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Resumen

El concepto de felicidad se nombra desde las experiencias mas cotidianas de la vida, en donde
las personas hablan de ser o sentirse felices, pero también ha sido un tema que desde la
investigacion ha cobrado gran interés, por lo cual se encuentran estudios de alto rigor cientifico
gue han abordado este tema, especialmente orientados desde los planteamientos de la psicologia
positiva. El presente es un estudio cualitativo de caso, cuyo caso fue el programa de inclusién
laboral de una empresa colombiana del sector energético, en el que se analizaron las variables
gue configuran la experiencia de felicidad en el trabajo, con una muestra a disponibilidad de 22
participantes con distintos tipos de discapacidad. La descripcidn, comprensién y analisis se
realizé a partir del enfoque fenomenoldgico, en donde se incluyeron técnicas cuantitativas y
cualitativas para la recoleccién de informacion. Para este fin, se abordaron algunas definiciones
del concepto de felicidad, y especificamente de felicidad en el trabajo, asi como de los
constructos que la constituyen como el disfrute, la gratificacion y el sentido en el trabajo.

Posteriormente, se realiz6 un acercamiento a la luz de la teoria a los conceptos de
discapacidad, inclusion laboral, enfoque de género e inclusion laboral con enfoque de género, lo
cual permitié el abordaje y comprension del fenémeno estudiado. Los resultados muestran que
los participantes experimentan felicidad en el trabajo. No se encuentran argumentos que indiquen
diferencias en la experiencia de felicidad en el trabajo por género y finalmente se identifica que
la pandemia por Covid-19 ha generado impactos positivos y negativos en la dimensién social,
laboral y personal de los/ las participantes.

Palabras Claves: Felicidad en el trabajo, disfrute, gratificacion, sentido en el trabajo,

discapacidad, enfoque de género.



Abstract

The concept of happiness is named from the most everyday experiences of life, where people
talk about being or feeling happy but it has also been a topic that has gained great interest since
research. Therefore, studies of high scientific rigor have been found that have addressed this topic,
especially oriented from the approaches of positive psychology. This is a qualitative case study,
the case of which was the program of labor inclusion a Colombian company of energy sector, in
which the variables that make up experience of happiness at work were analyzed, with a sample
available to 22 participants with different types of disability. The description, understanding and
analysis was made from the phenomenological approach, were included quantitative and
qualitative techniques for information collection. To this end, some definitions of the concept of
happiness, and specifically of happiness at work, as well as of the constructs that constitute it, such
as enjoyment, gratification and sense at work, were addressed.

Later, an approach was made in light of the theory to the concepts of disability, labor inclusion,
gender focus and labor inclusion with a gender focus which allowed the approach and
understanding of the phenomenon studied. The results show that participants experience happiness
at work. No arguments were find indicating differences in the experience of happiness in work by
gender and finally it was identified that the Covid-19 pandemic has generated positive and negative

impacts on the social, labor and personal dimension of participants.

Key words: Happiness at work, enjoyment, gratification, sense al work, disability, gener,
approach
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Introduccion

Trabajar es una actividad por la cual la vida del ser humano se dignifica y adquiere un
significado personal, sociodemogréfico, cultural, econémico, psicoldgico y profundamente
afectivo. En el curso de la historia de la humanidad, el ser humano siempre se ha visto en la
necesidad imperiosa de ocuparse en algo, de realizar algun oficio o de seguir alguna profesion,
de manera que la necesidad de consagrar los dias a alguna labor en particular, ha sido desde
tiempos prehistoricos, un comportamiento tan primitivo como sentir hambre o sed; de hecho,
realmente ha sido esta llamada a satisfacer las necesidades basicas del ser humano, lo que ha
movido al hombre a cumplir con los destinos de la caza y de la recoleccién, y siglos mas tarde, al

trabajo al interior de las fabricas y de las organizaciones.

En distintas investigaciones, se puede dilucidar que la historia de las organizaciones y de
la actividad del trabajo en general, no ha corrido pareja con la historia del desarrollo social desde
el punto de vista de la utilidad y de los aportes que podria hacer la poblaciéon con discapacidad,
dentro del engranaje social e historico de los pueblos y de las naciones (Padilla, 2010; Espinosa
etal., 2016; Lopez et al., 2017). En cuanto al rigor critico que el tema del presente estudio
amerita, al interior de una de las organizaciones energéticas mas importantes de Latinoamérica,
con un enorme sentido de pertenencia por su labor y las funciones e impactos alcanzados desde
el programa de inclusion laboral, no se puede pasar por alto el hecho de que las desventajas
laborales para las personas con discapacidad y con mayor efecto para la mujer con discapacidad,
junto con una falsa idea prototipica de unos roles masculinizados y feminizados, han jugado un

papel controversial en el momento de asumir a la mujer como una persona libre y garante de



derechos que la habilitan en equidad de condiciones, para ser concebida desde un rol productivo

capaz de aportar al desarrollo social y econémico de su comunidad y de su pais (Luna, 2018).

Asimismo, se reconoce que desde algunos modelos o paradigmas por los cuales es
posible entender la situacion de las personas con discapacidad en la historia, la discapacidad ha
sido asociada con una ligera, o en la mayoria de casos, con una profunda falta de capacidad
productiva para aportar a las sociedades y a sus economias, y por esta razon, muchos pueblos
desde sus cosmovisiones culturales, fundadas en un fuerte componente religioso, optaron por
prescindir de este sector de la poblacion, apelando para ello como segun refiere la maestra

Agustina Palacios, a practicas eugenésicas y a la marginacion.

Bajo este contexto, lo que se tratara de analizar a través de la presente investigacion, es
cémo los servidores/as con discapacidad desde su lugar de trabajo al interior de una organizacién
energética como las Empresas Publicas de Medellin (EPM), configuran su experiencia de
felicidad en el trabajo, partiendo de las variables que en linea con Sanin (2017), constituyen la
definicién de dicho concepto y que son: el disfrute, la gratificacion y el encuentro de sentido en
su trabajo, lo cual permitiria implicitamente identificar la apropiacion que este grupo poblacional

percibe acerca de su reconocimiento como sujetos garantes de derechos (Padilla, 2010).

En este sentido, se considera que este trabajo es una apuesta desde el enfoque
fenomenoldgico y del estudio de caso, por describir y analizar los aspectos que hacen posible la
experiencia de la felicidad en el trabajo para las personas con discapacidad. En la actualidad,

investigaciones como las realizadas por (Sanin & Salanova, 2017), han logrado mostrar a través
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de la adaptacion de algunos instrumentos internacionales de analisis orientados a medir la
felicidad en el trabajo, en proporcion con las experiencias significativas y gratificantes de los
colaboradores de alguna organizacion, efectos muy positivos, y estrategias adaptables por las
organizaciones en aras de fomentar las experiencias gratificantes de los colaboradores en su vida
productiva. Sin embargo, hay que sefialar que, de acuerdo con los andlisis realizados por los
autores, los resultados arrojados por la investigacién no mostraron ningun tipo de percepcién
diferente de la felicidad por parte de la poblacion con discapacidad, ni tampoco el analisis se

discrimino por los tipos de discapacidad.

Es por esta razon que la potencia de este trabajo consiste en tratar de comprender las
caracteristicas que se tienen alrededor de la felicidad en el trabajo, y qué constituye esta
experiencia en el &mbito organizacional, partiendo para este analisis de las vivencias subjetivas
de los colaboradores con discapacidad que hacen parte del programa de inclusion laboral de
EPM, teniendo en cuenta las variables que pueden darse en torno a esta experiencia. En este
punto hay que destacar, que el tipo de contrato, los tipos de discapacidad, los factores
sociodemograficos, socioeconémicos, la misma experiencia de estas personas en campo, se
constituyen en filtros importantes que pueden contribuir con el analisis discriminado por género
y por discapacidad, acerca de la percepcion de la felicidad que puede tener este sector

poblacional desde su lugar de trabajo.

Entender las dindmicas laborales de las personas con discapacidad en su relacion con los
estados afectivos positivos que ellas mismas pueden adquirir con el paso del tiempo dentro de

esta organizacion energética, se convierte en una excelente manera no solo de organizar una
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agenda que busque tanto a corto, sino también a mediano y largo plazo, fomentar estrategias para
generar una atmosfera laboral favorable para el disfrute y la acumulacion de experiencias
significativas, y de estados afectivos positivos que progresen en el tiempo, y que hagan de los
colaboradores con alguna condicion individual, personas mucho mas felices, con una vida
laboral gratificante, y por si acaso, mucho mas productivas y con un mayor sentido de

pertenencia por su trabajo.

Para este cometido, se profundizara en este estudio de caso por medio de entrevistas
semiestructuradas, aplicando algunas técnicas de analisis y de seleccion y recoleccion de
informacion, como el instrumento adaptado por Sanin y Salanova (2017), el cuestionario para la
medicion de la felicidad Authentic Happiness Inventory (AHI), con el objetivo de analizar desde
las tres dimensiones que nos proponen los autores, y en linea con la psicologia positiva, lo que
significa ser feliz en el trabajo, partiendo de las experiencias positivas, los logros importantes
alcanzados, y la gratificacion y el sentido en el trabajo, de las personas con discapacidad que
hacen parte de este programa de inclusion laboral. Paralelamente se describiran los resultados
aplicando el método fenomenoldgico, el cual, permitira acceder a la vivencia originaria de estas
personas en su relacién con la felicidad y su ejercicio como colaboradores, a la luz de las
categorias centrales y emergentes que permitiran discriminar y analizar la informacion
recolectada de los participantes en la encuesta, y finalmente se sefialara observaciones, se
compararan los datos y la informacion obtenida, y se realizaran conclusiones relativas a este
ejercicio de investigacion en relacion con la felicidad en el trabajo, en clave de géneroy

discapacidad.
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Planteamiento del problema

Desde finales del siglo XIX hasta la fecha, se han dado cambios significativos en el
mundo del trabajo, en un largo recorrido que va desde la primera revolucion industrial en
Inglaterra, hasta lo que hoy se denomina cuarta revolucion industrial lo que implica grandes
modificaciones en las formas tradicionales de trabajo y la creacion de nuevas relaciones hombre
— trabajo. Al respecto afirma Cedrola (2016), que los nuevos modelos industriales se caracterizan
por una combinacion de tecnologias aplicadas a la produccion industrial enmarcando tendencias
al cambio y al desarrollo de capacidades para lograr un trabajo mas flexible, eficiente y
productivo. En el auge de la vision Taylorista y Fayolista se percibio un marcado interés por el
tema de la productividad, en el que las personas eran unicamente objeto de este fin, dando poco o
ningun lugar a las cuestiones de lo humano en el escenario laboral. A partir de las
investigaciones que se fueron desarrollando tiempo después, tales como el estudio Hawthorne
realizado por Elton Mayo y sus colaboradores en el que se permitid el reconocimiento de una
amplia variedad de comportamientos humanos en el lugar de trabajo y su relacién con la
productividad, se fueron identificando otros factores que empezaron a cobrar importancia para
las organizaciones, al descubrir que la productividad estaba en directa relacion con estos temas
propios de la condicion humana, tales como la relacion y las dinamicas grupales, las formas de

estilo de control y mando entre otras (Muchinsky, 2007 citado por Vélez, 2016).

Posterior a estos hallazgos, temas como el bienestar laboral, la motivacién de los
empleados, la satisfaccion laboral, las dindmicas culturales y su impacto en el contexto
organizacional y la felicidad en el trabajo, por mencionar algunas, han venido tomando cada vez

mas fuerza. En lo que respecta a los estudios sobre felicidad en el trabajo, se ha encontrado
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evidencia del creciente interés por este tema en el mundo del trabajo y de las organizaciones.
Malluk (2018) resalta la relacién existente entre la felicidad con el trabajo en equipo y el
compromiso de los colaboradores con la organizacion (Ramirez & Toyama, 2018). Asi pues, la
inconformidad, la desmotivacion, la ausencia de sentido y significado en el trabajo y la falta de
sentido de pertenencia, afectan el nivel de productividad y fidelidad de los colaboradores
(Herrera et al., 2015). Estos hallazgos van indicando un precedente que argumenta la importancia

e interés por el estudio de la felicidad en el trabajo.

El concepto de felicidad es amplio y ha sido de interés para la filosofia y la psicologia, asi
como en los contextos de la religion, de la cultura y la politica (Kashdan, Biswas, Diener &
King, 2008 citado por Moccia 2016). Para Aristételes, la felicidad o también nombrada
eudaimonia, esté en directa relacion con la posesion del bien o con una actividad del alma de
acuerdo con la virtud. Epicteto discipulo de Sécrates concluye que se puede alcanzar una vida
plenay feliz, si se sabe vivir de acuerdo con las virtudes y se sabe distinguir entre los bienes
verdaderos y los bienes aparentes. Spinoza, Schopenhauer, Bertrand Russel, Heidegger y Cioran
hicieron de esta reflexion sobre la felicidad uno de los ejes del pensar sobre lo humano, por lo
que como bien lo expresa (Vasquez citado en Moccia, 2016), el tema de la felicidad no es un
estudio pasajero. Al respecto, existen dos grandes aproximaciones en la conceptualizacién del
bienestar: la heddnica y la eudaimonica relacionadas con el hecho de sentirse bien y funcionar
bien respectivamente (Ryan & Deci, 2001). En cuanto a la perspectiva heddnica (sentirse bien),
hace referencia principalmente al bienestar subjetivo, en donde cobran mayor importancia las
percepciones subjetivas que las personas tienen de sus vidas. Desde la perspectiva eudaimonica

(funcionar bien) se resalta que, aunque las personas reportan sentirse bien o felices, esto no
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significa que en efecto funcionen bien psicolégicamente. Pues se considera que tal
funcionamiento psicoldgico se logra 6ptimamente cuando la persona desarrolla su verdadero
potencial, es decir, cuando existe congruencia entre sus objetivos y su si mismo (San Juan &
Avila, 2016). Segun los hallazgos identificados en la teoria, una de las propuestas mas

integradoras en este tema es el modelo de bienestar psicolégico.

La concepcion de la felicidad se puede agrupar en tres grandes categorias: la primera
describe el bienestar como valoracién del individuo con su vida en lo positivo, la cual apunta a la
satisfaccion con la vida. La segunda categoria incide en la preponderancia de los sentimientos y
afectos positivos sobre los negativos y la Gltima concepcion esta relacionada con los
planteamientos filoséficos y religiosos correspondientes a la virtud y a la gracia (Diener, 1995,

citado en Moccia, 2016, p. 3 & Arias et al., 2016)

Por lo general, “el concepto de felicidad suele considerarse sinonimo de bienestar
subjetivo” (Diener, Suh Lucas & Smith, 1999; Selenski, Murphy & Jenkins, 2008, citado en
Sanin & Salanova, 2017, p. 2). De esta manera, la felicidad seria la forma no técnica de referirse
al constructo, sino méas bien a la experiencia de emociones positivas, la ausencia de negativas y
la satisfaccion con la vida (Diener, 2000, citado en Sanin & Salanova, 2017). Sin embargo,
Alarcén (2006) afirma que la felicidad es un concepto mas amplio. En el marco de los aportes de
la psicologia positiva se encuentran estudios muy relevantes en torno al tema. Esta se centra en el
funcionamiento 6ptimo, la salud y el bienestar de las personas, asi como en la identificacion de
razones que explican por qué son psicoldgicamente saludables y porque se adaptan a los distintos

contextos (Seligman, Steen, Park & Peterson, 2005, citado en Sanin et al., 2016). Los mismos
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autores afirman que para la psicologia positiva es esencial centrarse en el llamado principio
soberano que se encuentra en la base de la felicidad, indicando que los conceptos de placer y
significado son caminos para alcanzarla. A su vez, indican que las emociones positivas son el
pilar fundamental que promueve la experiencia de la felicidad en las personas. A partir de su
publicacion del articulo sobre psicologia positiva en la revista American Psychologist, “se ha
dado inicio al estudio sistematico de las emociones y las fortalezas humanas como la felicidad, la
gratitud, el perddn, la esperanza, el amor, el optimismo, el flow, el engagement, la empatia y la

resiliencia” (Arias et al., 2016, p. 2).

Esta postura tedrica en torno a la felicidad ha brindado en los Gltimos afios amplios
elementos para los estudios organizativos sobre la felicidad en el trabajo. Otros autores refieren
que “las emociones individuales pueden contribuir a la transformacion de las organizaciones y de
las comunidades, dado que las emociones tienen resonancia interpersonal” (Moccia, 2016, p.6).
Este autor cita la experiencia de estudios empiricos (Fowler & Christakis, 2008) en los que se
concluye que la felicidad de las personas depende en gran medida de las personas con las que se
relaciona, por esta razon tanto la felicidad como la salud pablica deben ser consideradas como un

fendmeno colectivo (Moccia, 2016).

En Colombia, el concepto de felicidad dentro de las organizaciones se ve con frecuencia
enmarcado en el tema del bienestar laboral, que esté regido por un marco normativo de
obligatorio cumplimiento (Vasquez, 2018). No ha sido muy evidente la intervencion de la
felicidad como variable independiente del bienestar; sin embargo, distintos estudios han aportado

significativamente, acrecentando el rigor cientifico en relacion con este tema. (Sanin, 2018)
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citando a Seligman “ratifica que la felicidad es un fenémeno positivo multidimensional que
caracteriza a las personas que experimentan emociones positivas, gratificacion y sentido en su
vida” (p. 2). Siguiendo la linea de este autor, la felicidad en el trabajo se define tal como el
concepto de felicidad en general, pero delimitando estos mismos sentimientos 0 emociones a un
contexto especifico que para este caso seria el laboral. Es importante resaltar que, si bien la
felicidad en la vida y la felicidad en el trabajo tienen una estrecha relacion, estudios factoriales
muestran que se trata de realidades con antecedentes y consecuencias distintas (Sanin &
Salanova, 2015, en Sanin, 2018). En el estudio de Sanin y Salanova de 2017, con una muestra de
802 trabajadores, se realizd un andlisis psicométrico para la validacion de la escala Authentic
Happiness Inventory en poblacion colombiana. El propésito fue indagar la validez de su
medicion tanto para la felicidad en la vida como para la felicidad en el trabajo, encontrando
resultados exitosos para la utilizacién de este instrumento en este contexto (Sanin & Salanova,
2017). En el 2016 también realizaron un estudio en el que se pretendia analizar la incidencia del
tipo de contrato con la felicidad en el trabajo. Sin embargo, el estudio no tuvo en cuenta las
percepciones subjetivas de los participantes, el analisis de los resultados por género, ni las
variables asociadas que pudieran afectar la felicidad en el trabajo de las personas. Actualmente
empresas como CINCEL Medellin se han dedicado al estudio de la felicidad en el trabajo, y se

hacen muy evidentes las propuestas y aportes de la psicologia positiva.

En lo que respecta a los estudios sobre felicidad en el trabajo diferenciados por género,
Sanin (2017), afirma que no se han encontrado diferencias significativas en la felicidad en el
trabajo en razdn de género. También indica como hipoétesis que, por efectos de la compensacion

hedonica, no existen mayores diferencias en relacion con las personas con discapacidad. En las
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investigaciones revisadas a la fecha, no se han encontrado estudios directamente enfocados en
este tema, sin embargo, si se perciben diferencias en las oportunidades laborales para este
colectivo. Un estudio realizado por la Universidad Carlos 111 de Madrid indica que sigue
habiendo un desequilibrio significativo en el acceso para las oportunidades laborales de mujeres
con discapacidad. Segun los datos de la Confederacion Espafiola acerca de las personas con
discapacidad, las mujeres con esta condicion representan un 60% en la cifra total de esta
poblacion y el desequilibrio en el acceso a las oportunidades y la remuneracion econémica
siguen estando en desventaja para ellas, significativamente (Blazquez, 2016). Aungue la
participacion laboral para hombres y mujeres se viene abordando de forma rigurosa, adn se
perciben brechas especialmente en lo que respecta a la division social y de género en el trabajo.

Moreno (2018) afirma:

La division sexual del trabajo se ha reconfigurado: tanto hombres como mujeres asumen
trabajos remunerados y no remunerados. Sin embargo, esto se ha dado con grandes
limitaciones, pues, aunque el trabajo de mercado se ha ‘democratizado’ y las mujeres han
alcanzado altos niveles de participacién, todavia no ocurre lo mismo con el trabajo no
remunerado en los hogares, donde aun es mayoritaria la participacion de las mujeres (p.

25).

La participacion de personas con discapacidad en el &mbito laboral es reciente y aln se
presentan obstaculos para el acceso equitativo en este contexto, al respecto Lépez et al. 2017
afirman que para la gestion de la diversidad y la inclusion de las personas con discapacidad en

los entornos laborales se presentan barreras que deben ser gestionadas. En este sentido, distintos
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autores hacen referencia al asunto de la doble discriminacion reflejada a través de la historia. Tal
situacién apenas viene en evolucion, visibilizando mayor participacion de estas personas en los
escenarios laborales. Se han realizado algunos estudios en relacion con los riesgos psicosociales
para las mujeres con discapacidad (Flores et al., 2014), en los que se encontraron aspectos que
aportan elementos importantes para el bienestar laboral de estas personas como la formacion
para el trabajo, la autonomia y la claridad en la asignacion de las tareas, por mencionar algunos.
Otros estudios proponen la interseccién de los conceptos de mujer y discapacidad para la gestion
de la inclusién laboral (Pineda & Ruiz, 2018), en el que se concluye gue la perspectiva del
enfoque social permite afianzar la inclusién laboral. Sin embargo, estos estudios identificados no
estan dirigidos al analisis de la felicidad en el trabajo de estas personas y ademas han

segmentado la poblacién estudiada a algun tipo de discapacidad especifica.

