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RESUMEN

Se analizo la relacidn entre destrezas socilales, apoyo
organizacional recibideo y apoyo organizacional percibido sobre la
adaptacidén laboral de personas con retarde mental segin una
modalidad de insercién laboral, a partir de un modelo de

regresién.

Es estudio se ilevo a cabo con 50 empleados con retardo mental (21
trabajadores del programa 1 y 2% trabajadores del programa 2),
provenientes de la ciudad de Caracas, Venezuela. Para la medicién
de las variables se emplearon escalas tipoe likert especialmente
construidas para la presente investigacioén, donde se midié la
adpatacion laboral, las destrezas sociales, el apoyo

organizacional recibido y el apoyo organizacional percibido.

Se encontré que el apoyo organizacional recibide y el tipo de
programa de insercidédn guardan wuna relacién importante con la
adaptacidn laboral, de la misma forma las destrezas sociales y el
apoyo organizacional percibide no contribuyeron a explicar la

varianza de la adaptacidén laboral.

Por altimo, los sujetos que pertenecen al programa 1 se encuentran
mejor adaptados, pero presentan menores niveles de destrezas
sociales y de apoyo organizacional recibido, en c¢omparacién con
los sujetos del programa 2, guienes estdn menos adaptados, pero
presentan mayores niveles de destrezas sociales y de apoyo

organizacional recibido.

Estos resultados tienen relevancia vya gque a mayores niveles
adaptacién laboral mayor posibilidad de independencia de las

personas con retardo mental.

Palabras Claves: Adaptacién Laboral, Destrezas Sociales, Apovyo
Organizaciconal Recibido, Apoyo Organizacional Recibido, Retando

Mental, Insercion Laboral.



I . INTRODUCCION

El desempefio laboral y la adaptacidn al trabajo han sido
tema de interés para las empresas u organizaciones, va que
tanto la insercidén de los empleados a los ambientes
laborales, como su adaptacidn a dichos ambientes contribuyen
a ta eficiencia y la eficaclia de los trabajadores en las

empresas.

De forma general, la adaptacidén laboral se entiende como
el grado en el que encajan e interactuan las variables
personales y del entorno laboral, de forma que se pueda
evidenciar la adecuada integracidén al ambiente laboral (Dawis
y Lofquist, 1984; Vera-Tejeiro, 1995). Esta se enmarca dentro
del area de la psicologia industrial y organizacional, donde
autores como Dawis y Lofquist (1984), Griffin y Hesketh
(2003), Navarrete, Pac vy Solans (2000) y Wallace y Tauber
{2004), han detectado diversas variables que afectan el

ajuste de las personas a los entornos laborales.

En este sentido, segun Jordan de Urries (2006), Mank y
colaboradores (2000; cp. Alomar y Cabré, 2005), Rhoades vy
Eisenberger (2002) y Butterworth, Hagner, Kiernan y Schalock
(1996; cp. Jordan de Urries, 2006), el apoyo prestado por los
companercs dentro de la empresa suele ser un elemento
fundamental vy diferenciador para la adaptacidén de las

personas a los entornos laborales.



El apoyo organizacional es definido como las
estrategias, los recursos, las relaciones o las
intervenciones utilizadas en el ambiente de trabajo para la
realizacién de las actividades laborales, para brindar
seguridad y confianza al trabajador de gue serda asistido por
sus compafieros de trabajo © por su supervisor directo, en el
momento que sea necesaric (Flores de Blance y Gongalves,
2002; Jordan de Urries vy Verdugo, 2003; Rogan, Banks vy
Howard, 2000}).

A partir de esto, se puede establecer que el apoyo
organizacional es una variable estrechamente relacionada con
la adaptacién laboral, en el sentido de que si esta presente
el apoyc organizacional se tendrd un mejor ajuste a los
entornos laborales (Jordan de Urries y Verdugo, 2003; Rogan,

etal., 2000}.

Ademas, otra de las variables relevantes para la
comprensién de la adaptacién laboral son las destrezas
sociales gue el trabajador exhibe dentro de la empresa,
entendidas éstas como las conductas necesarias para la
ejecucidén apropiada de una tarea de indole interpersonal, en
la que se promueve la interaccidén con otras personas en el

ambiente laboral (Gil y Sisti, 2008).

Es asl como Bedell y Lennox (1993), Black y Langone
(1997), Njardvik, Matson y Cherry (1999), y Schloss y Schloss
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Adicionalmente, se han encontrado deficiencias en 1los
instrumentos que evalian la adaptacién laboral de las
personas con retardo mental, ya que éstos carecen de una
definicién c¢lara de lo que pretenden medir, resultando
dificil establecer comparaciones validas y confiables entre

los resultados obtenidos en las mismas.

Una limitacién de la presente investigacidén es la
naturaleza de la muestra a utilizar, debido a que ésta es
clinica y, que al existir la posibilidad de presentarse
contraccidén muestral, y el complicado acceso a la muestra en
si misma, la generalizacién de las conclusiones puede verse
comprometida. Se planea solventar dicha problematica al
iirigirnos a organizaciones especializadas en implementar
programas de insercidén laboral, de tal manera que podamos

acceder a la muestra a traves de ellas.

Finalmente, al relacionar variables que previamente sean
estudiadas de manera independiente, se puede lograr un
aumento en el rango de conocimiento en el &area de le

adaptacidén laboral de persconas con retardo mental.



II. MARCO TEORICO

1. ADAPTACION LABORAL

Los requisitos de la sociedad actual, en torno a los
ambientes laborales, incluyen constantes actualizaciocones
tecncldgicas, adaptacién a las fusiones empresariales, a la
globalizacién y a la utilizacidén de equipos de trabajo, cor
el consecuente desarrollo de estrategias para optimizarlos
(Griffin y Hesketh, 2003). La respuesta a estas demandas son

necesarias para una adecuada adaptacion laboral.

En relacidén con lo antes mencionado, Griffin y Heskceth
(2003) consideran que 1la adaptacién se convierte en un
desafio para cualquier individue, debidec a les roles
profesionales cambiantes, la movilidad laboral y la
escogencia de la carrera. Por esta razdém es necesaria la
flexibilidad, por parte del empleado, para cumplir con las

competencias exigidas por el cargo gque ocupa.

De esta forma, les individuos precisan tanto el
desarrolle de habilidades especificas para el desempefio
adecuado del carge, come de prepararse para enfrentar los
posibles cambios en el trabajo actual, © en futuros trabajos,
producto de la eveolucidn de las organizaciocnes (Griffin y
Hesketh, 2003).



Con el fin de asesorar a las personas en la escogeéncia
de carrera y el ajuste a la misma, Dawis y Lofguist (1984)
propusieron una teoria basada en el ajuste al trabajo, la
cual se enmarca dentro de las teorlas que S¢ encargan de
estudiar a la persona, su entorno ¥y la interaccidén entre
ambos. Particularmente, esta teoria, como Dbien lo dice su

nombre, hace referencia al entorno laboral.

Fxiste gran cantidad de variables personales vy del
entrono que son utilizadas  para la comprensién del
comportamiento. Sin embargo, la proposicidén basica de esta
teoria es gue la explicacidén de la conducta radica en la
combinacién de 1las variables provenientes de estas dos
vertientes, siendo de particular importancia la combinacién
de las variables personales gue se evidencian en el trabajo y
las relativas al entrono laboral, dando c¢omo resultado
individuos mas o mencs adaptados a la situacidn

organizacional {Dawis y Lofquist, 1984).

Las teorias basadas en la proposicién de las personas y
el entorno como eje principal, utilizan dos construcciones
que denotan las posibles combinaciones entre dichas

variables, las cuales son: (a) engranaje, e (b) interacciodn.