Gracias a todo el despliegue de un marco normativo de caracter nacional e internacional,
como la misma declaracién universal de los derechos humanos en donde se consagra el derecho
a la igualdad y a la no discriminacion, la Convencion de derechos para las personas con
discapacidad (Naciones Unidas, 2006), enfatiza el derecho al trabajo de las personas con
discapacidad, la Constitucion Politica de Colombia de 1991, la considerada ley marco de
discapacidad Ley 361 de 1997, la ley 1346 de 2009 en la que se ratifica el derecho al trabajo en
condiciones dignas para la poblacion en general y la ley estatutaria 1618, han sido punto de
referencia para la implementacion de acciones afirmativas en funcion de los derechos de las
personas con discapacidad (Lopez et al., 2017). Por su parte, en la agenda del pacto global se
incluye la meta en la reduccion de las desigualdades sociales. El objetivo nimero 5 de los ODS

(Objetivos de Desarrollo Sostenible 2015-2030) hace referencia explicita a la igualdad de
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género. En este sentido el estado y las organizaciones se han visto en la necesidad de avanzar en
estos temas, favoreciendo la participacion de las poblaciones en mencion. Sin embargo, la
materializacion de la inclusion de personas con discapacidad al &mbito laboral sigue siendo
desventajosa. (L6pez et al., 2017) expone que en Colombia aproximadamente el 15,2% de las
personas con discapacidad cuentan con un empleo; sumado a esto, una de las practicas que
genera discriminacién para la inclusion de personas con discapacidad esta relacionada con los
imaginarios sociales en relacion con las capacidades, conocimientos y habilidades para

desempefarse en el trabajo, (Alcover et al., 2011, citado en Lépez et al., 2017).

La Agremiacion del Sector Energético para América Latina (CIER) y la Agremiacion del
Sector Energético en Colombia (COCIER) han identificado menor participacion de mujeres con
relacion a los hombres en este sector, por lo cual vienen desarrollando un comprometido trabajo
para favorecer la participacion de las mujeres Vargas (2009). Para el afio 2019 la agremiacion del
sector minero-energético en Colombia consolidé una mesa de trabajo desde la cual se disefiaron
cuatro lineamientos con enfoque de género que son: vinculacién de las mujeres en empleos
directos, cargos de decisidn, escenarios de participacion comunitarios y en la cadena de valor del
sector, cultura para la equidad de género en el sector, articulacion y coordinacién de acciones
diferenciadas para el sector de manera interinstitucional e intersectorial, prevencion de violencias
contra las mujeres en la industria y comunidad de influencia (Ministerio de Minas y Energia,
2019). En esta mesa participan todas las empresas de este sector. La apuesta por la inclusion de
personas con discapacidad en el escenario laboral también ha mostrado un avance significativo
de caracter mundial. A partir de los planteamientos del enfoque social se ha resignificado la

concepcion de victimizacién y minusvalia hacia nuevos paradigmas de equidad, competencias y
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capacidad, mejorando las posibilidades para su incursion en el mundo de las organizaciones.

Una de las primeras investigaciones sobre el colectivo de personas con discapacidad
desde la perspectiva de género es la de Johnson y Lambrinos (1985) donde se reconoce la doble
carga de discriminacion que soportaban las mujeres norteamericanas por razén de género y de
discapacidad, doble discriminacién que se ha constatado en otros paises a lo largo de las pasadas
décadas (Jones et al., 2006; Organizacion Internacional del Trabajo, 2015). Amplios estudios
realizados en Espafia concluyen que se siguen encontrando brechas significativas para el acceso
al empleo de mujeres con discapacidad, por lo que se podria decir que los avances que se han
logrado a la fecha no son del todo suficientes para la contribucidn al cierre de brechas debido a

género, de discapacidad o de ambas condiciones.

Las Empresas Publicas de Medellin (EPM), es una organizacion que pertenece al sector
energético, y se conoce por ser la més grande de esta agremiacion en Colombia. Desde el afio
2012 consagra en su politica de derechos humanos el respeto por la diversidad y la no
discriminacion, pero es en los Gltimos afios que ha venido avanzando en la identificacion y cierre
de brechas por razon de género y discapacidad. Actualmente promueve desde el reto de la
evolucién cultural, la participacion equitativa en los procesos organizacionales indistintamente
de la diferencia y la diversidad de las personas. En los lineamientos 1y 8 de la politica de
derechos humanos, ratifica un trato justo y libre de discriminacién por razén de género,
discapacidad, pertenencia étnica o condicion social (lineamiento politico de derechos humanos,
EPM, 2020). Para el despliegue de dichos lineamientos cuenta con el apoyo de terceros expertos

en temas de género y discapacidad, con el fin de implementar buenas préacticas que propicien
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escenarios laborales incluyentes y equitativos. Actualmente la organizacion cuenta con 73
personas con discapacidad, de las cuales el 16.4 % son mujeres. Todos son trabajadores
oficiales, el 27,3% estan vinculados a través de un contrato a término fijo y el 72.7% estan

vinculados a término indefinido.

La organizacion cuenta con mas de 7000 empleados directos, de los cuales el 69%
pertenecen al sexo masculino y el 31% al sexo femenino. Desde el afio 2017 ha venido
trabajando continuamente en la implementacion de un programa de inclusién laboral para
personas con discapacidad de la mano de un asesor experto, a través de este programa se
vincularon en el afio 2019 20 servidores con todo tipo de discapacidad con un contrato a término
fijo en los cargos de técnico, tecnélogo y profesional. EI 50% de personas vinculadas son

hombres y el otro 50% mujeres.

Por otra parte, la organizacion ya contaba con 53 personas con discapacidad que en su
mayoria han adquirido esta condicion durante su estancia en la organizacion, para un total de 73
personas con discapacidad vinculadas, de las cuales el 16.6 % son mujeres y el 83.4% son
hombres. El 72.6% cuentan con un contrato a término indefinido y el 27.3% tienen un contrato a

término fijo.

La organizacion aborda el tema de inclusion laboral a partir del enfoque social de
derechos en el que se entiende que la discapacidad es producto de las barreras del entorno y se
procura un ambiente equitativo para la participacion a través de la implementacién de ajustes

razonables. EI programa cuenta con un acompafiamiento técnico y profesional y se ampara en los
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lineamientos de la politica de derechos humanos. Se procura la mejora continua en las practicas
de inclusion laboral a través de la adquisicion de nuevos aprendizajes que enriquezcan esta

experiencia.

Como se aprecia en este panorama, la organizacion recién inicia su incursion en los temas
de discapacidad y género, por lo cual se evidencian brechas significativas en torno a la
participacion de mujeres con discapacidad, esto sumado a que en el sector al cual pertenece hoy
sigue estando altamente masculinizado. Dichas realidades reflejan que pese al compromiso y
apertura de la organizacion se identifica la necesidad de continuar el abordaje e intervencién de

estos temas.

Por lo aqui expuesto se pueden inferir variables importantes entre la realidad laboral de
las personas en general respecto a la de las mujeres con discapacidad, pues estas dos condiciones
se han visto como desventajosas a lo largo de la historia en el momento de participar en estos
escenarios, pero por fortuna en la actualidad se avanza positivamente hacia la transformacién de
tales paradigmas, propiciando espacios de mayor participacion. En esta via, se encuentra un
vacio en el conocimiento respecto a la felicidad en el trabajo en mujeres con discapacidad, por lo
cual se considera pertinente hacerse la siguiente pregunta: ¢Cudles son los aspectos que
configuran la experiencia de felicidad en el trabajo para mujeres con discapacidad que laboran en

una empresa del sector energético en Colombia?
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Justificacion

A través de la historia, el papel de la mujer habia sido supeditado a las labores domésticas
y al cuidado de la familia, y el de la mujer con discapacidad, al de quedarse en el lugar del olvido
y el encierro. No resulta muy distinto este panorama cuando se trata de personas con
discapacidad en general indistintamente de su sexo. Pues si bien la mujer con discapacidad ha
estado expuesta a mayores actos de discriminacién, los hombres con esta condicion también han
sido relegados de los escenarios de participacién equitativa en el campo productivo y
especialmente en los trabajos formales. En esta medida, lo que se tratara de esclarecer a traves de
esta investigacion, es como las personas que participan de esta, pese a los precedentes de la
situacion historica, han logrado incorporarse felizmente o no a las dinamicas de inclusién laboral
que se dan dentro de las organizaciones, con un acercamiento desde la diferenciacion por género
a la comprension de la forma cdmo las mujeres con discapacidad interactian efectivamente con

su entorno productivo.

La felicidad en el trabajo es un estado afectivo positivo que tiene como caracteristica la
permanencia en el tiempo. Y la pregunta por la mujer en este caso, con discapacidad en relacion
con su entorno productivo, es una pregunta que cobra sentido dentro del campo laboral, si se
tiene en cuenta los procesos de discriminacion historica que ha tenido que sufrir este grupo
poblacional, a causa de un constructo de sujeto que desde el principio se fue decantando por la
masculinidad, y que en nombre de una sagrada concepcion de normalidad, en vez de reconocer,
ha patologizado y subvalorado la discapacidad.

La inclusién laboral ha significado segun (Lépez, 2017), no la integracion organizacional,

sino la posibilidad de que todos y todas puedan participar en equidad de condiciones y de
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derechos dentro del campo socioecondémico. Pero en el caso de la poblacion con discapacidad, en
la cual entran mujeres y hombres, hay que afirmar, de acuerdo con Alcover (2011), que son los
imaginarios y los prejuicios que hay en torno a la capacidad productiva de las personas con
discapacidad, lo que ha representado un obstaculo para que muchas organizaciones puedan hacer
la transicion efectiva a la inclusion laboral. Es sabido que bajo el titulo de inclusion laboral no
solo se abarca la poblacién con discapacidad y/o la mujer, sino también las minorias étnicas y
poblacion LGTBIQ. Sin embargo, lo que interesa es tratar de mostrar como se ha dado este viraje
a la inclusion laboral de personas con discapacidad, desde el foco de impacto por razén de
género, cuya caracteristica otrora fue el motivo principal para ser condenados al olvido y al
encierro y desde aqui, mostrar como estas personas interacttan dentro del campo productivo, en
equipo tanto con hombres como con mujeres sin discapacidad y en esta dinamica comprender la

manera como han configurado y experimentado su vivencia de felicidad en el ambito del trabajo.

En tal sentido, esta investigacion intenta dar luces para comprender como vivencian la
felicidad en el trabajo las personas con discapacidad, bajo un andlisis en clave de género,
teniendo en cuenta la doble discriminacion laboral a la cual han sido expuestas las mujeres, la
situacion historica y social que ha hecho de ellas un blanco de poder y en efecto una poblacion
social y culturalmente vulnerable, y como varia de acuerdo también a los imaginarios y barreras
fundadas en prejuicios malsanos que no solo influyen en su visidn sobre lo que es ser realmente
feliz, sino también en la vision que puedan tener acerca de la vida y de las relaciones
interpersonales.

La inclusién laboral no debera nunca decantarse o medirse de acuerdo con cuantas

mujeres o0 cuantos hombres con discapacidad o sin ella, hay empleados en una organizacion, en
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este caso, energética, sino que dependera de los niveles de participacién, de accién y de decision
que pueda tener un grupo poblacional especifico, en este caso, los hombres y mujeres con
discapacidad dentro del escenario de su organizacion. Y tanto los imaginarios, como las
emociones positivas y negativas, la situacion socioecondémica, y las barreras que una persona
puede encontrar a su paso, desde el mismo marco cultural, influyen en sumo grado en el modo

como Vive, percibe, interpreta y se apropia de la felicidad en este contexto.

Es por esta razén que una investigacion como esta pretende proporcionar elementos que
permitan repensar el papel de las personas con discapacidad dentro del engranaje de las
organizaciones, y desde aqui, tiene sentido, en la medida en que la felicidad, una vez se convierte
en un habito, permite la resignificacion de dicha experiencia en el trabajo, y puede hacer que un
equipo de empleados felices, transforme su ambiente laboral en favor de la productividad, el

desempefio, y asi, traducirse en calidad de vida laboral (Sanin, 2017).

Esta investigacion pretende entregar insumos para contribuir con el proceso de inclusion
laboral de personas con discapacidad, proceso que debera ir de la mano de un previo
reconocimiento por parte del mismo empleador, de las habilidades, potenciales y competencias
de esta poblacién con discapacidad, como sujetos de derechos, y como afirma Lopez (2017) en
cuanto digna de un trabajo que progrese en el tiempo, y que aporte satisfactoriamente en la
realizacion de su proyecto de vida. Para el caso de la organizacién especifica en la que se lleva a
cabo este proceso investigativo, los aportes cobran importancia desde uno de sus siete focos
estratégicos que corresponde al foco de la evolucion cultural, en el que se incluye el asunto de la

inclusion y la diversidad como un prototipo que resulta de sumo interés, en tanto el aprendizaje e
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incorporacion permanente de buenas practicas que aporten a la mejora continua en la gestion de
los procesos organizacionales, a la gestion del talento humano desde el enfoque social en el que
se promueve y declara la participacion equitativa indistintamente de la condicion, asi como a las

practicas que aporten a la mejora de la calidad de vida en el entorno laboral.

En linea con lo aqui expuesto, se busca también que los hallazgos de este estudio, asi
como todo el marco que lo soporta, pueda contribuir a los avances investigativos en relacion con
la psicologia organizacional, impactando directamente en dos de los nucleos de interés que Vélez
Gbmez (2016) sefiala en su investigacidn. Uno de ellos seria el nicleo de calidad de vida laboral
en el hito de empresas saludables, y el otro ncleo a impactar, especialmente por la comprension
sobre felicidad en el trabajo desde la que aqui se parte, corresponde al de relacion hombre
trabajo, en su linea de interés por la concepcion sobre la representacion y el significado que
social y culturalmente estas personas tienen sobre su ambito laboral. Asi las cosas, el motor que
fundamenta el valor de esta investigacion, se soporta ampliamente en doble via, favoreciendo no
solo los avances investigativos que permitan profundizar en estos temas, sino también en el
impacto y beneficio que directamente proporciona a las personas que participan en el estudio, asi

como a la gestion organizacional en clave de inclusion laboral y equidad de género.



Objetivos

Objetivo general

Analizar los aspectos que configuran la experiencia de felicidad en el trabajo de los empleados
que hacen parte del programa de inclusién laboral de una empresa del sector energético en
Colombia bajo el enfoque de género, favoreciendo lineas de recomendacién para el

fortalecimiento del programa.

Objetivos especificos

e Describir las caracteristicas sociodemograficas y condiciones laborales de los
colaboradores con discapacidad, asi como las politicas de inclusion laboral de la
organizacion

e Evaluar el disfrute, la gratificacion y el sentido en la vida que experimentan los
empleados.

e Comparar la experiencia de felicidad en el trabajo por género, profundizando en la
manera como las participantes experimentan felicidad en el trabajo, desde sus

experiencias en el contexto laboral actual

27
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Metodologia

Bajo el enfoque metodologico de la fenomenologia, esta investigacion se constituye en
un estudio cualitativo de caso, combinando técnicas cualitativas y cuantitativas como un camino
posible que permitio la profundizacion en aspectos como: las emociones positivas, la
gratificacion, la sensacién de logro y el sentido en el trabajo, que estan en directa relacion con lo
que puede configurar la experiencia de la felicidad (Sanin, 2017). Tal como lo expresa Garcia
(2019), la investigacion cualitativa no constituye una Unica manera de aproximarse a las
realidades sociales e indagar sobre ellas. Sus propositos van mas alla y constituyen un esfuerzo
de naturaleza metodoldgica y tedrica, por lo que aqui se cuenta con las bases que fundamentan
este proceso investigativo, teniendo en cuenta que los estudios de caso cualitativo llevan al
descubrimiento de nuevas relaciones y conceptos, mas que a la verificacion de hipdtesis

previamente establecidas (Galeano, 2012).

En el marco de esta estrategia metodoldgica, se realizd un andlisis sobre los aspectos que
han configurado la experiencia de la felicidad en el trabajo en personas con discapacidad, en el
que se centra la mirada en la experiencia misma de la persona y sus connotaciones especificas
que parten de las vivencias que han construido individual y colectivamente en el marco del
trabajo (Galeano, 2012). Para ello se eligi6 el disefio de estudio cualitativo de caso, puesto que,
en linea con la pregunta de investigacion, este permite el abordaje de las realidades particulares,
develando detalles significativos a partir de la construccidn subjetiva de las personas en torno al
fendmeno estudiado desde la naturaleza de sus propias experiencias de vida en relacion con las
experiencias en el trabajo. Su vision y perspectiva permitieron un acercamiento para la

comprensién y andlisis del tema con relacién a las variables que configuran la experiencia de la
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felicidad en el trabajo para este grupo de personas con discapacidad en el contexto del trabajo
seleccionado. Bajo este enfoque se logro el descubrimiento de aspectos importantes que
fortalecen las lineas de accion y trabajo en el programa de inclusion que se desarrolla en la
organizacion abordada. Teniendo en cuenta las particularidades del programa de inclusion
laboral de EPM y el impacto y crecimiento que ha tenido en los ultimos 5 afios, se considera
como caso su “Programa de Inclusion Laboral”, porque desde la perspectiva del enfoque social
de derechos, la organizacion ha considerado la implementacion de los ajustes razonables, como
el medio éptimo para garantizar la participacién equitativa de las personas con discapacidad en
sus procesos laborales. Asi mismo, su programa se distingue a nivel pais porque desde su inicio
tuvo la apertura para la inclusion sin excepcion o preferencia por algun tipo de discapacidad. En
esta medida, la organizacion se ha convertido para el sector empresarial, en un referente de

caracter local, nacional e internacional en cuanto al tema se refiere.

En este sentido, se concibe el enfoque fenomenolégico, como una posibilidad de
tematizar, a través de una descripcion que ponga de relieve la estructura de la experiencia vivida
(Pérez-Alvarez & Garcia-Montes, 2010, p. 222), algunos aspectos relativos a los modos como
puede ser vivida la experiencia de la felicidad en el trabajo por parte de las personas con
discapacidad. En este punto es importante aclarar, que la fenomenologia, lejos de tener un campo
tematico definido (Heidegger, 1997, pp. 38-45), se interroga por la estructura de toda vivencia
subjetiva posible (Husserl, 1996, pp. 75-82), por los modos como una persona vive y percibe, en
este caso, la felicidad en el escenario organizacional. En este sentido, se podria decir que la
fenomenologia en cuanto método de andlisis que puede aportar al estudio de casos pues

contribuye enormemente en la posibilidad de explicitar y de aclarar mediante la descripcion de
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los desempefios intencionales que rinden la vivencia del sujeto con discapacidad, los modos
coémo es posible acceder a la dilucidacion de la vivencia de la felicidad, desde su puesto de

trabajo, permitiendo el anélisis de estas variables experienciales.

Para Pérez-Serrano, un estudio de caso es “el examen de un fenémeno especifico, como
un programa, un evento, una persona, un proceso, una institucion o un grupo social” (citado en
Galeano, 2012, p. 35). (Hammersley, citado por Pérez- Serrano, 1995) propone los siguientes
aspectos del disefio del estudio de caso: “formulacion del problema, recoleccion de informacion,
andlisis de datos y presentacion de resultados” (Galeano, 2012, p. 35). Integrando los
planteamientos de Yin, Mendoza, Hernandez- Sampieri y Price, un estudio de caso esta
compuesto por los siguientes componentes: las preguntas de investigacion, las preguntas
tedricas, la unidad o unidades de analisis, la vinculacién logica de los datos a las preposiciones y

los criterios para la interpretacion de los datos (Herndndez-Sampieri, Mendoza, 2008).

Un caso es pues, un suceso o aspecto social localizado en un espacio y un tiempo
especifico y que resulta de interés para un estudio, mas no su naturaleza metodoldgica; involucra
un pequefio numero de acontecimientos o situaciones que ocurren naturalmente (Galeano, 2012).
Esto permitio que en la presente investigacion se utilizaran distintas estrategias para el
acercamiento y recoleccion de informacion, teniendo en cuenta que el interés no esta basado en
las técnicas o metodologias sino en el caso mismo, el cual, en palabras de la autora, no puede
representar el mundo, pero si muchos casos en los que muchos se ven representados o reflejados.
De ahi que los casos varien segun el propoésito de la investigacion. Una de estas variaciones

resulta en el tipo de caso intrinseco, el cual se elige con el fin de lograr la comprension de un
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fendmeno particular y porque dada su naturaleza el caso resulta de interés en si mismo (Stake,
1994). Se analiza por su valor real y no por la magnitud y representatividad en la construccién de
teoria. El programa de inclusién laboral de EPM como caso cuenta con una excepcionalidad,
puesto que no se extrae de la generalidad, sino de la particularidad, evidenciando la
heterogeneidad y la diversidad de la realidad que se investiga (Galeano, 2012). De esta manera
clasifica dentro del tipo intrinseco por su naturaleza e interés y atipico por su particular

heterogeneidad.

La delimitacion de un caso puede hacerse por el tamafio de las unidades sociales, por
individuos, roles, pequefios grupos, organizacion, comunidad, nacién, espacio geografico,
temporalidad, episodio o evento. Se tuvieron en cuenta criterios relacionados con la organizacion
en la que se encuentran los individuos, se prescinde de lo general para pasar a la profundidad del
andlisis de lo particular desde una perspectiva heuristica, puesto que permite comprender y
analizar el fenémeno estudiado, profundizando en su experiencia y dando lugar a la

identificacion del nuevo significado (Galeano, 2012).

El programa de Inclusion Laboral de EPM se constituye en un caso atipico intrinseco
porque pese a que no resulta ser una muestra estadisticamente representativa (Galeano, 2012),
aporta desde su naturaleza misma al conocimiento e interés en los estudios de la psicologia
organizacional, pues constituye una realidad reciente para el contexto de las organizaciones, que
amerita de la comprensidn, analisis y conocimiento para la creacion de lineas de accién que
permitan avanzar en su beneficio. Segun lo planteado por Hernandez, Fernandez y Baptista

(2014) el caso tiene que estar contextualizado y es necesario definir con claridad los limites, que
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parten en este estudio desde la descripcion detallada del programa de inclusion laboral de esta
organizacion, en el que se abordaron tanto sus antecedentes historicos como su filosofia, las
politicas que lo respaldan, los aliados estratégicos para su desarrollo, las lineas de

implementacion y el alcance del mismo dentro del contexto organizacional.