El engranaje se refiere al grado de correspondencia
entre las caracteristicas de la persona y las caracteristicas

del entorno. Para ser explicites, distintos trabajadores
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poseen un conjunto de habilidades distintas y diferentes
trabajos requieren distintos conjuntos de habilidades. La
variable engranaje significa gque algqunos trabajadores poseen
las habilidades requeridas para ciertos trabajos, mientras
que otros no las tienen; o, dicho de otra forma, algunos
trabajos requieren un conjunto de habilidades que algunos
trabajadores tienen, vy dque no son requisitos de otros
trabajos. Es decir, esta relacidn entre la persona y el
entorno se establece de forma bidireccional, creande asi un

engranaje perfecto (Dawis y Lofquist, 1984).

La interaccidén hace referencia a 1las acciones ¥y
reacciones de las personas en el ambiente, de forma mutug,
con base en una relacién de dar y tomar. Especificamente, los
trabajadores y los ambientes laborales no son ni estaticos,
ni entidades inamovibles, sino gue por ¢l contrario, pueden y

suelen cambiar (Dawis y Lofquist, 1984).

La teoria del ajuste laboral planteada por Dawis vy
Lofquist (1984), se enmarca en lo previamente mencionado, vy
desarrolla un modelo para explicar comoe legrar y mantener la
correspondencia entre las variables personales y ambientales,
creande asi un estilo de ajuste. Dicho estilo se constituye
principalmente por cuatrce variables: (a) flexibilidad, (b)

actividad, (c¢) reactividad y (d) perseverancia.

Asi mismo, esta teoria describe el ajuste como un ciclo,
que empieza cuando la persona manifiesta un descontento y da

inicio a una conducta adaptativa. Este descontento surge
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cuando el trabajador percibe una no correspondencia entre el
reforzamiento ofrecido por el ambiente laboral y las
necesidades de la persona. Diferentes personas son capaces de
tolerar diversos grados de no correspondencia, o descoeontento,
antes de dar inicio a conductas adaptativas, esto define l¢
flexibilidad que es capaz de tener ¢l trabajador (Dawis y

Lofquist, 1984).

Una vez que se 1lnicia la conducta de ajuste, la persona
tiene dos maneras de lograrleo, bien sea (a) actuando sobre el
ambiente o (b) sobre si misma, con el fin de reducir la no
equivalencia. El tiemp¢ que tarde en reducir la distancia
entre lo que quiere y lo que tiene hace referencia a la
perseverancia que poseen los trabajadores, contra la
posibilidad de darse por vencidos, y renunciar al trabajo

(Dawis y Lofquist, 1984).

La actividad y la reactividad son modos de adaptacién.
Cuando el empleado utiliza la actividad, estd reaccionando de
forma activa ante la no correspondencia; de tal forma que, si
asume un rol activo para cambiar su entorn¢o mostrard un
elevado nivel de actividad, mientras que si carece de
iniciativa e innovacién, su nivel de actividad sera bajo. En
cambio, la reactividad se refiere al usco de métodos reactivos
de adaptacién para reducir la no correspondencia, mostrando
alta reactividad si acepta las normas de la organizacién y se
comporta de acuerdo a los objetivos de la misma; por el
contrario, mostrara baja reactividad si tiene problemas para
aceptar las normativas y los objetivos de la organizacién

(Dawis y Lofquist, 1984).
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En lo que se refiere de forma més especifica a esta
investigacién, no sélo es necesarioc saber lo que implica la
adaptacién laboral, sinc también tener en cuenta que existen
personas que logran adaptarse de mejor o de peor manera a
distintos ambientes, principalmente porque poseen, o no, las
habilidades requeridas para hacerlo. Desde el enfoque de las
dificultades para la adaptacidén, las mismas pueden verse
agravadas debido a la presencia de disfunciones fisicas y/o

intelectuales.

Debido a esto, Wallace y Tauber (2004) propusieron un
modelo que se centra en el desarrollo de las destrezas
basicas para el lugar de trabajo, con el objetivo de entrenar
a las personas con retardo mental en come acceder a un
trabajo, mantenerlo y facilitar el ajuste. De tal forma,
entrenan a las persohas para que aprendan los requisitos de
su cargo, anticipen los estresores asociados al trabajo ¥y

tengan adecuados procesos de solucidn de problemas.

En su sistema, Wallace y Tauber (2004) ensefian, a través
de diferentes médulos fundamentales, 1los cuales incluyen
diversas 4Areas de destrezas. Enserftando nueve destrezas
especificas, cada una acompafiada con un contenido particular,
con el fin de desarrollar dos destrezas generales, las cuales
son; (a) el desarrollo y aplicacidén del conocimiento base, y
{b) la solucidn de problemas especificos en el lugar de

trabajo (Wallace y Tauber, 2004). Las destrezas especificas a



desarrcllar, los mdédules

de contenido y las destrezas

generales se presentan en la tabla 1.

Tabla 1: Mddulos y Areas de destrezas fundamentales para

el trabajo propuestas por Wallace y Tauber (2004)

Destreza Especifica

1. Come el trabajo cambia la

vida

2. Aprendizaje sobre su

trabajo

3. Tdentificar sus estresores

4. Solucidén general de

problemas

5. Manejo de sintomas y

medicamentos

6. Manejo de la salud y la

higiene

7. Interacciones que provee

el trabajo

8. Socializacidn apropiada

w

Apoyo y motivacion

Contenido dal Mcdulo

Costos y beneficios de trabajar

Detalles especificos de su trabajo

Tdentificar qué aspectos especificos

pueden ser un problema

Aprendizaje del método de siete

pasos para soclucionar un problema

Solucionar problemas con sintomas y

medicamentos

Finalizar con el tema de salud

fisica y abuso de drogas.

Interactuar c¢on €l supervisor para

obtener retroalimentacién

Cultura del lugar de trabajo e
interacciones dentro y fuera del

trabajoc

Conocer quién puede ayudar;

contraatacar los desmotivantes.
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Los primeros tres médulos permiten el desarrollo y la
aplicacion de conocimiento basicos y, junto a los otros seis
modulos, proveen las estrategias necesarias para solucionar
problemas gue puedan presentarse. Debe destacarse que cada
module se ensefla a partir de siete actividades de
aprendizaje: (a) introduccién, (b) demostracidédn en video, (<)
practicas de role-play, (d) generacidén y evaluacién de
soluciones para la resolucién de problemas de direccidn, (e)
generacién y evaluacién de soluciones por las consecuencias
de los problemas, (f) completar las asignaciones en persona,

y (g) completar las tareas asignadas al hcogar.

En consonancia con el modelo anterior, Navarrete, et al.
(2000) destacan como destrezas bdslcas para un buen
funcionamiento dentro de una organizacién: (a) puntualidag,

(b} obediencia, (c¢) disciplina, y {d) productividad.

El establecimiento explicito de las normas y 1las
destrezas necesarias en el Aambito laboral es de fundamental
importancia para las personas con discapacidad intelectual,
ya que muchos no tienen internalizadas estas pautas, ni
tampoco, actitudes adecuadas hacia su trabajo (Navarrete, ct

al., 2000).

Al centrarse en las disfunciones intelectuales, es de
particular interés las habilidades que poseen las personas
con retardo mental para lograr un ajuste, el cual es
indispensable para que estos individuos logren adaptarse vy,

por ende, conseguir una independencia.
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Hay distintas organizaciones encargadas de promover la
adaptacién de las personas con retardo mental, de las cuales,
una de las principales es la Asociacidén Americana de Retardo
Mental (A.A.M.R.). Esta asociacidn ha desarrollado un acta
donde se concreta su visidén acerca de la conducta adaptativa

de las personas con retardo mental (A.A.M.R., 1992).