En tanto a su orientacion metodoldgica el presente caso incluyd recoleccion de
informacion, analisis y presentacion detallada y estructurada de la informacion, la cual provino
de fuentes primarias y secundarias. Teniendo en cuenta que un estudio de caso es de caracter
holistico e incluye la dimensién social, demogréafica, cultural y psicolégica (Galeano, 2012), se
realiz6 una descripcion y analisis sociodemografico y socio laboral de la realidad de los
participantes, que incluyé la revisién de variables como: sexo, edad, estrato socioeconémico,
ubicacién geogréfica, género, estado civil, tipo de discapacidad, antigliedad en la organizacion,
tipo de contrato, nivel de cargo y lugar de residencia (zona urbana o rural). Adicionalmente se
revisaron los antecedentes historicos del programa con el fin de comprender los hallazgos del

estudio desde la perspectiva holistica del caso.

Para la recoleccion de los datos cuantitativos, se aplicé el Inventario de Emociones
Positivas, en la adaptacion del Authentic Happiness Inventory (AHI) validado para la poblacion
trabajadora colombiana®,? para la medicion de la felicidad. Asi mismo, se indagé a través de una

pregunta abierta por los efectos de la pandemia que se experimenta actualmente, en la

1 Sanin-Posada, A. y Salanova, M. (2015). Adaptacion del Authentic Happiness Inventory (AHI) para poblacion

trabajadora Colombiana. Revista Interamericana de Psicologia Ocupacional. 34 (2). 76-83
2 Schiffrin, H. H., & Nelson, S. K. (2010). Stressed and happy? Investigating the relationship between happiness and

perceived stress. Journal of Happiness Studies, 11(1), 33-39. http://doi.org/10.1007/s10902-008-9104-7
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experiencia de felicidad en el trabajo, y se realiz6 una entrevista semi estructurada al lider del
programa de inclusion laboral de la organizacion. Una entrevista es una técnica cualitativa que
permite profundizar en aspectos relevantes de la informacion, enriqueciendo los elementos para
el andlisis y consolidacion de los resultados (Galeano, 2012). Posteriormente se procedié al

analisis, sistematizacion y presentacion de resultados.

Unidad de analisis

La investigacion se llevé a cabo en una organizacion colombiana perteneciente al sector
energético. El caso lo constituye el Programa de Inclusién Laboral de EPM, los aspectos que
Ilevaron a elegirlo, son: el tamafio de la organizacién, el impacto que esta tiene a nivel pais, su
vinculacién desde el foco estratégico y el proposito organizacional con temas desde la linea de
diversidad e inclusion de personas con discapacidad, y la disponibilidad y cercania para el acceso
a la informacidn. Los participantes se eligieron de forma intencionada y a disponibilidad de las
personas convocadas, teniendo en cuenta los intereses del estudio, asi como los criterios de
inclusion que obedecen principalmente a la seleccidn de personas que actualmente laboran en la
organizacién como empleados directos y que tengan algun tipo de discapacidad certificada por
las entidades competentes (EPS o junta médica laboral). Actualmente la organizacion reporta 73
personas con discapacidad, residentes en distintas zonas geograficas del pais. Aunque la gran
mayoria son nacidas y han vivido toda su vida o bien en el area metropolitana del Valle de
Aburré o en alguno de los municipios de Antioquia, otros provienen de otras partes del pais, pero

residen en el Valle de Aburra.
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El programa de inclusién laboral de EPM esta conformado por personas de ambos
géneros, con una predominancia masculina (12 mujeres y 61 hombres), comprendidas en un
rango de edad entre los 24 y 63 afios y que estan vinculadas en distintos niveles y cargos de la
estructura organizacional. Estas personas presentan diferentes tipos de discapacidad
(discapacidad cognitiva leve, discapacidad auditiva, tanto hipoacusia como sordos profundos,
discapacidad sensorial visual, discapacidad fisica y discapacidad psicosocial). Algunos de ellos
llegaron a la compafiia gracias a la implementacion de un programa piloto de inclusion laboral en
el afio 2019, otros se han vinculado de forma independiente a este programa y otros han

adquirido su condicion de discapacidad durante la estancia en la organizacion.

Partiendo de la importancia de las consideraciones de empatia que exponen algunos
autores en el desarrollo del ejercicio investigativo, se tuvo en cuenta el interés genuino, la
honestidad y responsabilidad para el acercamiento directo con los participantes, dada la
magnitud de la sensibilidad de los temas a abordar. Para efectos de una mayor comprension y
lectura en dicho acercamiento en el analisis e interpretacion de los datos, se hizo una descripcion

sociodemografica y socio laboral, la cual fue tomada de fuentes secundarias.

Criterios de inclusién

Para la participacion en este estudio, se tuvo en cuenta los siguientes criterios de
inclusién: Tener un contrato vigente con la organizacién, tener una discapacidad debidamente
certificada que clasifique dentro de los tipos de discapacidad definidos por la Organizacién

Mundial de la Salud (OMS), (discapacidad fisica, sensorial visual, sensorial auditiva, intelectual
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0 cognitiva, psicosocial o multiple) y llevar mas de un afio trabajando en esta compafiia.
Partiendo de dichos criterios, se invitaron al estudio Unicamente a 42 personas de las 73
identificadas puesto que 29 de ellas no reportan un diagndstico de discapacidad, y dos de ellas
son las personas que estan realizando el presente estudio, razon por la cual no se toman como
poblacion objeto. De esta poblacion, se obtuvo respuesta de 23 participantes, quienes
diligenciaron el inventario planteado, asi como los datos sociolaborales y sociodemogréaficos y

brindaron sus aportes a través de la pregunta abierta la cual se describe en los resultados.

Criterios de exclusién

No se tuvo en cuenta para la participacion en este estudio, personas con discapacidad que
trabajen para la organizacion a través de terceros, estudiantes o aprendices que actualmente
desarrollan su practica en la organizacion o personas que por la naturaleza de su discapacidad
presenten alguna dificultad para la interaccion con los instrumentos de evaluacion pese a la
implementacion de los ajustes razonables. Por no contar con el diagnostico de discapacidad que
es uno de los criterios de inclusion para la participacion en el estudio, se excluye del estudio a 29
personas reportadas con discapacidad por la organizacion, sin embargo, se realiza en el objetivo
1, un contexto de las condiciones sociolaborales y sociodemograficas de las 73 personas

reportadas.
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Técnicas de recoleccién de datos:

Datos sociodemograficos:

La consulta en archivos, documentos previamente establecidos y bases de datos
clasificadas dentro de las fuentes secundarias (Galeano, 2012) permitié analizar la pertinencia de
la inclusién o exclusion de ciertas variables sociodemograficas que no correspondieran con el
proposito de estudio. Bajo esta técnica, se realizd una revision previa de base de datos de los
colaboradores con discapacidad para la identificacion de variables sociodemograficas como
género, edad, ciudad y ubicacion de la residencia (urbana o rural), profesion, estrato
sociodemografico, afios de permanencia en la organizacion y estado civil y las condiciones
laborales como tipo de contrato, nivel de cargo e identificacion de la participacion de personas
con discapacidad en cargos directivos. Adicionalmente se realizé una descripcion del programa
de inclusion laboral partiendo de la revision de documentacion sistematizada del mismo y se
complemento a través de una entrevista semiestructurada al lider y a la coordinadora de este

programa para la organizacion.

Authentic Happiness Inventory:

Se realizd un amplio rastreo tedrico en el que se abordaron aspectos importantes para la
comprensién del concepto de felicidad en el trabajo. Como producto de esta busqueda y
partiendo de los objetivos de esta investigacion se considero pertinente la aplicacion del
cuestionario para la medicion de la felicidad Authentic Happiness Inventory (AHI), adaptado
para la medicion de la felicidad en el trabajo para la poblacion trabajadora colombiana por Sanin

y Salanova (2017), en el que se analizaron las tres dimensiones que, segun estos autores,
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constituyen la definicion de felicidad en linea con la psicologia positiva. Dichos aspectos son:
experiencia de emociones positivas, logros importantes gratificacion y sentido en el trabajo. La
version utilizada consta de 13 grupos de cinco afirmaciones cada una, las cuales van de lo
negativo (v.g. rara vez consigo lo que quiero) a lo positivo (v.g. siempre consigo lo que quiero).
La persona debe elegir la afirmacion de cada grupo con la que mas se identifique pensando en el
trabajo. La calificacion e interpretacion del instrumento se realiz6 con base en el manual de
aplicacion con puntuaciones directas. Dada la naturaleza de la investigacion, y teniendo en
cuenta que la cantidad de los datos permitié un acercamiento directo a los resultados de cada uno
de los participantes, la interpretacion de los resultados se realizd a través de un analisis
cualitativo de dichas puntuaciones en las que se identificaron principalmente a partir de los datos
arrojados por el formulario en Excel, las tendencias a los extremos del inventario por cada item,
la media de los datos y la interrelacion de los resultados con algunas de las variables
sociodemograficas y sociolaborales. Para el cumplimiento del tercer objetivo, se realizo el
andlisis de la informacidn bajo la perspectiva del enfoque de género, lo cual se ve mas

expresamente relacionado en la linea de discusion.

Para este estudio, se tomd el inventario que se encuentra consignado como anexo en la
tesis doctoral de Sanin (2017). En este caso, y por razon de las condiciones actuales de trabajo en
casa debido a la pandemia, tanto este inventario como las técnicas de recoleccién de datos se
efectuaron de forma virtual. Para el diligenciamiento previo del inventario, se les pidi6 a los
participantes marcar las respectivas afirmaciones pensando siempre en su trabajo, tal como lo

indica el instructivo de aplicacion referido por Sanin (2017).
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Para el analisis de la informacion de la pregunta abierta sobre los efectos de la pandemia
en la experiencia de la felicidad en el trabajo, se utilizé la herramienta Atlas.ti, la cual permitié la
identificacién de variables comunes, dando elementos significativos para el analisis

interpretativo de la informacion.

Entrevista semiestructurada

Con el fin de realizar una triangulacion de la informacion recolectada a través de distintas
técnicas, se realizd una entrevista semiestructurada al lider del programa de inclusion de EPM,
como una estrategia recomendada por (Galeano, 2012) para profundizar en aspectos de la
investigacion. Dicha entrevista se efectud de forma virtual a través de la plataforma Microsoft
Teams, con una duracion aproximada de 30 minutos. En esta se indaga por los aspectos méas

relevantes de la implementacion del programa de inclusion laboral en la organizacion.

Las categorias de primer orden abordadas en la entrevista fueron las siguientes: inclusion
laboral a personas con discapacidad, discapacidad y trabajo. De segundo orden se consideraron
las siguientes categorias: estrategia organizacional, bienestar, productividad de las personas con
discapacidad, competencias y compromiso organizacional. Las categorias emergentes tras las

entrevistas fueron: eliminacién de prejuicios, capacidades, cultura incluyente y diversidad.
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Procedimiento

Como primer paso de este acercamiento investigativo, se solicitd mediante correo
electrénico oficial de las investigadoras, la autorizacion a EPM para su participacion en este
estudio a través de sus colaboradores con discapacidad y del programa de inclusion laboral. Ante
la respuesta afirmativa de la solicitud, el jefe inmediato y lider del programa, comunicé por
medio de un correo electronico a las personas que serian invitadas al estudio sobre el respaldo de
la organizacion para el desarrollo de este, asi como la invitacion abierta para la cooperacion en el
tema. Seguidamente las investigadoras enviaron un correo electronico a los/as participantes,
ratificando la invitacion para la participacion y compartiendo a su vez el enlace a la plataforma
Google Forms (Anexo 1) en la que se encontraria el procedimiento para la participacion. En
primera instancia se compartio un mensaje de bienvenida en el que se especifica el objetivo de la
investigacion, incentivando a la participacion. A continuacion, se encuentra el consentimiento
informado (Anexo 2) el cual deben revisar y aceptar como condicion obligatoria para la
participacion. Posteriormente se solicita el diligenciamiento de datos sociodemogréaficos y datos
sociolaborales, para proceder con el diligenciamiento del Authentic Happiness Inventory
(AHI)Adaptado al espafol por Sanin y Salanova (2017) y consignado en los anexos de su tesis
doctoral. Finalmente teniendo en cuenta que en la actualidad el mundo atraviesa cambios
importantes en el ambito del trabajo, debido a la pandemia por SARS, CoV-19 se incluy6 una
pregunta adicional, relacionada con los efectos que el teletrabajo y el trabajo en casa estan
teniendo sobre la experiencia de la felicidad. Posteriormente se realizo la entrevista al lider de la
organizacion y se realizo la revision documental de los apartes de la sistematizacién del
programa de inclusion de EPM, asi como de las politicas institucionales de Derechos Humanos y

del archivo compartido con datos de los colaboradores. De esta manera se concluye la
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recoleccion de la informacion recolectada, dando paso a la etapa de andlisis e interpretacion.

Prueba piloto:

Con el fin de garantizar el 6ptimo funcionamiento del instrumento para la recoleccion de
informacion, una vez esté elaborado en la plataforma de Google forms en el soporte del correo
institucional de la Universidad de Antioquia de una de las investigadoras, y con el detalle
descrito en el apartado anterior, se realiz6 una prueba piloto con cuatro personas de la
organizacion y dos personas externas con discapacidad. Una de ellas presenta discapacidad
visual y otra discapacidad cognitiva leve. Esto con el fin de garantizar la accesibilidad a la
informacion para los/as participantes. Dicho pilotaje evidencid en primer lugar la
incompatibilidad para el acceso con correos de dominio externo a la Universidad de Antioquia,
lo cual implicé modificar la accesibilidad a correos externos. En segundo lugar, se evidencid
que, dado el caracter andnimo de la investigacion, se requeria algun dato personal para efectos de
identificar las posibles personas a quienes se les invitaria a profundizar en la entrevista
semiestructurada. En este sentido, se anexé en el consentimiento informado la solicitud de
autorizacion para consignar el correo electronico y el nimero de identificacion los cuales fueron
campos nuevos en el formulario. Se especifica que en el consentimiento informado se le explica
claramente a los/as participantes, la necesidad de consignar esta informacion y asi mismo se les
indica que de ninguna manera esta o cualquier otra que pueda develar su identidad sera publicada
y/o consignada en la investigacion. Finalmente, las personas con discapacidad que participaron
en el piloto, confirmaron que el instrumento cuenta con condiciones accesibles para su plena

ejecucion. Una vez implementados los ajustes y corroborada la total comprensién y accesibilidad
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del instrumento, se procede con el ejercicio de aplicacion a los individuos participantes de la

investigacion.

Analisis del contenido

El proceso de la entrevista semiestructurada al lider del programa estuvo guiado por un
sistema categorial preliminar que se actualiz6 en la medida que de la entrevista emerjan nuevas
categorias. Para esto se realizé una guia de preguntas co -producida partiendo del sistema

categorial.

Andlisis descriptivo

Se realizd un analisis descriptivo con base en la informacion obtenida a través de fuentes
secundarias sobre las variables sociodemogréficas y las condiciones laborales de las personas
con discapacidad vinculadas a la organizacion. Dicho analisis se ejecuté inicialmente con la
poblacion objeto de este estudio y posteriormente se revisoé el detalle de las categorias

identificadas.

Andlisis interpretativo

Una vez realizado el andlisis descriptivo de la informacidn recolectada, se procedié a la
interpretacion de la misma partiendo del sistema categorial de primer, segundo y tercer orden en
linea con la teoria. Dicho andlisis se interpretd también bajo el enfoque de género con el fin de
identificar diferencias o similitudes desde la perspectiva comprensiva de la experiencia que

constituye la felicidad en el trabajo tanto en los hombres como en las mujeres, aportando
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elementos significativos para la construccion de lineas de recomendacion desde la perspectiva de
la felicidad en el trabajo y la calidad de vida desagregadas por sexo para la gestion

organizacional del programa de inclusién laboral.
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Marco Referencial

Un acercamiento al concepto de felicidad

Diversas investigaciones coinciden en mencionar que la felicidad en el trabajo y en las
organizaciones, tiene efectos importantes en la productividad individual y laboral. Ademas,
representa un proposito de vida, y todos los seres humanos se caracterizan por la busqueda
constante de esta (Seligman, 2011). Este es un tema gque ha venido tomando cada vez mas fuerza
en el contexto organizacional, entendiendo que para que pueda vivenciarse, se hace necesaria la
experiencia de emociones positivas, gratificaciones y sentido del trabajo, lo que conllevaria a
evaluar que tanto la persona en la organizacion a través del desarrollo de su trabajo se siente bien
(bienestar), desempefia actividades en las cuales aplica sus fortalezas (gratificacion) y encuentra
sentido y propésito a lo que hace (Sanin & Salanova, 2016; Sanin, 2017). Este ultimo autor en su
tesis doctoral hace referencia a dos importantes conceptualizaciones: la felicidad en el trabajo y
la felicidad por el trabajo. La primera permite comprender la felicidad como un rasgo, y la
segunda expone la felicidad como variable dependiente del trabajo y que tiene relacién con la
felicidad como estado. Lo anterior para darle lugar al trabajo y a la organizacion puede

entenderse como realidades que resultan ser determinantes de la experiencia de felicidad.

Seligman (1998), propone ver a la psicologia, como psicologia positiva y propone esta
con una mirada distinta en donde no solo sea vista como medio para reparar las situaciones
dificiles, sino también para construir cualidades positivas y propone evaluar lo positivo desde

tres angulos: Primero, analisis de las experiencias positivas, segundo la aproximacion al estudio
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de las fortalezas psicologicas y por Ultimo de las caracteristicas que configuran y determinan las
organizaciones positivas (Vasquez & Hervas, 2014). La psicologia positiva se ha centrado en
estudiar lo que hace que la vida de las personas tenga sentido, la construccion de condiciones
necesarias para que el ser humano tenga una vida plena y para que su desempefio sea éptimo.
Desde el abordaje cientifico, la psicologia positiva busca comprender las emociones positivas,
incrementar las fortalezas y las virtudes, de tal modo que promueva el potencial humano y la
busqueda de la excelencia. Lo anterior da cuenta de como la psicologia positiva busca
comprender tanto las dificultades como todo aquello que funciona adecuadamente y que

representa sentido para las personas (Tarragona, 2009).

Desde los mencionados planteamientos de la psicologia positiva, el asunto de la felicidad
ha tomado fuerza en los distintos contextos y escenarios, y no resulta ajeno el campo
organizacional. Desde los nucleos de interés de la psicologia organizacional que Vélez Gomez
(2016) plantea, el estudio de la felicidad en el trabajo se relaciona desde la perspectiva del
estudio de organizaciones saludables, correspondientes al nucleo de interés de calidad de vida
laboral. Asi mismo, desde la concepcion de felicidad que aqui se expone, también este es un
tema que impacta en la comprension de la relacién hombre trabajo, dada la naturaleza del sentido
que las personas le otorgan a este, lo cual resulta de interés en la comprensién de la felicidad,
siendo el sentido del trabajo, uno de los hitos principales para la comprension de la experiencia

de este fenédmeno en el contexto laboral.

Las investigaciones orientadas a la felicidad se han abordado principalmente desde el

constructo de bienestar subjetivo. Seligman (2016) se replante6 si realmente lo que hasta la fecha
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habia denominado felicidad, mejor deberia denominarse bienestar subjetivo. Sin embargo,
autores de habla hispana como Sanin, y Alarcon, siguen considerando pertinente el uso del
término “felicidad” puesto que este se corresponde con mayor asertividad a las cuestiones de

nuestro idioma (Sanin, 2017).

Diener (1984) acuria el término de bienestar subjetivo que se compone de tres elementos:
elevado nimero de satisfacciones personales, elevado nimero de sentimientos positivos, bajo
numero de sentimientos negativos. Este mismo autor en 1995 expone que la felicidad y el
bienestar, se agrupan en tres categorias: La primera describe el bienestar como la valoracion del
individuo de su propia vida en términos positivos, la segunda categoria incide en la
preponderancia de los sentimientos o afectos positivos sobre los negativos y la Gltima de estas
tres concepciones, mas cercana a los pensamientos filosoficos- religiosos concibe la felicidad
como una virtud o gracia (citado en Moccia 2016). En el afio 2000, este autor define la felicidad
como experimentacion de emociones positivas y carencia de negativas, relacionadas con los
componentes emocionales, y la satisfaccion con la vida que se relaciona con componentes de la

dimension cognitiva (Diener et al., 2000, citado en Jauregui, Donayre et al., 2015).

Seligman quien es considerado fundador de la psicologia positiva afirma que “la
auténtica felicidad no solo es posible, sino que lejos de depender de la suerte y de los genes,
puede cultivarse, identificando y utilizando muchas de las fortalezas que ya poseemos”
(Seligman, 2005, p. 1). Su principal aportacion radica en centrarse en el estudio de asuntos de lo
sano, puesto que desde su perspectiva la psicologia ha tenido mayor interés en el estudio de lo

patoldgico, por tanto temas como el bienestar, el disfrute, la gratificacion, el compromiso y el
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sentido de la vida son asuntos de los que se ha ocupado en sus investigaciones. Este autor afirma
que ser feliz, es mucho mas que sentirse bien (Seligman, Steen, Park & Peterson, 2005, citado en
Sanin, 2017). Uno de los grandes aportes de Seligman para la comprension de la felicidad, fue la
creacion del modelo PERMA cuyas siglas en inglés traducen: emociones positivas, compromiso,
relaciones positivas, significado o proposito y la realizacion y alcance de logros y metas
(Seligman. 2016). Este autor plantea que tal vez resulte mas pertinente referirse al concepto de
bienestar en vez de felicidad, argumentando que este Ultimo no incluye las dimensiones de
compromiso y sentido, puesto que la felicidad se limita a una emocion positiva (Sanin, 2017).
Sin embargo, Sanin afirma que el asunto es mas del idioma puesto que la definicidn que se le
otorga al concepto es absolutamente similar a la que se le ha dado a la felicidad, por lo que en
palabras de este y otros autores de habla hispana, el concepto de felicidad sigue siendo pertinente

(Sanin, 2017).