Segin la A.A.M.R. (1992; cp. Blohm y Ferrer, 1998}, la
adaptacién es contemplada de manera multidimensional, ya que
es vista “como un conjunto de habilidades que se requieren
para responder adecuadamente a las demandas del med:o
ambiente y gque se estiman come tipicas para determinadoes
grupos de edad, que determinan el nivel de soporte requerido
para un adecuado funcionamiento” (p. 25). Esta institucion

contempla 10 habilidades gque son las siguientes:

1.- Comunicacién, definida comc aquella habilidad para
comprender vy expresar la informacidén a través de
conductas simbdlicas y de conductas no simbélicas. Un
alto funcionamiento en esta Area se encuentra
relacionado con un alte nivel en las habilidades

académicas (A.A.M.R., 1992}.

2. Auto cuidado que es considerado como “el conjuntc ce
habilidades que incluyen alimentacidén, vestimenta e

higiene” (A.A.M.R., 1992, p. 7).
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3, Vida en el hogar, gque se refiere al funcionamiento
diario en el hogar. Agui se incluyen conductas tales
como: (a) cuidado dentro del hogar, (b) mantenimiento y
cuidado de propiedades, (c¢) planeacidn de compras, vy (d)

horario diarie (A.A.M.R., 1992).

4. Destrezas sociales, gue aluden a una conducla
aprepiada o inapropiada. Por conducta apropiada se
entiende aquella gue incluye conductas tales como: (a)

hacer amigos, (b) mostrar aprecio, (c) sonreir, (d)

cooperar con otros, (e} demostrar honestidad, y (f)

empatia. Por su parte, las c¢onductas inapropiadas
incluyen conductas tales como: (a) excesiva
competitividad, {b) egolismo, (c) conducta sexual
>ublica, (d) interrupcidén de otros, (e) ser

excesivamente demandante ¥y dependiente, ¥ (f) no ser

asertivo (A.A.M.R., 19%2).

5.- Uso apropiado de recursos comunitarios. En esta
habilidad se incluyen conductas como: (a) visitar la
comunidad, (b) comprar articules farmacéuticos y otros
objetos, (d) comprar u obtener servicios de negocics de
la comunidad, (e} usar el transporte publico, y (f)

utilizar facilidades comunitarias (A.A.M.R., 1992}.

6. Auto direccidn, definida como aguella que incluye
conductas como: (a) el aprendizaje y seguimiento de un
horario, (b} iniciacidn apropiada de actividades

consistentes con sus intereses personales, (c)
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completacién necesaria o requerida de tareas, {d)
bisqueda de asistencia cuando se hace necesaria, (e)
resolucidén de problemas ante situaciones familiares y
nuevas, y (f) la demostracidn apropiada de asertividad

(A.AMUR., 1992).

7. Habilidades referidas a la salud y el cuidado,
incluyendo conductas como: (a) el mantenimiento del
nienestar y de una dieta apropiada; (b) T
-dentificacién de enfermedades, considerando sU

tratamiento y prevencidn; (c} primeros auxilios; (d)

sexualidad; (e) seguridad basica; (f) chequeos fisicos vy

dentales regularcs; vy, (g, habitos diarios {(A.A.M.R.,
1992, .
8. Jabilidades académicas funcionales. Son aquellias

habilidades vy destrezas relacionadas con el aprendizaje
en la escuela, incluyendo conductas como: (a) Ta
lectura; (b) la escritura; (c) conceptos badsicos de
matemdticas; y (d) algunos conocimientos béasicos de
ciencias y su relacidén con el cuidado del ambientco
fisico, de salud y sexualidad, geograflia y estudios
sociales. En fin, todos aquellos elementos incluidos o~
el aprendizaje escolar. El foco central no esta a nive

de las calificaciones académicas, estd mas bien referido
a la adquisicidén de habilidades académicas que soo
funcicnales para ovoder loegrar ana vidae independient o