Alarcon (2000) conceptualiza la felicidad como un estado afectivo de satisfaccion plena
que experimenta subjetivamente el individuo en posesion de un bien deseado (Alarcon, 2009).
Este autor inicia sus estudios sobre la felicidad en el nuevo milenio, en linea con los
planteamientos de la psicologia positiva y concentra sus esfuerzos en la construccién de pruebas
psicométricas que miden variables psicolégicas de interés de la psicologia positiva como la

felicidad (Alarcon, 2006), el optimismo atributivo (Alarcén, 2013) y la gratitud (Alarcén, 2014).

Alarcén (2009) comprende el bienestar subjetivo como la valoracién que cada persona
hace de su propia vida. Asi mismo (Arias et al., 2015) reporta estudios realizados en Arequipa

Peru por distintos autores, sefialando relaciones que existen entre el bienestar subjetivo y la
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religiosidad, por lo cual trabajadores que perciben su ambiente de trabajo como mas espiritual,

experimentan mayor felicidad (Arias et al., 2013; Arias et al., 2015). En un estudio realizado en
Lima por Alarcén y Caycho (2015) se identifico que la gratitud, la reciprocidad y la obligacion
moral, correlacionan positivamente con la felicidad, asi como con las variables sentido positivo

de la vida, satisfaccion con la vida y realizacién personal (citado en Arias et al., 2015).

Los conceptos de felicidad y bienestar subjetivo son componentes psicolédgicos de la
calidad de vida (Moyano & Flores et al., 2011). En relacion con este tema Brown, Bowling y
Flynn (2004) dentro de la distincién de modelos para el estudio de las connotaciones
emocionales de los adultos mayores, hacen referencia al modelo de estudios subjetivos en los
que se utilizan conceptos centrales como bienestar subjetivo, bienestar psicolégico, satisfaccion
vital y felicidad. Para el abordaje de estos asuntos, se conocen dos perspectivas: la hedénica y la
eudaiménica (Ryan & Deci, 2001). En la primera se entienden asuntos relacionados con el
bienestar subjetivo el cual se ha tomado como sinénimo de felicidad que se operacionaliza como
afecto positivo, disminucion de afectos negativos y més satisfaccion con la vida. La segunda
perspectiva, es decir la eudaimdnica, se centra en el bienestar psicoldgico y se operacionaliza en
relacion con la felicidad més desde la linea del significado. (Ryff, 1989, citado por Moyano &
Flores et al., 2011). En linea con estos mismos autores, se entiende que la felicidad es
considerada como un rasgo que provee estabilidad a largo plazo y también como un estado por
su reactividad especifica al cambio del entorno. Desde la primera aproximacion, se sugiere una
explicacion que indica que un 50 % de la felicidad, se relaciona con los componentes genéticos
(Lyubomirsky, 2008) y la segunda concepcion se sustenta en la naturaleza cambiante y es

susceptible de modificaciones segun factores externos (Sanin, 2017). Segun Littlewood (2008)
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los factores externos han perdido fuerza puesto que la felicidad a diferencia de la satisfaccion, no
se asocia necesariamente con circunstancias especificas (citado en Sanin, 2017). En sintesis, una

definicion sobre el concepto de felicidad que enmarca los hallazgos frente a este constructo:

La felicidad es un fenémeno psicoldgico relativamente estable (rasgo), aungue con
posibilidad de cambio (estado). Se llegaria a ella no por una reaccién afectiva momenténea, sino
por la acumulacion de emociones positivas a lo largo del tiempo. Incluye bien- estar y algo que
los autores han llamado bien-hacer (Quick & Quick,2004) el cual se relaciona con la sensacién

de que las cosas se estan haciendo bien, tienen sentido y producen disfrute (Sanin, 2017, p. 19).

Variables que configuran el constructo felicidad

Resulta también preciso ahondar en lo que se entiende desde la teoria acerca de las
variables que constituyen el concepto de felicidad como la experiencia de emociones positivas, la

gratificacion y el sentido.

Emociones positivas

Las emociones positivas son aquellas que generan bienestar y placer, Seligman (2016)
distingue entre las emociones positivas la gratitud, la paz, el placer, la satisfaccion, la esperanza
la curiosidad, el amor y la inspiracion. Este autor plantea que la actitud positiva permite la
adopcion de formas de pensamiento distintas a lo negativo. El estado de &nimo positivo moviliza
a que las personas piensen de manera creativa, tolerante, constructiva, generosa y relajada. Desde

este planteamiento se resalta lo que esta bien. Segun Friedrickson y Losada (2005) las emociones
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positivas, modifican las perspectivas de las personas, aumentan los niveles atencionales, aportan
a los repertorios conductuales y aumentan la creatividad, favorecen las sensaciones corporales y

contribuyen a la salud mental (citado en Moccia, 2016).

Gratificacion

Csikszentmihalyi (2012) indica que la gratificacion esta relacionada con la experiencia
autotélica que significa sentir recompensa a través de la ejecucion de actividades en si mismas y
no por la expectativa de algun beneficio extrinseco (citado en Jauregui, Donayre et al., 2015).
Este término se relaciona con la sensacion de alcance de logros y metas. Sanin (2017) afirma que
la gratificacion se genera cuando las personas sienten que la labor que desempefian esta

relacionada con la formacién y que ésta asimismo impacta o beneficia a otros.

Sentido de vida:

Desde la perspectiva de Reker (2000), el sentido de vida puede definirse como la
percepcion que cada persona tiene del orden y de la coherencia con relacion a su propia
existencia. Esta en directa relacion con la bisqueda y alcance de metas y objetivos significativos,
donde el resultado es la sensacion de realizacion personal, dando lugar a la felicidad. Las
investigaciones han reflejado que las personas que consideran que su vida tiene algin sentido,
experimentan mayores niveles de afectos positivos, satisfaccion con la vida, son mas optimistas
y experimentan mayor estado de bienestar en general (Jauregui, Donayre et al., 2015). EI término
ha sido ampliamente trabajado desde la logoterapia como la posibilidad de resignificacion del

sufrimiento. Seligman (2016) se refiere a este término como la busqueda de un proposito que
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genere bienestar para la vida. Este asunto esta en directa relacion con el sentido del logro, que
consiste en trazarse metas que permitan aumentar la autonomia. Cuando se enfocan los logros se

producira un bienestar duradero y lleno de plenitud (Seligman, 2016).

Sanin (2017) afirma que el sentido de vida se refiere no a una vision filoséfica 'y
trascendente, sino a lo que cobra significado particularmente para cada persona. Para el caso del
sentido del trabajo, cabe desde la perspectiva del autor, comprender el para qué o cual es la

fuerza que moviliza a que cada persona trabaje (Sanin, 2017).

De acuerdo con Avia y Vasquez citados en Sanin (2017), la felicidad podria explicarse
mas desde la trayectoria de vida de cada persona, sus recuerdos y la consecucion de metas
valiosas mas que por asuntos circunstanciales. En linea con estos planteamientos, San Juan y
Avila (2016) realizaron un estudio cuyo objetivo fue analizar la aportacion conjunta que la
motivacion y el afrontamiento tienen en el desarrollo del bienestar subjetivo y psicolégico. Los
resultados de dicha investigacion indican que la motivacion y el afrontamiento tienen un peso
significativo en el bienestar. Concluyendo asi que para que las personas puedan alcanzar
bienestar y equilibrio psicoldgico, el establecimiento de metas es bastante relevante. En el
estudio también se evidencid la necesidad de la implementacion de estrategias de afrontamiento
efectivas con énfasis en resolucion de conflictos, la reevaluacion positiva de las situaciones y el
apoyo social (San Juan & Avila, 2016). Asi mismo las autoras concluyen que desde la
perspectiva eudaimanica se entiende que cuando las personas afirman sentirse bien o felices, no
es sinbnimo de estar bien psicoldgicamente, pues este funcionamiento psicoldgico éptimo se

logra cuando la persona desarrolla su verdadero potencial, es decir; cuando existe congruencia
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entre el si mismo (self) y sus objetivos. En esta misma linea, la teoria de la autodeterminacion
expuesta por Ryan y Deci (2008), expone que los motivos por los que se busca el alcance de las
metas se clasifican en autbnomos o autodeterminados. Para el primer caso, la base se encuentra
en el interés personal, el disfrute o la percepcion de importancia y para el segundo caso, la base
de la motivacion para el alcance de las metas esta dada por presiones internas o externas o temas

relacionados con la presion social.

Felicidad en el trabajo

Distintos autores definen la felicidad como una caracteristica personal estable asociada
con la experimentacion de emociones positivas que promueve resultados favorables en el trabajo,
lo cual ha llevado a que las organizaciones se interesen por conocer al respecto (Norris & Vella —
Bodrick, 2008, citado en Sanin 2017). Las investigaciones acerca de si el empleado mas feliz es
maés productivo, aln siguen en discusion (Ayala, Peir0 Silla, Tordera, Lorente & Yeves, 2016).
Algunos autores (Fogaca & Coelho-Junior, 2016; Wright, Larwood & Denney, 2002) expresan
que la felicidad se encuentra relacionada con el desempefio, otros expresan que no siempre
sucede de esa manera (Youssef & Luthans, 2007). Las anteriores concepciones acerca de la
felicidad y su relacion con el desempefio se deben més a las discrepancias en la forma como se
mide el constructo y que sus resultados llevan a que se presente dicha contrariedad. Por su parte
(Seligman, 2016) explica que el significado que se le ha ido dando al concepto de felicidad en el
trabajo puede ser de gran utilidad para ayudar a esclarecer las inquietudes que surgen a través de
las investigaciones realizadas. Otros autores por su parte en sus estudios han dado a conocer que
la felicidad en el trabajo esta relacionada con las conductas organizacionales (Rego, Ribeiro &

Cuhna, 2010), asi mismo (Schiffrin, Rezendes & Nelson, 2008) expresan que la felicidad en el
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trabajo se relaciona negativamente con el estrés, lo cual resulta de alto costo para las
organizaciones, y puede presentarse ausentismo y baja productividad. Los anteriores
planteamientos han llevado a definir satisfaccion laboral y felicidad como sinénimos, cuando en
realidad ambos son diferentes (Tsou & Liu, 2001). Estudios plantean que la satisfaccién laboral
tiene efectos sobre diferentes realidades, como: la reduccion del ausentismo, las quejas y los
reclamos de conllevan a otro tipo de comportamientos como falta de compromiso o violencia
(Littlewood, 2008) y a su vez aumenta los comportamientos de ciudadania organizacional, mayor
compromiso y fidelidad con la empresa (Cheng, Mauno & Lee, 2014; Littlewood, 2008; Wilkin,
2012). Mientras que la felicidad incluye reacciones afectivas y la experimentacion de sentido, la

sensacion de gratificacion y disfrute (Sanin, 2017).

En linea con el interés por el conocimiento de las implicaciones de la felicidad en el
trabajo, Sanin, Lopez y Gomez (2016), realizaron un estudio con una muestra de 802
trabajadores de la ciudad de Medellin sobre los efectos del tipo de contrato laboral sobre la
felicidad en el trabajo. Los resultados de dicha investigacion no evidenciaron que exista una
relacion predictiva directa en la que se puedan asociar los niveles de felicidad con el tipo de
contrato. Al respecto los autores concluyen que la felicidad, asi como el optimismo y el
pesimismo que también fueron analizados, son variables més estructuradas que no dependen
tanto de factores externos. La felicidad es esencialmente un rasgo afectivo (Moyano, Flores &
Soromaa, 2011) que caracteriza a las personas que experimentan una vida placentera (pleasent

life), gratificante (engagement life) y con sentido (meaninful life) (Seligman et al., 2005).

En los estudios sobre este tema, se encuentran diversos instrumentos para la medicion de
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la felicidad, tal multiplicidad de instrumentos obedece en palabras de Schiffrin & Nelson citados
en Sanin y Salanova (2017) a las diversas formas respecto a la comprension del concepto de
felicidad. Estos autores resaltan dentro de la cantidad de instrumentos que aparecen para este fin,
tres que son mas utilizados. Estos son: Subjetive Happines Scale (SHS) de Lyubomirsky y
Lepper, (1999), Satisfaction With Life Sacale (SWLS) de Dienner Emmons, Larsen y Griffin
(1985) y Autentic Happines Inventory (AHI) de Seligman et al. (2005). En el presente estudio, se
utilizara esta ultima por su afinidad en la medicidn de variables con la definicion de felicidad

desde la cual se esta partiendo (Sanin & Salanova, 2017, p. 76).

Discapacidad

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) indica que la discapacidad es un término
general que abarca las deficiencias, las limitaciones de la actividad y las restricciones en la
participacion. Se entiende como deficiencia los aspectos que afectan a una estructura o funcion
corporal. Las limitaciones de la actividad son dificultades para ejecutar acciones o tareas, y las

restricciones de la participacion son problemas para participar en situaciones vitales.

En efecto se entiende entonces que, la discapacidad es un fenémeno complejo que refleja
una interaccién entre las caracteristicas del organismo humano y las caracteristicas de la
sociedad a la que pertenece (OMS, 2011). Segun el informe mundial de la discapacidad de 2011,
mas de mil millones de personas en el mundo viven con alguna discapacidad, dicha cifra
representa aproximadamente el 15 % de la poblacion mundial (Organizacién Mundial de la

Salud, Banco Mundial, 2011). En Colombia, segun cifras del Ministerio de Salud y Proteccion
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Social y la Alta Consejeria presidencial para la Equidad de la Mujer (2012), el 53 % de las
personas con discapacidad que existen en Colombia, corresponden al sexo femenino. El
periddico el Tiempo, en su reporte acerca del censo de poblacion del DANE (2019), publicé que
en Colombia 3065.361 personas tienen alguna discapacidad lo cual corresponde al 7.1% sobre el
total de la poblacion colombiana. En cuanto a los datos de este censo desagregados por sexo, se
reporta que mas de la mitad de este grupo poblacional, son mujeres (54.1%). EI 58.5% se
encuentran entre los 15 y 64 afios, indicando esto que la mayoria de esta poblacidn se encuentra

en edad productiva (Periddico el Tiempo, 2019).

Segun la Clasificacion Internacional del Funcionamiento (CIF) la discapacidad debe ser
abordada desde 4 componentes que son: funciones y estructuras corporales, actividad y
participacion, factores ambientales y factores personales. Desde este planteamiento se incorpora
una mirada biopsicosocial en la que se incluyen conceptos como bienestar, estado de salud y
calidad de vida (CIF, 2011). Asi mismo la OMS a través de la clasificacion del funcionamiento,
integra las discapacidades en los siguientes agrupadores: de tipo sensorial, cuyo, compromiso o
alteracion se encuentra relacionado con los 6rganos de los sentidos, en los que se encuentra la
discapacidad visual, la discapacidad auditiva y la sordo ceguera. Discapacidades fisicas que se
relacionan con la restriccion o pérdida del movimiento corporal, discapacidades intelectuales, en
las que se afecta principalmente la curva de aprendizaje y la habilidad para solucionar
situaciones de la vida cotidiana y las discapacidades psicosociales relacionadas con la interaccion

y el manejo de las emociones (Clasificacion Internacional del Funcionamiento CIF, 2011).

A lo largo de la historia la discapacidad ha sido comprendida y abordada desde diferentes
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modelos. El més reciente es el enfoque social, que data desde mitad de los afios 60 del siglo XX.
(Palacios & Romariach, 2006). Previo a este enfoque, se conocen otros modelos desde los cuales
se ha comprendido e intervenido el asunto de la discapacidad. Los mas reconocidos son: el
modelo de prescindencia y el modelo médico-rehabilitador. EI primero se caracterizaba por
atribuir las causas de la discapacidad a temas religiosos relacionados con castigos de los dioses,
en donde se consideraba que las personas con discapacidad no brindaban ningun aporte para la
sociedad. Este enfoque a su vez distingue dos paradigmas: el eugenésico, en el que las
sociedades consideraban inconveniente el crecimiento de nifios y nifias con discapacidad, por lo
cual prescindian de ellos, y el paradigma de marginacion en el que las personas con discapacidad
hacian parte del grupo de los pobres y marginados, y signadas por un destino marcado
esencialmente por la exclusion. (Palacios & Romafiach, 2008). En este modelo el factor que
marco la pauta para las personas con discapacidad fue el rechazo y la exclusién (Palacios &

Romafiach, 2006).

Por otra parte, se identifica el modelo médico- rehabilitador que atribuye las causas de la
discapacidad a factores cientificos. Desde alli se replantea el modelo de prescindencia en
términos de atribuciones religiosas y se acuian los conceptos de salud y enfermedad. “Se
consideraba ademas que los hombres y mujeres con discapacidad podian tener algo que aportar a
la comunidad en la medida que fueran rehabilitados o normalizados” (Palacios & Romafach

2006, p. 44).

Tanto la definicion del concepto de discapacidad, como su clasificacién promueven la

vision de un enfoque de participacion, en linea con el enfoque social de derechos para las
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personas con discapacidad. Este modelo parte de dos preceptos fundamentales (Palacios &
Romafiach, 2008) exponen dichos planteamientos de la siguiente manera: en primer lugar se
plantea que las causas que originan la discapacidad no son cientificas sino sociales, y en segundo
lugar se entiende que las raices del problema no radican en la persona misma que posee la
discapacidad sino en las barreras que se encuentran en el entorno que obstaculizan la prestacién
de servicios adecuados para que hombres y mujeres puedan participar equitativamente del
acceso a las oportunidades.(Palacios & Romafiach, 2006, p. 48). Igualmente, estos autores

afirman que:

Partiendo de la premisa de que toda vida humana es igualmente digna, desde el modelo
social se sostiene que lo que puedan aportar a la sociedad las mujeres y hombres con
diversidad funcional se encuentra intimamente relacionado con la inclusion y la

aceptacion de la diferencia (p. 48).

Otro de los modelos que ha sido expuesto especialmente en el entorno de la inclusion
educativa, es el de la diversidad funcional, abordado en algunos foros internacionales en los
que se plantea que “el término discapacidad debe ser mirado desde la perspectiva de la
diversidad funcional, replanteando las deficiencias como formas distintas de hacer las
cosas. Canimas (2015) critica desde una perspectiva bioética este modelo, puesto que no lo
considera consecuente con las vivencias reales y las particularidades que experimentan

cotidianamente las personas con discapacidad (pp 81-82).
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Inclusion laboral

Segun las investigaciones realizadas por Padilla (2010) las primeras leyes sobre
discapacidad datan a partir de la declaracion universal de los derechos humanos de 1948, en
donde se consagra el derecho a la igualdad y a la no discriminacién. En 1980 la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS) aprobd la clasificacion internacional de las deficiencias, las
minusvalias y las discapacidades, lo cual da origen al lanzamiento de un programa de impacto
mundial sobre este tema en 1982. En 1983 la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT),
publica el convenio 159 que hace referencia a la empleabilidad para personas con discapacidad.
En 1993 las Naciones Unidas mediante la Resolucion 4896 publicé las normas uniformes, que se
refieren a la igualdad de oportunidades para las personas con discapacidad, adoptando los
principios de la declaracion universal de los derechos humanos. En 1999 se suscribi6 en
Guatemala la Convencidn Interamericana para la eliminacion de la discriminacion de las
personas con discapacidad. Esta fue incorporada a la legislacién colombiana a partir de la ley
762 de 2002. En el afio 2006 se lanza la Convencion para los derechos de las personas con
discapacidad que fue aprobada en Colombia en el afio 2009 mediante la ley 1346. En el afio 2013
se aprueba la ley estatutaria 1618 por medio de la cual se garantiza la plena participacion de las
personas con discapacidad en el &mbito laboral, salud, educacion, vivienda digna, vida activa en
el entorno social y todo lo que esto implica. Con el fin de dar cumplimiento a esta ley se han
aprobado otros decretos especificos. Para el caso de la inclusion laboral uno de los mas
conocidos es el decreto 2011 de 2017 de obligatorio cumplimiento para el sector publico en el
cual se debe incorporar paulatinamente la participacion de personas con discapacidad en su

planta de empleados.
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La Convencion sobre los derechos de las personas con discapacidad (2006) argumenta
sobre la inclusion laboral para personas con discapacidad que: Los Estados Parte en la presente
Convencion reconocen el derecho en igualdad de condiciones de todas las personas con
discapacidad a vivir en la comunidad, con opciones iguales a las de las demas, y adoptaran
medidas efectivas y pertinentes para facilitar el pleno goce de este derecho por las personas con
discapacidad y su plena inclusion y participacién en la comunidad (Convencidon sobre los
derechos de las personas con discapacidad, 2006). Actualmente en Colombia la inclusién laboral

se encuentra regulada desde la constitucion politica de 1991 en los siguientes articulos:

Acrticulo 13. Todas las personas nacen libres e iguales ante la ley, recibiran la misma
proteccion y trato de las autoridades y gozaran de los mismos derechos, libertades y
oportunidades sin ninguna discriminacién por razones de sexo, raza, origen nacional o familiar,

lengua, religion, opinion politica o filosofica (Constitucion Politica de Colombia, 1991).

Articulo 54. Es obligacién del Estado y de los empleadores ofrecer formacion y
habilitacion profesional y técnica a quienes lo requieran. El Estado debe propiciar la ubicacion
laboral de las personas en edad de trabajar y garantizar a los minusvalidos el derecho a un trabajo

acorde con sus condiciones de salud (Constitucion Politica de Colombia, 1991).

Algunos autores han dado sus propias definiciones con relacion al concepto de inclusion
laboral. Rota y Santa (2011) definen la inclusion laboral como el derecho que tienen las personas
con discapacidad de tener un empleo en igualdad de condiciones con las demas personas. (Citado

en Mejia, Pérez, 2019). Lopez et al. (2017) sefialan que existen algunas barreras para la inclusion
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laboral efectiva de personas con discapacidad. Citando a Groschl (2007), esta autora afirma que
algunas de estas barreras son: las preferencias de los directivos por caracteristicas estéticas, 1os
prejuicios y estereotipos acerca de la imagen de las personas con discapacidad, la subestimacion
de las habilidades y competencias y los mitos con relacién a los sobrecostos que implica
contratar a una persona con discapacidad, la ausencia de politicas que promuevan la inclusion
laboral y el enfoque reactivo de las empresas. Con el aumento de la tasa de desempleo, se
amplian las brechas para las personas con discapacidad. En Europa el 50% de la poblacion con

discapacidad se encuentra empleada y en Colombia el 15,2%. (L6pez et al., 2017).

Para el cierre de brechas en la participacion laboral de personas con discapacidad segun
Lopez et al., 2017) “se debe considerar fundamentalmente la construccion de escenarios que
promuevan el ingreso, la promocion y la permanencia en la empresa de las personas con
discapacidad” (p. 11). Ademas de tener en cuenta un adecuado y permanente acompafiamiento
humano en clave de inclusion, es importante tener en cuenta aspectos como la formacion al
personal con relacién al tema, para promover asi la participacion de toda la organizacion en estas
iniciativas (Lopez et al., 2017). Adicionalmente la autora resalta la importancia de permitir la
participacion activa de las personas con discapacidad, como una estrategia de inclusién en la que
puedan incorporarse a las dindmicas organizacionales asertivamente y asi evitar asuntos

relacionados con el rechazo y la discriminacion.

Inclusion laboral con enfoque de género

Los prejuicios sociales sobre las competencias y los paradigmas con relacion a las

personas con discapacidad siguen representando una barrera importante para el acceso en
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equidad de oportunidades al mundo laboral (Luna, 2018). En el CONPES Social 161 (2013) en
el que se desarrolla la politica Nacional de Equidad de Género para las mujeres, se hace alusién
al concepto discapacidad como una de las realidades sociales y vulnerabilidades de las mujeres
(DNP, 2013). Y si bien no se sefialan acciones especificas diferenciadas para las mujeres con
discapacidad, si se resalta la importancia de la autonomia, participacion econémicay en el
mercado laboral (DNP, 2013, Citado en Luna, 2018). En la revision que se hace de este tema por
parte de Equipares (2017), en algunos de sus lineamientos se promueve la participacién de

personas con discapacidad en el escenario laboral, en condiciones equitativas.

El asunto de género se convierte en un factor de riesgo para la inclusion laboral de
personas con discapacidad, puesto que se sigue evidenciando menor participacion de las mujeres
en este ambito (Luna, 2018). Paraddjicamente “mientras una mujer con discapacidad muestra
ventajas en un ambiente laboral femenino trabajando en politicas de cuidado para la
discapacidad, ella misma ha sido discriminada en otros espacios laborales, educativos,
profesionales o asociativos” (Luna, 2018, p. 171). Esta autora propone también que desde la
mirada del enfoque social cuya premisa es la igualdad se incluye la perspectiva de derecho a la
participacion y ratifica la importancia de no seguir abordando los temas de discapacidad y género
de forma aislada como se han venido desarrollando generalmente, sino de forma transversal a
través de la interseccionalidad de estos dos conceptos en donde no se hable del factor de doble
discriminacion sino de la articulacién de ambos temas (Luna, 2018). En uno de sus estudios
realizado con mujeres con discapacidad fisica en Bogota concluye que las organizaciones deben
propender por entornos laborales saludables en donde no solo se beneficien las mujeres con

discapacidad, sino también toda la poblacion trabajadora en general.
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Nufio y Torres (2012), afirman que el empleo es un factor esencial para garantizar la
equidad de oportunidades para todas las personas y este contribuye de manera decisiva a la
participacion en la vida econdmica, social y cultural, por tanto, afirman los autores, que esta es
una de las mejores herramientas de inclusion social que pueden implementar las organizaciones.
De hecho, segin Salanova, Peird y Prieto, 1999, la participacion en el empleo aporta a los
beneficios o funciones positivas de las personas, como la fuente de identidad, la autorrealizacién
y la interaccién interpersonal. Pese a la importancia que este asunto cobra, se siguen presentando
multiplicidad de formas de discriminacion para el acceso al trabajo, afectando principalmente a
las personas que la sociedad ha catalogado en condicion de vulnerabilidad dentro de las cuales
cabe aludir a las mujeres con discapacidad (Cermi, 2013, citado en Flores et al., 2014). En
sintesis:

La inclusion laboral de las personas con discapacidad ha de cumplir una triple finalidad:
objetiva, integradora y socioecondmica (Berg, 1981), dado que posibilita: a. el ejercicio del
derecho al trabajo, b. el aprendizaje social y la mejora en la calidad de vida y c. el desarrollo

profesional y econdémico (Flores et al., 2014, p. 92).

Pero no es suficiente con incluir a las personas con discapacidad en el ambito laboral,
puesto que esto implica ademas propender por los ajustes necesarios que deben estar
equilibrados con las exigencias de la tarea y asi mismo aportar elementos que contribuyan a la
satisfaccion laboral como el ambiente de trabajo, la flexibilidad laboral, entre otras (Flores, 2008;
Genaro et al., 2002). En un estudio realizado con mujeres con discapacidad intelectual (Flores et

al., 2014) concluyen que estas mujeres estdn mas expuestas al estrés laboral, especialmente en lo
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que confiere a la ambigtiedad en las instrucciones, asignacion de las tareas a desempefar y la
carencia de formacion y capacitacion para la ejecucion de las mismas, por tanto, la autora resalta

la importancia de que en los programas de inclusion laboral se aborden dichos temas.

Transformaciones en el mundo del trabajo por el virus Covid-19

A finales del afio 2019 y hasta la fecha, el mundo ha experimentado cambios
transversales y significativos a causa del Covid-19, cuya expansion infecciosa, que partié desde
el continente asiatico, prontamente traspaso las fronteras de las culturas, regiones y paises para
llegar e incorporarse, invadiendo de forma expansiva las dinamicas propias de la sociedad. Uno
de los escenarios mayormente impactados ha sido sin duda el escenario laboral, por lo que las
organizaciones en el mundo se han visto en la necesidad de replantear nuevas formas de trabajo,
incorporando practicas que lejos de ser previstas para estos tiempos, se convirtieron en una
demanda emergente en la cual la alternativa que quedaba era justamente la de ajustarse a estos

cambios.

Benach (2020), afirma que la Covid-19, cumple con todas las caracteristicas para ser
considerada una pandemia de la desigualdad que discrimina y afecta de forma distinta segin la
clase, el género, el lugar de residencia y tantas otras variables. Es asi como en los estudios mas
recientes, ONU mujeres sefiala que una de las tantas consecuencias negativas de la pandemia, es
el incremento de la violencia contra la mujer, el aumento del trabajo no remunerado y la pérdida
de empleos formales e informales, en los cuales las mujeres se han visto afectadas en mayor
medida con relacion a los hombres. Dada la situacién en mencion, la OIT plantea dentro de sus

recomendaciones para el afrontamiento de esta situacion, la construccion de camparias solidas de
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promocion, concientizacion sobre el aumento de la violencia y el acoso en el lugar de trabajo, la
implementacion efectiva del convenio de la prevencion de la violencia y el acoso, la
movilizacion y fortalecimiento de las acciones sindicales en favor de la poblacion trabajadora.
Respecto al tema afirma Benach (2020) que la mayor de las pandemias es la pandemia de la

desigualdad.

Segun el mapa de expansion de cifras de la Covd-19 publicado el 10 de diciembre de
2020, publicado en el periédico el mundo, este virus ha superado los 68.8 millones de contagios
a nivel mundial y a la fecha se reportan 1.569.000 personas fallecidas. La OMS reconoci6 la
Covid-19 como una pandemia global el 11 de marzo de 2020. Colombia reportd el primer caso
de contagio el 6 de marzo del presente afio, la cual fue una joven de 19 afios que regreso de
Milén Italia. Pocos dias después el contagio se expandio de forma masiva, suscitando el cierre de

instituciones, lugares de recreacion, restaurantes y demés escenarios de interaccion social.

Dentro de las recomendaciones que hoy se sugieren para la intervencion de esta realidad
que hoy afecta al mundo se plantean las siguientes: Salud publica y atencion primaria en salud,
inversién en pruebas y seguimiento a grupos poblacionales de alto riesgo, fortalecer la presencia
de equipos interdisciplinarios en salud, inversion de recursos en redes de apoyo, bioseguridad
para los trabajadores, proteccion de la vida, reformas en salud y oportunidades de sostenimiento

economico.
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Resultados

Caracteristicas del programa de inclusion laboral de EPM y configuracion del equipo de
trabajo

Contexto para la implementacion del programa

En la organizacion se hablé por primera vez del tema de inclusion laboral para personas
con discapacidad en el afio 2012, cuando a través de una iniciativa a nivel pais promovida por el
programa Pacto de Productividad de la Fundacion Corona, participd en un diagndstico preliminar
con el fin de conocer la situacion actual de inclusién laboral para personas con discapacidad en
Colombia. Esta y muchas empresas de distintos sectores de la economia y tanto de naturaleza
publica como privada, participaron activamente en la elaboracién de este diagndstico, el cual
permitio la identificacion de barreras y facilitadores que se convertirian en elementos favorables
0 en oportunidades de mejora para la materializacion de iniciativas con clave de inclusion laboral

para personas con discapacidad.

Posteriormente a esto, las empresas deberian implementar un plan para el cierre de
brechas identificadas, y asi mismo potenciar sus fortalezas para brindar oportunidades equitativas
y accesibles para las personas con discapacidad en edad productiva residentes en el territorio
Nacional. Para esta época, no se logré mayor alcance e impacto del tema en la organizacion;
razén que explica que, durante los siguientes 5 afios posteriores a la elaboracion de este

diagnostico, no se obtuvieron avances significativos.
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En el afio 2017, la organizacion retoma el tema de forma decidida, contando con todo el
compromiso y apoyo de la alta direccién, asi como de las distintas areas y dependencias a las
cuales ha venido desplegando la iniciativa. Para dar inicio a la materializacion del tema, la
organizacion asigna como directo responsable de la gestion y avance a la Direccidon Desarrollo

del Talento Humano, quien a la fecha continlla acompafiando el despliegue de la iniciativa.

Inicialmente se establece el contacto con el programa Pacto de Productividad, con quien
se celebra un contrato para efectos de su acompafiamiento en la implementacion y desarrollo de
la estrategia de inclusidn. Esta es una entidad que cuenta con toda la experticia y conocimiento
sobre el tema de inclusion laboral de personas con discapacidad, por lo cual es elegida para
realizar dicho acompafiamiento. En este sentido, se disefia un plan de trabajo en el que se parte
por la actualizacion del diagndéstico de barreras y facilitadores previamente elaborado. El
objetivo base para el despliegue de este tema es el de promover y orientar el cumplimiento del
derecho al trabajo de las personas con discapacidad en un mercado laboral abierto, con los
ajustes que garanticen entornos laborales inclusivos y que materialicen los principios
fundamentales del respeto a la dignidad humana a través de la equiparacién de oportunidades, la

libertad de lo que se desea ser y hacer y la no discriminacién (Pacto de Productividad, 2017).

La actualizacion de dicho diagndstico se realiz6 bajo la propuesta de ejes tematicos
planteados por la Clasificacion Internacional del Funcionamiento, la Discapacidad y la Salud
(CIF), en los que se abordan no solo aspectos que cobran gran importancia a nivel interno, sino
también a nivel externo. De este modelo fueron tomados los factores contextuales ambientales

que constituyen el ambiente fisico, social y actitudinal en el que las personas viven y desarrollan
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sus vidas. Estos, son externos a las personas y pueden tener una influencia negativa o positiva en
el desempefio y /o realizacién en la sociedad. Se partio desde esta perspectiva con los siguientes
ejes: 1. Productos y tecnologia, 2. Entorno natural y cambios en el entorno derivados de la

actividad humana, 3. Apoyo, relaciones y actitudes y 4. Servicios, sistemas y politicas.

La actualizacion de este diagndstico se focalizo principalmente en dos sedes de la
organizacion, puesto que han sido regularmente las de mayor concentracién de personal. En los
hallazgos se identificaron por cada una de las dimensiones analizadas, tanto barreras como
facilitadores, los cuales se convirtieron en bases fundamentales para el despliegue posterior de

acciones para la implementacion del programa en la organizacion.

Dos de los directivos directamente relacionados con el despliegue y materializacion de
este programa, afirman que los facilitadores actitudinales, en conjunto con el apoyo continuo por
parte de la alta direccion de la organizacion, se convirtieron en hitos que impulsaron masiva y
favorablemente la implementacion de acciones que permitieran evidenciar de forma tangible este
proceso. En este sentido se realizé de la mano del consultor Pacto de Productividad, un plan de
accion que cubriera todas las lineas del diagndstico, cuya concepcidn sobre el tema parte desde la
filosofia del enfoque social de derechos para las personas con discapacidad expuesto por la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2011), en el que se entiende que una discapacidad es el
resultado de la interaccion de una persona con una deficiencia fisica o psiquica, con las barreras

sociales y del entorno que obstaculizan su plena participacion.
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Durante los afios 2017 y 2018 se trabajé arduamente en la preparacion para la
materializacion del programa de inclusion a través de la sensibilizacion, la adaptacion de
espacios, la formacion continua y la implementacion de ajustes razonables previos para la
llegada de personas con esta condicidn. En una de sus entrevistas, uno de los directivos afirmo
gue no se pudo, ni tampoco era ese el objetivo, garantizar una organizacion perfecta y con todos
los ajustes implementados. Pues se partid del principio de realidad en el que no se encuentran
sociedades completamente accesibles, pero este no represent6 ni puede de ninguna manera
convertirse en una limitante para que se brinden las oportunidades para la inclusion laboral. Asi
mismo, la organizacion considerd pertinente partir de las experiencias particulares de las mismas
personas con discapacidad que llegaran al programa, respecto a sus necesidades y
requerimientos, para asi realizar los ajustes razonables que garanticen la participacién autbnoma

y equitativa en los distintos procesos organizacionales.

Primera cohorte del programa

En la primera cohorte del programa de inclusion laboral, los esfuerzos se concentraron en
la materializacion y despliegue de los aprendizajes previos, producto de la preparacion que
antecedio la llegada de las personas con discapacidad, asi como en la adquisicion de aprendizajes
en materia de este tema, a partir de la interaccion misma con los servidores/as con discapacidad.
La finalidad de este programa que fue también denominado “piloto de inclusion” busco no s6lo
adquirir los aprendizajes para hacer de EPM una organizacion mas incluyente para las personas
con discapacidad, sino también brindarles a estas personas oportunidades laborales, lo cual
contribuye con su calidad de vida y la de los suyos, al equilibrio de su economia y al desarrollo

sostenible de una sociedad. Con este fin se plantearon los siguientes objetivos para esta cohorte:
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e Adecuar los componentes fisicos y de accesibilidad, para mitigar las barreras identificadas
en el diagndstico

o Realizar los ajustes razonables en los componentes de la arquitectura empresarial y
cultural, para facilitar el ingreso de personas con discapacidad, y fomentar un entorno
laboral incluyente y respetuoso de la diversidad.

o Habilitar a EPM para realizar todas las acciones requeridas para que las personas con
discapacidad puedan participar en las ofertas de empleo y asi vincularse a su equipo de
trabajo en igualdad de condiciones.

e Auvanzar en el cumplimiento de objetivos organizacionales asociados con los objetivos de
desarrollo sostenible y de Derechos Humanos en el marco de la cultura de la diversidad y
la inclusion.

e Adquirir de la mano de las personas vinculadas, los aprendizajes en torno a la inclusion
laboral de personas con discapacidad, como un camino de construccién colectiva que le
permita a las personas y a la organizacion un beneficio posterior en tanto el fomento de

mejores practicas en el tema.

La llegada de los/as funcionarios/as con discapacidad

En el mes de mayo de 2019 se dio apertura a una convocatoria exclusiva para personas
con todo tipo de discapacidad, a la cual se presentaron 1474 personas pertenecientes a distintos
lugares del territorio Nacional. De este total de personas, cumplieron requisitos 470

participantes, de las que fueron seleccionadas 20 para ocupar las vacantes disponibles por medio
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de un contrato a término fijo en los cargos de técnico, tecnologo y profesional A. De las 20
personas vinculadas, el 50% pertenecen al sexo masculino y el otro 50% al sexo femenino. Los
cargos fueron ocupados por 12 profesionales, 5 tecnologos/as y 3 técnicos/as. Dentro de este
grupo de personas, se evidencian los siguientes tipos de discapacidad: 5 personas con
discapacidad sensorial visual, 3 personas con discapacidad sensorial auditiva, 1 persona con

discapacidad cognitiva y 11 personas con discapacidad fisica.

Previo a la vinculacion, se realizaron todos los ajustes razonables necesarios para
garantizar la equidad en la participacién durante el proceso de ingreso. Una vez las personas
vinculadas, se propende por la pronta implementacion de los ajustes razonables, iniciando por los
correspondientes a la induccion corporativa, la adaptacién al puesto de trabajo, la dotacion de
ayudas tecnoldgicas y ergondmicas correspondientes, y las demés necesarias para habilitar los
escenarios de participacion equitativa en donde los nuevos servidores con discapacidad, pudieran
desempefarse, poniendo sus habilidades y competencias al servicio de las demandas de sus

respectivos cargos.

Paralelamente, se realiz6 una sistematizacion de la experiencia, en la que se incorporaron
las lecciones aprendidas y las buenas practicas adquiridas durante este proceso. Dicha
sistematizacion consta de un documento por cada area o proceso organizacional, que recopila los
aprendizajes, definiciones, punto de partida desde el enfoque social y las recomendaciones a
tener en cuenta para cada uno de los procesos y/o dependencias. Asi mismo se elaboréd un

documento consolidado en el que se sistematizan todos los documentos especificos para cada
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proceso, asi como las conclusiones, aportes y recomendaciones que a modo general quedan de

esta primera experiencia del programa de inclusion en su primera cohorte.

Los funcionarios y directivos directamente responsables de la implementacion de este
programa, en una ponencia presentada en noviembre de 2020 para la Alcaldia de Medellin,
indicaron que “el piloto deja aprendizajes muy relevantes en torno a la desmitificacion sobre los
prejuicios y temores acerca de las competencias de las personas con discapacidad, pues estas
personas han sido tan productivas como otros funcionarios con su mismo nivel de experienciay
formacion que no presenten esta condicion”. En la misma entrevista resaltan que la organizacion
ha dispuesto de los ajustes razonables requeridos por las personas, con el fin de brindarles la
habilitacion equitativa necesaria para el 6ptimo desempefio de sus funciones. En esta via, se les
ha exigido en su desempefio y desarrollo en la misma medida que se le exige a los deméas
colaboradores, ante lo cual se han obtenido respuestas absolutamente favorables por parte de las
personas con discapacidad vinculadas (Facebook, 2020). Con el fin de que la gestion de estos
aprendizajes pudiera también impactar a los publicos externos y sociedad en general, se escribi6
un articulo de divulgacion que fue publicado en el volumen 15 de la Revista EPM en el afio
2020. En este se consignd en sintesis las lecciones aprendidas y las buenas practicas adquiridas

en materia del tema.

Segunda cohorte del programa

A inicios del afio 2020, se llevo a junta directiva la solicitud para la extension del
programa, la cual fue aprobada por dos afios mas. En este sentido, se tendra una segunda y una

tercera cohorte del programa con objetivos claros y especificos, que le permitan a la
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organizacion fortalecer sus aprendizajes sobre el tema y en adelante las personas con
discapacidad, puedan seguir participando en equidad de oportunidades con las demas personas,
en las distintas vacantes de la estructura organizacional. Se plantea para la segunda cohorte los
siguientes objetivos:

° Habilitar a EPM para realizar todas las acciones requeridas para que las personas con
discapacidad puedan participar en las ofertas de empleo y puedan vincularse a su grupo de
servidores en igualdad de condiciones.

° Incorporar las lecciones aprendidas en el programa piloto y eliminar barreras que impidan
el ingreso y desarrollo de las personas en condiciones de equidad.

° Avanzar en el foco estratégico de la evolucion cultural, en su reto “Abraza la diversidad”.

Ejecucion de la segunda cohorte

Teniendo en cuenta que el motor principal para la segunda cohorte es la implementacion
de las lecciones aprendidas del piloto, no se cont6 con el acompafiamiento técnico del consultor
Pacto de Productividad. Se puso entonces en escena el conglomerado de aprendizajes adquiridos
y para ello se contd con el acompafiamiento de un equipo transversal que ha venido trabajando
en el tema, bajo el marco de la coordinacién desde la Direccidn Desarrollo del Talento Humano,

quien ha estado al frente del programa desde sus inicios.

Para la segunda cohorte del programa, no se realiz6 convocatoria, puesto que se hizo una
renovacion de contrato a los 20 colaboradores vinculados en el marco del piloto, quienes en

adelante tendran la posibilidad de presentarse a las vacantes indefinidas en las que consideran
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pueden aplicar, lo cual les permitira participar en equidad de oportunidades con otras personas,
en donde no solo cuentan con un amplio periodo de experiencia laboral, sino que también se
veran beneficiados a partir de la implementacion de los aprendizajes adquiridos en los distintos
procesos organizacionales como el de ingreso, vinculacién, induccion corporativa, ajuste al
puesto de trabajo que incluye también la implementacion de los ajustes razonables segun la
particularidad que amerite cada persona con discapacidad vinculada, el entrenamiento en el
cargo, su seguimiento al desempefio y al desarrollo ,y finalmente llegaran a un escenario
organizacional en el que se han promovido préacticas desde el cambio y la cultura hacia el
enfoque de un paradigma de inclusion y diversidad en donde una discapacidad no define el
potencial de las personas, sino su equipaje de habilidades y competencias para su ajuste al perfil

del cargo.

A la fecha uno de los servidores que ingresé a la organizacion en el marco del programa,
ya logro su vinculacion a término indefinido, lo cual se resalta como un logro importante en el
que se van haciendo visibles los aprendizajes adquiridos en torno a la gestion de précticas en

clave de inclusién laboral.

Otros servidores/as con discapacidad en la organizacion

Previo a la llegada de los/as colaboradores/as con discapacidad, vinculados en el marco
del programa de inclusidn, la organizacién ya contaba con 53 personas con esta condicion,
quienes en su mayoria han adquirido su discapacidad durante su estancia en la empresa y otras

han llegado ya con su discapacidad, pero no bajo el marco de un programa intencionado, ni
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tampoco se tenia la vision y perspectiva en relacion con el enfoque social, ni con la importancia
de la implementacion de ajustes razonables, como una estrategia para la equiparacién de

oportunidades que garantizaran su participacion.

Uno de los directivos afirma que tal situacion pudo ser posible, puesto que la
organizacion siempre ha declarado su apertura, desde el respeto por los demas en sus distintas
politicas organizacionales, y si bien no se habia declarado abiertamente el asunto de la inclusion,
este tema se ha llevado desde siempre en el ADN organizacional. Sin embargo, si se resalta la
importancia de la declaracion explicita del tema, con el fin de promover acciones que favorezcan
la participacion equitativa y la oportuna implementacion de ajustes razonables, propendiendo de
esta manera por escenarios que posibiliten mayores oportunidades de vinculacion y estadia en la
organizacion.

Politicas institucionales y vision estratégica que respaldan el programa de inclusion laboral de
EPM

La incorporacion de la inclusion laboral en la organizacion es un asunto que cuenta con el
respaldo de la alta direccion, y cuyo despliegue se encuentra amparado desde la misma
perspectiva estratégica, el propdsito organizacional y las politicas de Gestion del Talento

Humano y Derechos Humanos.

En linea con el propdsito organizacional “contribuir a la armonia de la vida para un
mundo mejor”, se busca materializar la realidad de la inclusion laboral para las personas con
discapacidad en EPM, comprendiendo que la posibilidad de acceder a las oportunidades

laborales en condiciones dignas y equitativas es un hito que favorece la calidad de vida no solo
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de los directamente implicados, sino también la de su entorno familiar y social. Asi mismo,
desde uno de los siete focos estratégicos planteados para el cuatrienio en vigencia, el cual
corresponde al foco estratégico de la evolucion cultural, se incluye el prototipo de diversidad,
enmarcando en este, el tema de la inclusién laboral de personas con discapacidad, asi como la
equidad de género. Desde este prototipo se declara en linea con el enfoque social, que una
discapacidad no define el potencial de las personas y se promueve el respeto por la diferencia
desde el pensar, el sentir y el actuar, trascendiendo el tema a un asunto en el que todas las
personas que pertenecen a la organizacién, encuentren un espacio de acogida, apertura'y como lo
afirman los valores corporativos, un lugar en el que se pueda experimentar la responsabilidad, la

transparencia y la calidez.

Desde la politica institucional de Derechos Humanos, EPM, se compromete en el marco
de la declaracién Universal de los Derechos Humanos de 1948, a promover escenarios laborales
libres de discriminacidn por razon de la raza, sexo, etnia, condicion de discapacidad u otras. En
sus lineamientos 1 y 8 “trabajo decente y lucha por la igualdad de derechos”, se hace explicito el
compromiso por la promocion de ambientes laborales libres de todo tipo de discriminacion, en
los que se promueve la conciliacion de la vida personal, laboral y familiar y se trabaja de manera
permanente por la erradicacion del acoso laboral y sexual en el &mbito de trabajo. Asi mismo, se
declara el compromiso por la equidad, eliminando practicas discriminatorias (Lineamientos
Politica Derechos Humanos, EPM, 2020). Recientemente, se aprobd la modificacién a la politica
de gestion del talento humano, en la que, de nuevo se ratifica y de forma mas explicita, la
declaraciéon y compromiso con la gestion de los procesos organizacionales en clave de

diversidad, inclusién laboral de personas con discapacidad y equidad de género.
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Caracteristicas sociodemograficas y sociolaborales de los servidores/as con discapacidad
vinculados en EPM

Actualmente, la organizacién cuenta con 73 personas con discapacidad vinculadas, de las
cuales 20 llegaron a través del programa de inclusion laboral en el afio 2019, y 53 ya se
encontraban laborando en la organizacion, o bien porque ingresaron por fuera del marco de esta
iniciativa de inclusion en afios previos, o porque durante su estancia en la organizacion han

adquirido su discapacidad.

De las 73 personas con discapacidad que reporta la organizacion, 61 son hombres
(83,5%) y 12 son mujeres (16,4%). Las edades oscilan entre los 24 y 63 afios, teniendo una
mayor representatividad, el 35% entre los 48 a 58 afios, 28% entre los 25 a 36 afios, 15% entre
37 a 47 afos; el 19% de los servidores son mayores de 59 afios. El 1,3% menores de 25 afos.
Con relacion al estado civil el 39.7% de los servidores son solteros, 45,2% son casados, 12,3%
viven en unidn libre, el 1,3% de los servidores corresponde al estado civil divorciado y 1,3% no
reporta informacion. En la base de datos revisada, se identifica que el 98,6% de los servidores

residen en el area urbana y el 1,3% residen en el area rural.

En lo que respecta a las variables sociolaborales, en la base de datos de la organizacion se
reporta que el 73% de los servidores tienen contrato a termino indefinido y el 27% de los
servidores/as cuentan con un contrato a termino fijo. Esta ultima cifra corresponde al grupo de
personas con discapacidad que ingresaron a la organizacion a través del programa de inclusion,
el 72.6% ingresaron previamente a la organizacion y el 1.3% corresponde a una vinculacion

indefinida que se di6 en el marco del programa.
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Con relacion al nivel educativo se evidencia que el 2,16% cuenta con una formacion
hasta basica primaria, el 28.7% son bachilleres, el 3,6% tienen una formacion técnica, el 13.8%
cuenta con una formacion tecnol6gica y el 17,5% cuentan con una formacién profesional.
Respecto al nivel de cargos que ocupan los servidores con discapacidad en la organizacion, se
identifica que el 1.3% (1) ocupa el nivel de cargo directivo, el 19,1% (14) de los servidores
ocupan un cargo de nivel profesional, el 27,3% (20) hacen parte de la curva de sostenimiento,
13,6% (14) ocupan un cargo de tecnblogo/a y 32,8% (24) ocupan un cargo de técnicos y
auxiliares. Respecto a la permanencia en la organizacion el 68% llevan mas de 5 afios, 27%

llevan de 1 a 2 afios vinculadas y el 4,1% de 3 a 5 afos.

Respecto al tipo de discapacidad que presentan los servidores, el 40% (29) no cuentan
con un certificado de discapacidad. De las 44 personas restantes se identifica que el 2.7% (2)
tienen discapacidad sensorial auditiva, 1,3% (1) presenta discapacidad cognitiva, 8,2% (6)
personas tienen discapacidad sensorial visual, 2,7% (2) discapacidad psicosocial y 45% (33)
tienen discapacidad fisica. Teniendo en cuenta estos hallazgos y basados en los criterios de
inclusion, que se detallan en la metodologia, los participantes invitados a responder el Authentic
Happiness Inventory fueron las 44 personas que, de acuerdo con la base de datos revisada,
presentan algun tipo de discapacidad, soportado en un certificado emitido por las entidades
competentes. En la tabla que se ilustra a continuacion, se encuentran los porcentajes equivalentes
a las variables sociolaborales y sociodemogréaficas de las 73 personas con discapacidad

vinculadas a la organizacion.
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Tabla 1. Porcentaje de datos sociodemograficos y sociolaborales de los servidores /as con
discapacidad vinculados en EPM

Género Rango de Estado Nivel de Nivel Afios de Tipo de contrato Tipo de
edad civil formacion de cargo servicio discapacidad
M: 83.5%  Menor 26 Soltero/a:  Primaria: Directivo: Dela? Término fijo: Sensorial auditiva:
afios: 1.3% 39.7% 4.1% 1.3% afios: 27.3% 2.7%
27.3%
F:16.4% 25a 36 afios: Casado/a  Bachiller: Profesional: De3a5 Término Cognitiva: 1.3%
28.7% :45.2% 28.7% 19.1% afios: indefinido: 72.6%
4.1%
37 a47 afos:  Unién Profesional: Sostenimie Més de 5 Fisica: 45.2%
15.0% libre: 32.8% nto: 27.3% anos:
12.3% 68.4%
48 a 58 afios:  Divorcia Sin Técnicol/tec Psicosocial: 2.7%
35.6% do/a: informacion  nélogo:
1.3% 1 2.7% 19.1%
Mayor de 59  Sin Técnico/a: Técnicosy Sensorial visual:
afos: 19.1% informaci  5.4% auxiliares: 8.2%
on: 1.3% 32.8%
Tecnologica Sin diagndstico:
: 26.0% 39.7%

Fuente: Elaboracion propia
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Caracteristicas sociodemograficas de los participantes del estudio

Del numero total de colaboradores invitados (44), se obtuvieron 22 respuestas, de ellos el
41% (9) corresponden al sexo femenino. El principal rango de edad es de los 26 a 36 afios (45%)
seguido del rango entre 37 a 47 afios (23%). El 63.6% (14) participantes son solteros, el 22.7%
(5) son casados y un 14% esta en union libre. EI 95,5% de los servidores/as viven en el area
urbanay el 4,5% vive en el &rea rural. El 22,7% se encuentran en estrato 2, el 45,5% pertenecen
al estrato 3, el 13,6% al estrato 4, el 13,6% al estrato 5 y el 4,5% al estrato 6. De este grupo el
mayor nivel educativo alcanzado es posgrado, y la mayoria de los/as participantes tienen
formacién profesional (59%) seguido del 18.2% que tienen posgrado y 18% con formacion

técnica. El 4.5% (1) son bachilleres y el 9.1% (2) son tecndlogos/as.

Como caracteristicas sociolaborales se resalta que el 68.2% (15) de los participantes,
tienen un contrato a término definido y 31.8% (7) tienen contrato a término indefinido. En el
grupo que participd, ninguno ocupa cargo directivo. Respecto a la permanencia en la
organizacién 68.2% (15) de los servidores, llevan entre uno y dos afios de servicio en la
organizacion, 4.5% (1) de los servidores, lleva entre 3 y 5 afios y 27.3% (6) servidores, llevan
mas de 5 afios de servicio en la organizacion. Esto se explica por la reorganizacién que tuvo el

programa en 2019, donde ingresaron 20 servidores nuevos.

Con relacion al tipo de discapacidad, de las 22 personas que participaron, se identifica
que prima la discapacidad fisica (63,6%), seguida de la discapacidad sensorial visual (22.7%);
4.5% (1) persona presenta discapacidad cognitiva, 4.5% (1) discapacidad psicosocial, 4.5% (1)

sensorial auditiva.
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Experiencia de felicidad en el trabajo

El resultado global de la evaluacion de las 22 personas que participaron en el estudio,
indica que las personas con discapacidad del programa de inclusion de EPM, experimentan en
alguna medida placer y disfrute, sienten gratificacion y han encontrado un sentido en su trabajo.
Esto se puede ver reflejado en las puntuaciones directas del inventario en las que 20 de las 22
personas que participaron en el estudio, puntuaron en la mayoria de los items en las tendencias
de emociones positivas. Este es un estudio que no permite realizar un analisis comparativo
respecto a la experiencia de felicidad en el trabajo con relacion al género, puesto que la cantidad
de mujeres que participaron es menor respecto al total de hombres. En el Gltimo objetivo de esta
investigacion, se detallan los hallazgos con relacion al género, por lo pronto se considera
importante indicar que se identifico una tendencia a la puntuacion deficitaria, es decir; a la menor
experiencia de emociones positivas, gratificacion y sentido en el trabajo en las personas con
discapacidad psicosocial y cognitiva que para el caso de la poblacion participante corresponden

al sexo femenino.

A continuacion, se realiza la descripcion por cada uno de los 13 grupos de afirmaciones

del inventario:

En el item 1 la mayoria de las respuestas se ven reflejadas en la afirmacion C
“normalmente tengo un buen estado de 4nimo”. Sin embargo, una persona puntda en el item B
“normalmente estoy en un estado de &nimo que no es bueno ni malo”, el cual se encuentra
cercano al extremo de “rara vez consigo lo que quiero”. En el item 2 la mayoria de los

participantes puntuan en la afirmacion E “tengo una idea muy clara sobre cudl es el proposito, o
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de lo que hago”. En la afirmacion C “tengo una ligera idea sobre el proposito de lo que hago”, se
refleja que una persona puntua alli, siendo este el item con mayor tendencia hacia lo negativo
que se refleja en dicha puntuacién. En lo que respecta al item 3, se evidencia una participacion
mas uniforme entre las afirmaciones B “algunas veces consigo lo que quiero y otras veces no”. C
“conseguir lo que quiero, es algo mas frecuente que infrecuente”, y D “normalmente consigo lo

que quiero”. Una persona puntud en el extremo positivo, “siempre consigo lo que quiero”.

En la afirmacion B del item 4 “no tengo ni tristeza ni alegria”, se observa la puntuacion
de dos participantes. La mayoria de las respuestas en este caso, se evidencian en la afirmacion
“tengo mucha mas alegria que tristeza” (54.5%) de los participantes. En la afirmacion “estoy
lleno/a de alegria”, puntan para el 22.7% de los/las participantes. Para el item 5, no se
obtuvieron respuestas tendientes a lo negativo (rara vez consigo lo que quiero), y se visibiliza la
mayor cantidad de puntuacion en el item E “la mayoria del tiempo me entusiasma lo que estoy
haciendo” con un total de puntuacién del 50% de los participantes. Para las respuestas del item 6,
no se evidencian participaciones en el extremo mas positivo (afirmacion E), si se refleja la
puntuacion del 9% de las personas en la afirmacion A “me siento aislado/a de las demas
personas”. Para la afirmacion B “no me siento unido/a ni aislado/a de las demas personas”, se
obtiene una puntuacion del 9% de los participantes. La mayor participacion se refleja en la
afirmacioén D “me siento unido/a a la mayoria de la gente, incluso aunque no los conozca bien”,

con el 45.5% de los participantes.

No se evidencian puntuaciones en el item 7 para la afirmacion A. EI 50% de los

participantes, puntuaron en el item C “el tiempo pasa rapidamente en la mayoria de las cosas que
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hago”. Sin embargo, se evidencia una participacion importante en la afirmacion E (22.7%) de los
participantes. Para el caso de la afirmacion B del item 8, “mi nivel de entusiasmo no es ni alto ni
bajo”, se observa que el 4.5% de las personas puntua alli, mientras que en el item E “tengo tanto
entusiasmo que siento que puedo hacer casi cualquier cosa”, se refleja la puntuacion del 22.7%
de los participantes. La mayor participacion para el item 9, se da en la afirmacion D “realmente
me gusta lo que hago”. No se reflejaron respuestas para las afirmaciones A y B, mientras que 8

personas puntuaron el extremo mas positivo de este item “realmente me encanta lo que hago”.

El item 10 obtuvo participacidn de respuestas para todas sus afirmaciones, para el caso de
A “soy pesimista sobre el futuro”, se obtuvo una respuesta. Para el B “ni soy optimista ni
pesimista sobre el futuro”, se evidencian dos respuestas. En la afirmacion C “soy algo optimista
sobre el futuro”, se obtuvieron 3 respuestas. La mayor participacion con 14 respuestas se reflejé
en la afirmacion D “soy bastante optimista sobre el futuro”, y finalmente en la afirmacion E “soy
extraordinariamente optimista sobre el futuro,” se consignaron 2 respuestas. En lo que respecta al
item 11, no se evidencian respuestas en la opcion A. Para la opcion B “no he logrado ni mas ni
menos que la mayoria de las personas”, se refleja respuestas del 22.7% de los participantes y en
la opcion E “he logrado muchisimo mas que la mayoria de la gente”, se refleja la participacion
del 18% de las personas, sin embargo, la mayor puntuacion se obtuvo en el item C “he logrado

algo més que la mayoria de la gente” (36.3% de los participantes).

En el item 12, no se registran respuestas para la opcion A. Para la opcion B “si existiera
un marcador, el resultado seria empate en comparacion con la mayoria de la gente”, se registra la

participacion del 36.3%. El 31.8% puntuaron en el item C “si existiera un marcador, llevaria algo
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de ventaja en comparacion con la mayoria de la gente”, el 27.2% puntud en el item D “si
existiera un marcador, iria ganando en comparacion con la mayoria de la gente” y el 4.5%
puntud en el item E “si existiera un marcador, iria ganando por mucha ventaja en comparacion
con la mayoria de la gente”. Con relacion al item 13, que es el ultimo de este inventario, se
obtuvo puntuacién para todas las afirmaciones asi: el 4.5% puntu6 en la afirmacion A
“experimento mas sufrimiento que placer”, el 18.1% de las personas que participaron puntud en
el item B “experimento placer y sufrimiento en la misma medida”, en la opcion C, “experimento
mas placer que sufrimiento”, se refleja una puntuacion equivalente con la opcion B (18.1%), para
la opcidon D “experimento mucho mas placer que sufrimiento”, se obtuvo participacion de 36.3%
de las personas y en la opcion E “ todo esta lleno de placer”, se reflejo una puntuacion del 22.7%

de los participantes.

Relacion de las respuestas del inventario con el tipo de discapacidad

Es importante mencionar que se conto con la participacion de personas que presentan las
siguientes discapacidades: fisica, sensorial visual, sensorial auditiva, discapacidad cognitiva y
discapacidad psicosocial. Respecto a la experiencia del placer y de emociones positivas, la
mayoria de los participantes punttan en los extremos positivos, indicando experimentar mayor
placer, alegria y optimismo que displacer y sufrimiento. No se evidencia una relacion directa
entre el tipo de discapacidad y la experiencia de emociones positivas. Sin embargo, si se
identifica mayor consistencia en la puntuacion de items con tendencia a la baja experiencia de
emociones positivas en el trabajo en las personas que presentan discapacidad psicosocial y

cognitiva, quienes como ya se expuso son de sexo femenino. Estos hallazgos coinciden con los
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resultados de un estudio realizado por Fldrez et, al. (2014) con mujeres con discapacidad
intelectual, donde se evidencid que estas se encuentran mayormente expuestas a los riesgos

psicosociales asociados al estrés

Respecto a la experiencia de gratificacion en el trabajo, la mayoria de las personas
indistintamente de su condicion de discapacidad, puntdan en afirmaciones positivas o en los
extremos positivos, y con relacion al sentido del trabajo, no se evidencian particularidades
respecto al tipo de discapacidad. La mayoria de los participantes afirman tener una idea clara
sobre el sentido y propésito de lo que hacen. Finalmente, con relacion a la percepcién de
cercania e interaccion, la mayoria de los participantes puntian en items con tendencias positivas,
no obstante, llama la atencidn que el 18.1% de participantes con discapacidad fisica, puntdan en

las afirmaciones A 'y B del item 6, reflejando sentimiento de aislamiento con las demés personas.

Relacion de la experiencia de emociones positivas y edad de los/as participantes

Respecto a la edad y la experiencia de emociones positivas, se identifica que las personas
menores de 25 afios experimentan dichas emociones en mayor proporcion, mientras que las
personas mayores de 59 afios experimentan en menor medida estas emociones. A continuacion,

se presenta la gréafica que evidencia dichos hallazgos:
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Figura 1. Relacion de la experiencia de felicidad en el trabajo respecto a la edad
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Fuente: Elaboracion propia

Relacién de la experiencia de felicidad en el trabajo y el lugar de trabajo

Como se observa en la siguiente grafica, las personas que actualmente se encuentran
trabajando desde casa, y las personas que realizan trabajo alternado, es decir; algunos dias
trabajan de forma presencial en el lugar de trabajo, y otros dias trabajan desde casa,
experimentan mayor felicidad en el trabajo, respecto a las personas que se encuentran trabajando

desde las sedes fisicas.
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Figura 2. Relacion de la experiencia de felicidad en el trabajo y el lugar de trabajo
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Teniendo en cuenta los cambios que en el mundo del trabajo ha generado la pandemia por SARS-

CoV-2: ;De qué manera la pandemia ha modificado su experiencia de felicidad en el trabajo?

Con el fin de reflejar en la presente investigacion el impacto que ha generado la
pandemia en la experiencia de felicidad en el trabajo de los servidores con discapacidad de EPM,
se consigno al final del inventario la siguiente pregunta: ¢de qué manera la pandemia ha
modificado su experiencia de felicidad en el trabajo?, la cual fue respondida por la totalidad de
los participantes. A continuacion, se sintetizan las respuestas obtenidas, las cuales fueron
también analizadas en el programa Atlas ti, como una herramienta para la identificacion de las

principales categorias y aportes.

El participante 1 indica: “ya no tengo interaccion con mis companeros/as” (P.1). Esta es
una respuesta que podria reflejar no solo el sentir de tantas personas que hoy experimentan tal
situacion de cambio, sino que también puede asociarse con algunas de las respuestas del item 6
del inventario de emociones positivas, en el que se refleja la sensacidn de aislamiento de los

demas. Al respecto afirma el participante 6 “me siento mas distanciado de los comparieros de
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trabajo” (P. 6) y complementa el participante 7: “que se ha perdido la interaccion cercana, cara a
cara” (P.7), en la misma linea el participante 9, resalta la importancia de interactuar fisicamente
con los compafieros y el equipo de trabajo, lo cual no es posible en estos momentos. Otros
participantes afirman que no solo se ha perdido la interaccidn con los compafieros de trabajo, en
tanto no conversar de otros temas no laborales, tomarse un café o almorzar, sino también con la
familia, amigos y la sociedad en general. El participante 18 afirma: “me afecta estar en casa todo

el dia” (P.18), lo cual puede también asociarse, con la percepcion de aislamiento ya evidenciada.

Por su parte, el participante 22, afirma que la pandemia no le ha hecho ni mas ni menos
feliz, le ha traido cosas buenas como disfrutar méas con su familia y evitarse el desplazamiento
hasta la sede de la empresa, pero de otro lado, indica extrafiar a sus compafieros y a veces
sentirse vigilada. El participante 4, afirma: “la pandemia me ha afectado en la distribucion del
tiempo para cumplir con mis obligaciones en casa” (P.4) y el participante 12 indica que le gusta
estar en casa con el fin de evitar los desplazamientos. Otros participantes afirman que la

pandemia les ha unido mas a la familia por el hecho de estar compartiendo tanto tiempo juntos.

Para algunos participantes la pandemia ha favorecido su experiencia de felicidad en el
trabajo, al respecto afirma el participante 8: “La pandemia me ha afectado positivamente, porque
el tiempo ya me rinde més” (P.8). Asi mismo, el participante 5 refiere: “Al inicio de la pandemia
estaba muy asustada por la salud de mis compafieros y familiares. Sin embargo, no llegué a
pensar, que fuera tan fructifero laborar desde casa, me rinde creo que mas, ya que tengo un lugar
especifico para laborar, comparto y almuerzo en familia, a veces le dedico un poco mas tiempo a

la hora final del trabajo, la comunicacién es més fluida, sin presion. El ambiente laboral no se
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torna pesado, me siento mucho mas tranquila, y le dedico mas concentracion al trabajo” (P. 5). El
participante 11 refiere con relacion al tema lo siguiente: “Me considero alguien feliz atin con la
nueva modalidad que nos ha tocado vivir por la pandemia. Disfruto lo que hago, y aunque no
estoy de manera presencial con mis comparieros de trabajo, siempre he tenido un
acompafiamiento magnifico de cada uno de ellos desde la distancia. El trabajar desde casa no me

parece para nada aburrido, es una metodologia a la que me adapté facilmente” (P. 11).

El participante 14, indica que “la situaciéon mundial es complicada, pero esto no ha
impedido realizar lo que puedo hacer con felicidad para contribuir con el sostenimiento de la
empresa ademas ha sido muy productivo porque comparto mas con la familia” (P. 14). En linea
con este planteamiento, otros participantes afirman sentirse orgullosos y afortunados por el
hecho de trabajar en una organizacion cercana, entregada a su gente y a la sociedad y han
descubierto en esta, una oportunidad para mantener y mejorar su calidad de vida y asi mismo
sentirse productivos por el hecho de contribuir con su hacer cotidiano al proposito organizacional
y a traves de este, al bienestar de la sociedad. Finalmente, el participante 22, aporta, refiriéndose
de forma optimista y resiliente a la realidad que hoy se experimenta la siguiente afirmacion: “La
pandemia, nos puso a prueba y es ahi donde tenemos que sacar lo mejor de cada uno y por ende
aprender a cuidarnos mucho mas y asi cuidar a nuestras familias para no afectar nuestro grado de

felicidad” (P. 22).

Con el fin de identificar las categorias y relaciones de los aportes de los/las participantes
se utilizé el software Atlas. Ti 7. Mediante el cual se evidenci6 las siguientes categorias y

dimensiones de analisis con relacién a la pandemia versus felicidad en el trabajo: Dentro de las
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dimensiones de analisis se reflejan las siguientes, que parten de la categoria general pandemia y

felicidad en el trabajo:

Dimensidn social: la cual esta integrada por relaciones familiares, interaccion de
compafieros de trabajo, monotonia y compafierismo. En cuanto a la dimension laboral se
identifican las siguientes categorias: monotonia, compafierismo, administracién del tiempo,
rendimiento laboral, adaptacion laboral, optimismo y motivacién laborales. Respecto a la
dimensién personal se identifica la transformacion personal y la conciencia de si mismos. En la

figura 3, se representan las mencionadas dimensiones con sus respectivas categorias.

Figura 3. Dimensiones y categorias
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Fuente: Elaboracion propia

En la figura 4, se ilustra la relacion existente entre las distintas dimensiones y categorias
de analisis. Respecto a las relaciones sociales, se evidencia directa relacion con las relaciones
familiares, las consecuencias de los efectos del confinamiento, de la cual se desprenden los

efectos laborales en tanto el comparfierismo, la interaccidn entre los compafieros de trabajo, la
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administracion del tiempo, el rendimiento laboral, la adaptacion laboral, la motivacién laboral, el
optimismo laboral y la monotonia. Lo que alli se evidencia es una relacion intrinseca entre la
dimensién laboral y la dimensidn social, las cuales se impactan entre si. Respecto a la dimensién
relacion personal, se evidencia la directa interaccion con sus variables consciencia de si mismos
y transformacién personal.

Figura 4. Andlisis categorial, pandemia y felicidad en el trabajo
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Fuente: Elaboracion propia

Teniendo en cuenta lo anterior, la experiencia de felicidad en el trabajo en esta temporada
de pandemia demuestra que existe para los participantes una estrecha relacion entre las
dimensiones personal, laboral y social, en la cual la dimension social afecta transversalmente

tanto la dimension laboral como la dimension personal.
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Felicidad en el trabajo diferenciada por género

Iniciativas con enfoque de género en EPM

El asunto de género se convierte en un factor de riesgo para la inclusion laboral de
personas con discapacidad, puesto que se sigue evidenciando menor participacion de las mujeres
en este ambito (Luna, 2018). Por tal razén en el presente estudio se considera pertinente realizar
un analisis diferenciado por género en lo que respecta a la experiencia de felicidad en el trabajo.
Antes de ello, resulta relevante mencionar que EPM actualmente trabaja iniciativas que permitan
la identificacion y el cierre de brechas laborales por razon de género. Esto afirma el directivo
entrevistado: “EPM tiene un compromiso total desde su mismo marco estratégico con todo lo

relacionado con la diversidad, la inclusion y la equidad de género”.

Actualmente la organizacion participa de iniciativas con enfoque de género tales como la
implementacion de la estrategia Sello Equipares, como una iniciativa promovida por la
Presidencia de la Republica, el Ministerio de Trabajo y la Consejeria Presidencial para la
Equidad de la Mujer, bajo el acompafamiento tecnico del Programa de Naciones Unidas para el
Desarrollo (PNUD). También la organizacion participa de otras iniciativas en el tema, como la
participacion en la mesa de trabajo con enfoque de género, que promueve el Ministerio de Minas
y Energia, participacion activa en la agremiacion de empresas del sector energético colombiano -
COCIER, asi como en distintas iniciativas y alianzas interinstitucionales que aporten a la mejora
continua, en tanto la implementacion de préacticas laborales, que favorezcan la equidad de

género.

EPM, asi como la mayoria de las organizaciones pertenecientes al sector energético en
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Colombia (Ministerio de Minas y Energia, 2019) hoy cuenta con una planta de empleados, donde
se refleja mayor participacion de hombres que de mujeres (70% masculino, 30% femenino). Lo
cual obedece segun la lectura desde el enfoque de género, al asunto de los cargos feminizados y
masculinizados desde la sociedad y la misma cultura, lo que implica una serie de acciones

organizacionales que promuevan el equilibrio en la participacion.

La mayor participacion de hombres y menor participacion de mujeres se refleja en los
cargos del nivel directivo y en los cargos operativos como ayudantes, soldadores, electricistas,
mecanicos, conductores, entre otros. Por esta razon, y con el fin de ir avanzando en el equilibrio
de participacion de hombres y mujeres, la organizacion emprende acciones en el tema, y pese a
que siempre ha declarado en sus procesos la acogida a todas las personas, sin ningun tipo de
discriminacion, hoy comprende la importancia de emprender iniciativas que apalanquen de
forma especifica el cierre de brechas entre hombres y mujeres. Como ya se menciono
previamente, la organizacion declara, desde uno de los focos estratégicos, desde su propdésito
organizacional, desde sus politicas de derechos humanos y gestion del talento humano y desde el
prototipo de diversidad; el respeto, apertura, acogida y compromiso en lo que compete al

despliegue de acciones en favor de la equidad de género.

Enfoque de género y programa de inclusion laboral

De las 73 personas con discapacidad que reporta la organizacion, se identifica que 12 son
de sexo femenino y 53 son de sexo masculino, lo cual corresponde en términos de porcentajes a

un 16.4% femenino y 83.5% masculino. De este grupo de personas, se encuentra que una (1)
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persona pertenece a un cargo de nivel directivo y es de sexo masculino, lo cual indica que la
organizacion actualmente no cuenta con la presencia de mujeres con discapacidad en los cargos
de jefatura y/o direccion. EI 50% de las mujeres con discapacidad son profesionales, mientras
que el otro 50% cuentan con una formacidn técnica y/o tecnoldgica. En lo que respecta al tipo
de contrato, se identifica que el 83.3% de las mujeres cuentan con un contrato a término fijo y el
16.3% a término indefinido. En la siguiente grafica se expone la participacion de hombres y
mujeres con discapacidad en la organizacion.

Figura 5. Informacion desagregada por sexo

Mujeres; 12

= Hombres Mujeres

Fuente: Elaboracion propia

Felicidad en el trabajo y enfoque de género

De los participantes del estudio, 9 son mujeres de las cuales 8 tienen un contrato a
término fijo y una (1) a término indefinido. Su nivel de formacion esta representado en 4
profesionales, 2 tecndlogas, 3 técnicas. Una de ellas lleva mas de 5 afios de servicio en la
organizacion, mientras que 8, se encuentran vinculadas en un periodo comprendido entre 1y 2
afios. Con relacion a la ubicacion de la residencia 8 mujeres residen en el area urbana y una en el

area rural. Con relacion al estado civil, se identifica que de las 9 mujeres 7 son solteras y 2 son
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casadas. Respecto a la edad se identificd que una mujer es menor de 25 afios, 6 mujeres tienen
entre 26 y 36 afios, una mujer entre 37 y 47 afios y una mujer es mayor de 59 afios. Respecto al
lugar de trabajo no se identifican mujeres actualmente trabajando en sede, 8 de ellas estan en

trabajo desde casa y 1 esta trabajando bajo la estrategia de alternancia.

Felicidad en el trabajo y género

Se realiz6 un analisis grafico con relacion a la experiencia de felicidad en el trabajo segun
el nivel educativo, en el cual se identifica que las personas con un nivel de formacion profesional
y seguidamente los bachilleres, experimentan mayor experiencia de emociones positivas, asi
mismo se identifica que las personas que experimentan menor nivel de felicidad son las que
cuentan con un posgrado. Lo aqui expuesto se expresa en la siguiente grafica.

Figura 6. Experiencia de felicidad en el trabajo con nivel de formacion

Puntaje global de emoclonalldad

Bachilar Técnico Tacnokdgico Profesicnal Posgradual

Hivel educative

Fuente: Elaboracion propia

Teniendo en cuenta lo expuesto en el grafico anterior, asociado con que la mayoria de las



94

mujeres con discapacidad que laboran en EPM, cuentan con una formacion profesional, ¢podria
inferirse entonces que son las mujeres con discapacidad de EPM mas felices que los hombres
que laboran también en esta organizacion? De acuerdo con los hallazgos de este estudio, en el
que se muestran diferencias en la puntuacion de items del inventario de emociones positivas
segun el nivel de formacion, y de acuerdo con lo planteado por (Sanin, 2017) en donde indica
que a mayor nivel de formacion, mayor expectativas de vida y tendencias a menor experiencia de
felicidad, se podria sefialar que de acuerdo a esta variable, si existan diferencias en la experiencia
de felicidad en el trabajo para las personas con un nivel de posgrado. Sin embargo, esto no
determina que las mujeres sean mas o menos felices que los hombres. Pues segun los hallazgos,
se identifican dos diferencias por razon de género. La primera obedece a que son las mujeres
quienes mas refieren asuntos relacionados con responsabilidades y tareas del hogar, y la segunda
diferencia se refleja en la tendencia de puntuaciones deficitarias para el inventario de emociones
positivas en las mujeres con discapacidad psicosocial y cognitiva. Es importante indicar que este
no es un estudio comparativo por razon de género. Pues se debe tener en cuenta que se contd con
mayor participacion de hombres que de mujeres, por lo que el fin méas alla de hacer

comparaciones, apunta a la comprension de las diferencias identificadas.

En el siguiente gréafico de frecuencia, se evidencia el promedio global sobre la
experiencia de felicidad en el trabajo, en el que se observa una ligera diferencia asociada al
género, en tanto la percepcion de emociones positivas y experiencia de felicidad en el trabajo de
acuerdo con los resultados del inventario. Tal situacién podria darse dadas las tendencias en
puntuaciones deficitarias por parte de las mujeres con discapacidad psicosocial y cognitiva. Sin

embargo, este no es un criterio suficiente para afirmar que hombres 0 mujeres, tengan una
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experiencia distinta por razon de género, dado que el presente no puede analizarse como un
estudio comparativo con relacion a esta variable, puesto que se contd con mayor participacion de
hombres que de mujeres. Asi mismo, se desconoce si las diferencias identificadas, obedecen a
asuntos relacionados con el género o si estos estan relacionados con otras variables como por
ejemplo el tipo de discapacidad.

Figura 7. Promedio del puntaje global de emociones respecto al género
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Promedio puntaje global de emociones positivas
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Geénero

Fuente: Elaboracion propia

Respecto a la pregunta abierta en la que se indaga por la experiencia de la felicidad en el
trabajo, Hombres y mujeres aportaron desde sus respuestas, asuntos relacionados con la
incertidumbre, el optimismo, la motivacion, la necesidad de interaccion y los cambios positivos
y/o negativos en las dinamicas laborales. Sin embargo, se identifico que las mujeres, en el marco
de sus respuestas, refieren asuntos relacionados con la organizacion del tiempo y el cuidado de la
familia. Si bien este es un tema que no esta en directa relacion con los aspectos que configuran
la experiencia de felicidad en el trabajo expuestos por Sanin (2017), si representa importancia en
tanto asuntos relacionados con la conciliacion de la vida personal y laboral. Los hombres
participantes del estudio no indicaron en sus respuestas aspectos relacionados con este tema, por

lo cual puede inferirse que las tareas con la atencion y cuidado del hogar constituyen una
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responsabilidad mayor para las mujeres que para los hombres participantes del estudio, lo cual
implicaria sobrecarga en el trabajo no remunerado para ellas y por ende mayor desequilibrio para

el ejercicio de la vida personal y laboral.

La experiencia de cambio causado por la pandemia que han vivenciado los participantes
en el ejercicio de sus actividades laborales refleja diferencias con relacion al género. Una de ellas
obedece a lo expresado por las mujeres del estudio respecto al incremento de las actividades del
hogar. También se identificd que mujeres que presentan discapacidad psicosocial y cognitiva
indicaron no solo puntuaciones a la tendencia deficitaria en el inventario de emociones positivas,
sino también sentimientos de incertidumbre y angustia con relacion a la pregunta abierta sobre el
impacto de la pandemia en su experiencia de felicidad en el trabajo. Si bien no podria afirmarse
que estas diferencias identificadas en las mujeres con discapacidad impactan su experiencia de
emociones positivas, gratificacion y sentido en el trabajo, si se identifica una percepcion distinta

a la de los hombres especialmente en los dos aspectos ya mencionados.
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Discusion

Hoy es posible hablar de felicidad en el trabajo de las personas con discapacidad, toda
vez que los contextos laborales incluyentes, propician la experiencia de disfrute y gratificacion.
El compromiso con la inclusion laboral en EPM es uno de los factores que ha contribuido a la
experiencia de felicidad en el trabajo de las personas con discapacidad que participaron en el
presente estudio, esto acompariado de las particularidades emocionales de cada persona y de sus
herramientas psiquicas para asumirse frente a su realidad. Esta afirmacion estaria en linea con
(Salanova, Peiro & Prieto, 1999), quienes afirman que la participacion en el empleo aporta a las
funciones positivas de las personas, como la fuente de identidad, la autorrealizacion y la

interaccion.

La inclusién laboral, es un constructo muy amplio, que abarca tanto el desarrollo de la
persona en cuanto tal, su desarrollo profesional, productivo, y que fija su horizonte en la
posibilidad de que cada persona pueda realizar su proyecto de vida a través del trabajo. Este es
un planteamiento acorde con el enfoque social que por o menos, en lo que respecta al &mbito
laboral, es una de las vias que facilita la inclusién de personas con discapacidad (Alcover et al.,

2011; Lopez et al., 2017; Luna, 2018) y (Programa Pacto de Productividad, 2020).

La apuesta de EPM por los temas de inclusion de personas con discapacidad se encuentra
en linea con lo referido anteriormente, asi como en la materializacion de los planteamientos del
enfoque social y en lo declarado desde la misma carta Universal de los Derechos Humanos con
relacion al derecho a la igualdad y la no discriminacion. Autores como (Lopez et al., 2017),

coinciden en la importancia de la creacion de politicas institucionales que apalanquen los
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procesos de inclusion laboral, asi como en la gestion transversal de todos los procesos
organizacionales y especialmente en los que confieren a la gestion del talento humano, para que
en estos se incorpore la mirada y perspectiva en clave de inclusién laboral para las personas con
discapacidad. Asi mismo, resaltan la importancia de contar con el apoyo y respaldo de los
directivos institucionales para la plena materializacion y permanencia en el tiempo de estos
asuntos, en la sensibilizacidn sobre el tema, el desligamiento de prejuicios de exclusion y
victimizacién y el énfasis en las capacidades y competencias. Estas mismas concepciones las
promueve el Programa Pacto de Productividad en su acompafiamiento a las organizaciones, y en

este sentido EPM, ha venido avanzando en linea con lo expuesto.

Luna (2018), indica que las mujeres con discapacidad experimentan factores de doble
discriminacion que obedecen no solo a dicha condicion, sino también al género. Este estudio
evidencia dos diferencias relevantes en este sentido. Una de ellas obedece a la mayor demanda
de trabajo de las mujeres con discapacidad en labores de cuidado y del hogar, y la otra a la
percepcion con tendencia deficitaria de mujeres con discapacidad psicosocial y cognitiva en el
inventario de emociones positivas. Valdria la pena profundizar en futuras investigaciones si estos
aspectos impactan directamente en la experiencia de felicidad en el trabajo, pues en linea con
Sanin (2017) en su tesis sobre felicidad en el trabajo, se afirma que la experiencia de ésta es
trascendente a las circunstancias, lo cual explicaria que la mayoria de participantes de este
estudio indistintamente de su condicién de discapacidad, experimentan felicidad en el trabajo.
Resulta pertinente citar a propdsito de estos resultados, un estudio realizado por (Florez et al,
2014) con un grupo de empleadas con discapacidad intelectual, en el cual concluyen que ellas se

encuentran mayormente expuestas al estrés laboral. Esto asociado principalmente a la
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ambigiedad en las instrucciones de las tareas a desempefiar y a la ausencia de formacion y

acompafiamiento para la ejecucion de las mismas.

Al respecto los autores expresan que no es suficiente con el hecho de generar
oportunidades laborales para las personas con discapacidad, pues esta dindmica también implica
propender por la implementacion de ajustes razonables, por la claridad en las tareas y por
estrategias que propicien el bienestar laboral y que aporten asi mismo a la experiencia de

felicidad en el trabajo.

Los 22 participantes de la investigacion indican que experimentan felicidad en el trabajo.
La media de los resultados globales muestra una tendencia que se inclina mas a la experiencia de
emociones positivas en el trabajo. En alguna medida estas personas experimentan placer y
disfrute en su trabajo, sienten gratificacion en el desempefio del mismo y han encontrado un
proposito o sentido en el trabajo. Asi mismo se identifica que a mayor nivel de formacién
académica, menor experiencia de felicidad en el trabajo. Tal situacion puede explicarse en linea
con Sanin (2017) con el asunto de expectativas de vida y de proyeccién de las personas. A mayor
nivel formativo, mayor expectativa en la vida y en el trabajo. Otro de los aspectos que se
considera importante con relacién al tema, es que ninguna persona con discapacidad que
participd en el estudio ocupa cargos de nivel directivo, y la mayoria de estas personas se
encuentran vinculadas a través de un contrato a término fijo. Pues si bien en linea con Sanin
(2017), dichos asuntos no implicarian una relacién directa con la experiencia de felicidad en el
trabajo, estos aspectos si podrian constituirse en factores estresores, especialmente en lo que

respecta al tipo de contrato, debido a la falta de estabilidad laboral a largo plazo.
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Como ya lo habia planteado Seligman, la buena vida consiste en la obtencion de la
felicidad mediante nuestras fortalezas todos los dias en los principales &mbitos de la vida. Pero
¢sera que todas las personas podremos experimentar felicidad en la misma medida? El presente
estudio, permitié un acercamiento al concepto de felicidad, tal como se entiende esta vivencia en
el ambito del trabajo y al conocimiento de aspectos que configuran dicha experiencia para los

participantes del estudio.

Autores como Seligman, Sanin y Alarcon, coinciden en que la felicidad o también
denominada por algunos de estos como bienestar subjetivo, esta constituida por un cimulo de
experiencias de emociones positivas permanentes en el tiempo. La definicion planteada por
Seligman indica que en dicha experiencia se refleja el disfrute, la gratificacion y el encuentro de
sentido, y que puede ser entendida como rasgo y como estado. En este sentido, (Sanin, 2017),
precisa que la experiencia de felicidad en el trabajo se entiende bajo la misma definicion de
felicidad, pero llevando estas mismas emociones al contexto del trabajo, lo cual se ve reflejado

en el presente estudio.

Seligman afirma que la vida significativa afiade un componente méas. Pues da paso al uso
de estas mismas fuerzas de forma que transmita conocimiento, el poder o la bondad. Una vida
que hace esto se impregna de significado. Este es un planteamiento que pone en cuestion la
concepcion histérica con relacion a las personas con discapacidad, la cual ha estado asociada con
lo deficitario o la incapacidad para hacer algo, poniéndose en cuestién la posibilidad de que las
personas con discapacidad puedan experimentar felicidad en el trabajo, o que puedan llegar a ser

atiles y productivas para los intereses de la sociedad o de una organizacion. Este esun
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precedente historico que han expuesto distintos autores a través de sus investigaciones y que hoy
sigue siendo una cuestion que se debe abordar e intervenir (Padilla, 2010). Pese a los avances
significativos que se han alcanzado en materia de derechos, siguen primando directa o
indirectamente en las culturas y en las sociedades dichos asuntos de prejuicios, minusvalia y

exclusion, no siendo ajeno a este asunto el ambito laboral (Lopez et al., 2017).

En otras palabras: si anteriormente el imaginario social era que una persona con
discapacidad no era un individuo til para la vida social y productiva, entonces era menester
poner de relieve lo que desde las capacidades de cada cual, es capaz de hacer una persona con
esta condicion, en aras de mostrar la utilidad y lo productivo que puede llegar a ser, si se le
ofrecen de antemano las condiciones para su crecimiento y desarrollo personal, profesional y
productivo. No es una discapacidad ni otra condicién particular de las personas la que deba ser el
distintivo constitutivo de una persona, ni el que pueda definirla en tanto su posibilidad de acceder

a los escenarios en los cuales pueda experimentar felicidad.

De acuerdo con Avia y Vasquez citados en Sanin (2017), la felicidad podria explicarse
maés desde la trayectoria de vida de cada persona, sus recuerdos y la consecucion de metas
valiosas mas que por asuntos circunstanciales. En este punto, hay que sefialar que la inclusion
laboral de personas con discapacidad, no debe ser entendida bajo ninguna circunstancia como
una obra de caridad o favor realizado a la poblacion con discapacidad; es mas bien, el resultado
del reconocimiento de los derechos de algunos sectores de la sociedad que histéricamente han
sufrido procesos de segregacion y de encierro, es una apuesta ética, en cuanto trata de recuperar a

través de un acto de reconocimiento del pluralismo y la alteridad, lo que es la dignidad de todo
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ser humano, es una apuesta multicultural, en virtud de que reconoce la diversidad como una nota
constitutiva de las sociedades contemporaneas, y al mismo tiempo, es una apuesta politica, en la
medida en que reconoce los derechos inalienables de las personas en este caso, con alguna
condicion de discapacidad dentro de todos los estamentos de la sociedad, lo cual favorece
escenarios equitativos que le permitan a este sector poblacional mejor calidad de vida, el alcance
de sus propias metas y objetivos personales y profesionales, propiciando escenarios que

contribuyan a la experiencia de felicidad para estas personas.

Finalmente, y con relacion a la pregunta sobre el impacto de la felicidad en el trabajo a
causa del Covid-19, la cual ha implicado cambios emergentes y significativos a nivel mundial en
los distintos ambitos y esferas de las personas y la sociedad, entre ellas la esfera del mundo
laboral, en donde las organizaciones se han visto obligadas a reinventar sus formas y estilos de
trabajo para permanecer en este oleaje de cambio y adaptacion, generando en miles de personas
impactos negativos con relacion a la pérdida de su estabilidad laboral y por tanto el aumento de
las brechas sociales de desigualdad, tal y como lo afirma Benach (2020) quien indica que esta es
una pandemia de la desigualdad que afecta de manera distinta a las personas segun las clases
sociales y las condiciones particulares en las cuales se encuentren. No siendo ajena a esta
realidad historica, EPM en respuesta a las demandas de cambio que ha implicado la pandemia,
ha redisefiado su forma de trabajo, acogiéndose a la modalidad de trabajo en casa en la que
también se encuentran hoy sus colaboradores con discapacidad. Desde los hallazgos de este
estudio, por un lado no se identifica una afectacion directa en tanto la experiencia de felicidad en
el trabajo, puesto que en linea con la definicion de felicidad en el trabajo planteada por Sanin

(2017), dicha experiencia va més alla de las situaciones o circunstancias que viven las personas,
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de otro lado se identifica una estrecha relacién entre las dimensiones personal, laboral y social,
con la experiencia de felicidad en el trabajo en esta temporada de pandemia, en la cual la
dimensidn social afecta transversalmente tanto la dimension laboral como la dimension personal,
reflejandose en la despersonalizacién de las relaciones sociales, la sensacion de aislamiento y la
ausencia de contacto fisico, lo cual estaria permeando significativamente las formas de
relacionamiento de las personas con discapacidad en sus distintas esferas de socializacion.
Asuntos como sentirse vigilado a través de la tecnologia y el borramiento de los limites de la

vida personal, familiar y laboral dan cuenta de ello.

Las respuestas de los /as participantes evidenciaron impacto directo, especialmente en
tres dimensiones: dimensidn personal, laboral y social. En lo que respecta a la dimension
personal y laboral, llama la atencion que los participantes sefialan efectos positivos, como la
toma de conciencia de si mismos y la transformacion y crecimiento personal y en la dimension
laboral, indican sentirse mas productivos y comprometidos con su trabajo, mas positivos y
optimistas, y se evidencia el incremento del orgullo y prestigio por trabajar en esta organizacion.
En cuanto a la dimension social, los participantes reportan sentimientos de soledad, aislamiento y
falta de interaccién. Dichos hallazgos cobran una importancia significativa en tanto la
comprensién de las dindmicas sociales, laborales y familiares que actualmente experimentan las
personas con discapacidad y que podria ser también el reflejo de la realidad que experimentan

muchas otras personas en la sociedad a causa de estas dindmicas de cambio.

Con relacion a sus afirmaciones en torno al ambito laboral, se entiende en linea con

Alarcdn (2009) y Sanin (2017) que estas personas conservan las variables constitutivas de la
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experiencia de felicidad en el trabajo. Resulta importante la mayor percepcion de productividad y
asi mismo mayor experiencia de felicidad que reportan los participantes que estan actualmente
trabajando desde casa por razén de la pandemia. Cabe aqui citar en parafrasis lo expuesto por
una de las participantes en donde refiere que, desarrollando su trabajo en casa, ademas de
sentirse mas productiva, se siente tratada por sus comparieros desde una relacion libre de
prejuicios por razon de su discapacidad, situacion que no pudo experimentar en su equipo de
trabajo cuando estaba trabajando de manera presencial, pese a todos los esfuerzos por
sensibilizar en el tema tanto por parte de ella misma como de la organizacion. Este hallazgo
corrobora lo planteado por Benach (2020), quien afirma que la mayor de las pandemias es la
pandemia de la desigualdad, la cual excluye, discrimina y afecta la dignidad y libre desarrollo de
las personas segun su clase social, su género, su discapacidad y tantos otros factores sociales y
culturales que hoy siguen siendo desventajosos para quienes pertenecen a alguna de estas
poblaciones. Al respecto la OIT enfatiza en la importancia de implementar campafas solidas
sobre promocién de escenarios de trabajo mas equitativos, en los que se vean favorecidas todas

las personas indistintamente de sus condiciones particulares.

Es claro que desde lo que Smircich (1983) denomina como cultura corporativa que seria
la adopcidn de variables que indican claramente los comportamientos y acciones definidas y
esperadas en la organizacion, estos enfoques y postulados respecto a la discapacidad se han
superado. Pues EPM declar6 abiertamente su mirada desde un enfoque social en el que las
personas con discapacidad son vistas desde la Optica de la equidad en la participacion, y asi
mismo percibidas desde sus competencias y habilidades tal como los demés funcionarios que no

presentan esta condicion.
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Por su parte, Gentilin (2018) entenderia la cuestion en mencion desde una relacion
dialéctica en donde interactian dos partes que presentan diferencias, tensiones y que realizan
interpretaciones distintas, motivo por el cual el resultado no es ni el uno ni el otro, sino la
totalidad resultante de esa relacion. La cultura organizacional, como totalidad, es el resultado de
una diversidad de intereses entre una cultura deseada (tesis), y una cultura vivenciada (antitesis).
Desde esta l0gica, la tesis seria la perspectiva de EPM en relacion con su adopcion del enfoque
social para la comprensién del fendmeno de la discapacidad, alli aparece la cultura deseada. La
antitesis seria esa respuesta inmersa en el relacionamiento, la interaccion y la cotidianidad
dejando entrever lo que seria la cultura vivenciada en la que se experimenta la dialéctica que
configura la cultura organizacional, en la cual se siguen segun los resultados de este estudio,
evidenciando de forma implicita asuntos de prejuicios sociales en torno al tema de discapacidad;
tema que debe ser atendido por la organizacion, para que se logren efectos transformadores y por
tanto, escenarios que propicien la participacion laboral equitativa en la que se pueda fomentar la

experiencia de felicidad en el trabajo.
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Conclusiones

Desde un punto de vista inclusivo, el tema de discapacidad ha cobrado interesantes
matices en el momento de abordar socialmente la cuestion. Se sabe que histéricamente la
discapacidad ha sido asociada con ausencia de capacidad productiva, y la apuesta por la
inclusién laboral para estas personas, se implementa con el fin de proporcionar condiciones
idoneas tanto para su insercion en el escenario social, como para que desde lo que la persona
sabe hacer, pueda aportar al desarrollo econémico de su sociedad. Es necesario, asumir a la
persona con discapacidad como sujeto de derechos, y entender la discapacidad en los términos de
las barreras que puede encontrar una persona con alguna condicion individual que restrinja sus
niveles de participacion ciudadana, para empezar a realizar desde las politicas publicas,
transformaciones que hagan de las personas con discapacidad, no tanto un dominio de objetos
por intervenir, sino sujetos de accion a quienes se les reconozca sus capacidades, deberes y

derechos.

El programa de inclusion laboral de EPM se ha venido implementando bajo la
perspectiva de los planteamientos del enfoque social para las personas con discapacidad, el cual
hasta la fecha ha brindado grandes aportes para la materializacion de la inclusion laboral de
personas con discapacidad al interior de las organizaciones. Actualmente este es un programa
altamente masculinizado (16.4 % femenino y 83.6% masculino) y cuenta con poca participacion
de personas con discapacidad en cargos de nivel directivo, por tal razon se considera importante,
no solo la expansion del programa a nivel interno y externo, sino también, la promocion y
ascenso al interior de esta, para que los colaboradores con discapacidad puedan participar de los

niveles directivos asi como la participacion en otros cargos y procesos de la estructura
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organizacional.

Los resultados de este estudio permiten concluir con relacién a la experiencia de felicidad
en el trabajo lo siguiente: En primer lugar, los participantes experimentan felicidad en el trabajo,
lo cual indica que EPM propicia escenarios laborales en los que estas personas puedan vivenciar
dicha experiencia. En segundo lugar, se presenta una variable deficitaria en tanto la experiencia
de felicidad en el trabajo en mujeres con discapacidad psicosocial y cognitiva, que se hace
importante revisar en detalle, para conocer asi las condiciones y necesidades particulares de estas
personas, Como un camino que propicie escenarios laborales equitativos. Y en tercer lugar se
identificaron diferencias con relacion al género en donde las mujeres manifiestan mayores
responsabilidades con relacién con las tareas del hogar. Dichos hallazgos evidencian las brechas
que hoy se siguen presentando en la participacion del ambito laboral por razon de género y

discapacidad, lo cual amerita ser abordado e intervenido por parte de las organizaciones.

Con relacion al impacto generado por la pandemia a causa del Covid-19 en la experiencia
de felicidad en el trabajo, se concluye que esta situacion de cambio y nuevas dinamicas
sociolaborales y personales, no han afectado la experiencia de felicidad en el trabajo de los
participantes. Antes bien, se identifican percepciones de mayor productividad, autoconfianza e
interaccion con jefes y compafieros libre de prejuicios por razon de discapacidad. Se concluye asi
mismo que los efectos de la pandemia han contribuido a la toma de conciencia Yy al crecimiento
personal, sin embargo cabe resaltar que la dimensidn social si se ha visto afectada, dado el
distanciamiento social y la ausencia en espacios donde cotidianamente se compartia la vida en

EPM (la oficina, el restaurante, el espacio para el café) En este sentido, se hace necesario
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reinventar nuevos espacios de encuentro y participacion, acorde a las limitaciones propias que la

pandemia por Covid-19 ha impuesto.

Como ya lo han reflejado estudios acerca de la felicidad y la felicidad en el trabajo, esta
es una experiencia trascendente que no depende tanto de las circunstancias que vivan las
personas, sino de la manera como estas sean asumidas y afrontadas. Sanin (2017). Tal
concepcidn permite comprender el porqué, de manera distinta o no, los participantes de esta
investigacion experimentan felicidad en el trabajo, trascendiendo distintos factores externos que
podrian intervenir. Las organizaciones deben en esta medida, disponer de escenarios que le
faciliten a las personas alcanzar su experiencia de felicidad en el trabajo, por lo cual EPM, hoy
comprometida con la inclusién laboral de personas con discapacidad debe avanzar en la mejora
continua en su programa de inclusion, identificando las condiciones y necesidades particulares
de las personas que lo constituyen, para promover equitativamente acciones en favor del
bienestar integral de dicha poblacidon, en donde se faciliten los medios y herramientas necesarias
para que segun las particularidades de cada persona, puedan experimentar o seguir

incrementando su experiencia de felicidad en el trabajo.

Lineas de recomendacion

A partir de los hallazgos identificados en este estudio en el que se evidencian diferencias
de género especialmente relacionadas con la mayor responsabilidad para las mujeres con
discapacidad respecto a las tareas del hogar, se recomienda a la organizacion incrementar

acciones, planes y programas que promuevan la conciliacion de la vida personal, familiar y
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laboral de forma equitativa, en donde hombres y mujeres puedan experimentar equilibrio en
estos ambitos, y asi mismo la organizacion pueda materializar la perspectiva de la estrategia

Sello Equipares a la cual se ha sumado desde el afio 2019.

Otro hallazgo importante con relacion al género, radica en algunas puntuaciones
deficitarias en la experiencia de felicidad en el trabajo en mujeres con discapacidad psicosocial y
cognitiva, razon por la que se hace importante recomendar a EPM la realizacion de un
acompafiamiento diferenciado en el que la voz de estas personas sea escuchada, comprendida y
tenida en cuenta en la incorporacién de acciones que aporten a la mejora continua de su calidad

de vida laboral, asi como a las buenas practicas del programa de inclusion.

Partiendo de los resultados que indican que la experiencia de felicidad en el trabajo es
mayor en los servidores que se encuentran bajo el modelo de trabajo en alternancia, y teniendo
en cuenta la estrecha relacion que manifiestan las personas con relacion a la felicidad en el
trabajo y la dimension social, se recomienda a la organizacion repensarse en estrategias que
fomenten la cercania, fortalezcan los vinculos sociales en el trabajo y propicien el desarrollo de
las actividades laborales en escenarios que permitan la construccidon y el relacionamiento entre

sus colaboradores.

Este estudio cuyo interés es el de acercarse a un ejercicio mas comprensivo, arroja datos
importantes que pueden constituirse en el punto de partida para que otras investigaciones, tanto
de corte cuantitativo como cualitativo profundicen en los hallazgos aqui identificados,

especialmente en lo que respecta a la experiencia de felicidad en el trabajo en personas con
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discapacidad. Se recomienda que otros estudios indaguen en la experiencia de felicidad en el
trabajo por cada tipo de discapacidad, con el fin de corroborar o descartar hipétesis sobre si
existe o0 no, alguna diferencia con respecto al tema, especialmente en personas con discapacidad
cognitiva y psicosocial. Asi mismo y teniendo en cuenta los hallazgos que indican mayor
responsabilidad en las tareas del hogar para las mujeres participantes de este estudio, se
recomienda que otras investigaciones exploren la relacion existente entre la conciliacion de la

vida personal, familiar y laboral y su relacion con la experiencia de felicidad en el trabajo.

Resulta también relevante que otras investigaciones se enfoquen en asuntos como
experiencia de la felicidad en el trabajo segun la modalidad del mismo (teletrabajo, trabajo en
casa. trabajo remoto o trabajo alternado), en trabajadores con y sin discapacidad, y las

implicaciones y efectos positivos y negativos en la dimension laboral, social y personal.
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Limitaciones

La metodologia empleada, hace que los resultados de esta investigacion sean aplicables
solo a la organizacidn, sin embargo, ofrece lineas de discusidn para futuras investigaciones. La
pandemia por Covid-19 implico que este estudio se realizara de manera remota y a través de
medios digitales, limitando encuentros presenciales con los participantes, por lo que no se pudo
observar in situ a los participantes y su contexto cotidiano de trabajo. Por tltimo, las autoras de
este estudio hacen parte de EPM, por lo cual se trato de controlar los sesgos, a través de las

asesorias académicas y la revision en la interpretacion de los resultados.
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ANexos

Anexo 1. Google forms

D ANTIOQUIA e ?T)

Facultad de Ciencias Sociales y Humanas

Felicidad en el trabajo de personas con
discapacidad que laboran en una
empresa del sector energetico

Bienvenido/a y gracias por participar de esta investigacion, la cual se desarrollara con fines
netamente académicos por las funcionarias Maria Araminta Giraldo Jaramillo y Sonia
Milena Giraldo Giraldo, estudiantes de la Especializacion en Psicologia Organizacional de la
Universidad de Antioquia. Esta investigacion pretende analizar los aspectos que configuran
la experiencia de felicidad en el trabajo de los servidores/as con discapacidad que hacen
parte del programa de inclusién laboral de la organizacién, con el fin de favorecer lineas de
recomendacion y fortalecimiento que aporten a la adopcion de buenas practicas en torno a
la inclusién laboral, teniendo en cuenta que EPM estd comprometida con la
implementacion de acciones en materia de inclusion laboral. Te invitamos a continuar los
siguientes pasos para tu participacion:

*Obligatorio
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Anexo 2. Consentimiento informado

Consentimiento informado

El presente consentimiento informado se realiza explicitamente para los servidores/as con discapacidad
que laboran en Empresas Publicas de Medellin, & guisnes se les invita a participar de esta investigacion, la
cual se desarrollara con fines netamente académicos por las funcionarias Maria Araminta Giraldo
Jdaramilla v Sonia Milena Giraldo Giraldo, estudiantes de la Especializacian en Psicologia Organizacional
de la Universidad de Antioguia. Esta investigacidn pretende analizar los aspectos que configuran la
experiencia de felicidad en el trabajo de los servidores/as con discapacidad gue hacen parte del programa
de inclusién laboral de la organizacion, con el fin de favorecer lineas de recomendacion y fortalecimiento
gue aporten & la adopcidn de buenas practicas en tomo a la inclusion laboral, teniendo en cuenta gue EPM
esta comprometida con la implementacion de acciones en materia de inclusion laboral continua, lo cual
contribuye también a los estudios en psicologia organizacional.

Para tales fines, queremos invitarlo/a a participar de esta investigacion gue se realizaré en los siguisntes
momentos: En primer lugar se manifiesta su interés de participar en la investigacion, lo cual se
materializa a través de la aceptacion del presente consentimiento, en segundo lugar se realizara una
descripcion de las condiciones socio laborales y sociodemograficas de todas las personas con
discapacidad gue se encuentren identificadas en la organizacidn, en tercer lugar participaran en la
aplicacién de la versién en espafiol del AHI (“Questionnaire Center | Authentic Happiness inventory,” 20716),
el cual examina el grado en el gue la persona posee un estado de animo positivo, considera gue obtiene
logros importantes v gratificantes v le encuentra sentido a su vida,. Este se aplicara de forma virtual. En
las mencionadas técnicas para la recoleccidn de informacion se indagara por aspectos gue puedan
resultar relevantes para el conocimiento de la experiencia de la felicidad en el trabajo, lo cual llevard a una
posterior sisternatizacion v analisis a la luz de la teoria, alcanzando asi el objetivo planteado. Es posible
que posterior al diligenciamiento del inventario, algunas personas sean invitadas a participar de una
entrevista semiestructurada con el fin de profundizar en algunos de los resultados del inventario v por
tanto adquirir mayores elementos para las lineas de resultados y recomendaciones. Para lograr su
identificacién Unicamente en el marco investigativo, se les solicitara registrar su nimero de identificacion.
Este no sera publicado en la sistematizacion de la investigacion.

Su decision en la participacion de este estudio es totalmente voluntaria ¥ puede realizar previamente
todas las consultas que considere necesarias sobre el tema, tanto con los jefes lideres de este programa
en la organizacion, asi como con las funcionarias Maria Aramima Giraldo Jaramillo v Sonia Milena Giraldo
Giraldo quienes estan desarrallando este estudio, bajo la direccidn de la profesora del Departamento de
Psicologia, Psi, Mg. Maria |sabel Zuluaga Callejas. Su decision no afectaréd de ninguna manera su realidad
actual en la organizacion. Ademas, comprenderemos sino desea participar o =i desea retirarse en algun
momenta de la investigacidn, esto no tendra ninguna repercusicn.
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Por su participacion no recibird ninguna retribucion econdmica vy lo gue se reguiere de los participantes
28 un aporte desde su valioso tiempo para cooperar con las actividades propuestas. Es posible que a las
PErSoNas a quienes participen en las entrevistas semiestructuradas se les grabe, para lo cual ze les
anunciarad previamente v s& realizara Unicamente para efectos de no perder ningun detzlle de la
informacion.

Toda la informacion sera Unicamente utilizada para efectos de esta investigacion y no estaré a
disposicion de otras personas. Para la consignacion de la informacion en este estudio, usted serd
representado/a con un nUmera ¥ no con su nombre ni sus datos personales. Los resultados se daran a
conocer Unicamente con fines académicos. Una vez consolidada v analizada la informacian, se
compartira el informe final (trabajo de grado) al programa de inclusidn laboral de EPM con el fin de
aportar elementos que parten desde ustedes mismos y que pusden sertenidos en cuenta para favarecer
el avance y mejora continua de este programa.

Los riesgos que se pueden tener al participar en esta investigacion son minimos, puasto que no implica
ninguna afectacion en su salud o integridad. Por la naturaleza y abjetivo de esta investigacion se indagara
por algunos aspectos emocionales, psicoldgicos, del estado de animao, del sentido de la vida y el trabajo v
de sentimientos de gratificacion y logros en el trabajo. 5i en este gjercicio se genera alguna situacion
emacional que altere su bienestar v salud mental, puede decidir no responder v asi mismo tener la plena
confianza para manifestar dichas sensaciones y lograr conjuntaments que pusda sentirse mejor,
Recuerde gue lo mas importante durante su participacion en la investigacion es gue usted se sienta bien v
no causar ningun tipo de afectacion emocional, psicolégica o en su bienestar integral. Sitiene alguna
inguietud ¢ aporte respacto a esta investigacion o a su participacion favor comunicarse con: Maria
Araminta Giraldo Jaramillo al teléfone 3804659 o con Sonia Milena Giraldo Giraldo &l teléfono 3801192
de lunes a viernes en el horario de 8a.m. a 4: 30 p.m.