(ALALMLR , S99 .
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9. Diversién y tiempo libre también son aspectos a
considerar dentro de las habilidades necesarias para la
adaptacidén, segun la A.A.M.R. Esta &rea estd referida a
la variedad de intereses para el tiempo libre y 1la
realizacidén de aquellas actividades recreativas dque sor
el reflejo de las preferencias perscnales y las
alternativas elegidas. Estas actividades elegidas deben
basarse en normas etarias y culturales. Adem&s de todo
lo mencionado debe incluir la eleccién, iniciacidén, usc
y disfrute de actividades comunitarias y del hogar
recreacionales solc ¢ con otreos, tales como el Jjuego
social con otros, y el elegir la participacidn en una
actividad recreativa © el participar solo en cualguie:

tipo de actividad (A.A.M.R., 1992).

10.~ Trabajo, se refiere al mantenimientc de un trabajo
bien sea de medio tiempo ¢ de tiempo completo, ¢ la
participacidén voluntaria en algun tipo de actividac
dentro de la comunidad. Hay ciertas habilidades que se
relacionan ccn el trabajo tales como: “competencia en un
trabajo especifico, conducta social apropiada,
apropiadas habilidades de trabajo, manejc de dinerc,
aplicacién de las habilidades académicas funcionales,
habilidades relacionadas con el transporte al y desde el
trabajo, interaccién apropiada cen comparfiercs de

trabajc” (A.A.M.R., 1992, p. 9).

Sobre la base de 1lo antes expuesto, la actividad laboral
es considerada por la A.A.M.R. com¢o una dimensién necesaria

para ceonsiderar a la perscona con retraso mental adaptada al
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medio ambiente o come otros autores 1o consideran, capaz de
lievar una vida completamente independiente (De Lorenzo,

2004; Jordan de Urries y Verdugo, 2003; Pueschel, 1996).

En otras palabras, Pueschel (1996) indica gue 1la
independencia de las personas con retardo menial se puede
definir como la posibilidad de llegar a completar tareas sin
ningan tipo de asistencia (padres, familiares, culdadores,
etc.), en conjunto con la capacidad de poder separarse a
nivel emocicnal; y asi lograr un desempefic en las actividades

diarias sin tener due ser asistidos por otros.

Las actividades gque son mas relevantes para alcanzar
dicha independencia son: (a) vivir solo y sin supervisidn;
(b) tener un puesto de trabajo competitivo; y (c) integrarse
con coetadnecs o pares sin discapacidad (Pueschel, 1996). Es
por esto que para Pueschel (1996), la persona que posee
alguna discapacidad es independiente siempre y cuando tenga
acceso a las mismas oportunidades que las personas sin

discapacidad.

En concordancia con los estudios antericores vemos gue
Chwen-¥Yngqg, Yueh-Hsien, Yuh-Yih, y Ching-Chiang (2008)
contemplan gue un empleo productivo normalmente lleva a una
mejor calidad de vida y a una integracidn comunitaria en los
individuos con retardo mental, lo que se evidencia a partir
de niveles mas altos de control percibido, mayox
satisfaccidén, participacidén social, habilidades adaptativas vy

productividad autopercibida (Kober y Eggleton 2005; cp Chwen-
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Yng, et al., 2008). De esta manera, los emplecs competi ivos
se han convertide en una importante medida de apoyoe en 4

rehabilitacidén vocacional de las personas con retardo mental.

Por ctro lade, de atuerac corn la  Inlormacidn  que
recolectaron, ha quedado demostrado a 1l¢ large de los ahos
que el emplec con apoyoe es un efective servicio para los
individuos con un rango severo de discapacidades, incluyendoc
retardo mental (Goldberg, Malean, La Vigne, Fratolillo vy
Sullivan, 1990; cp Chwen-Yng, et al., 2008). Por 1l¢ que las
habilidades cognitivas y adaptativas son un foco importante
de asesoria e intervencidén para mejorar los resultados de los
empleados apoyados. Basicamente porque las deficiencias en
las habilidades cognitivas y adaptativas son debilidades
centrales en las personas con retardo mental, siendo asi las
competencias cognitivas unos de los factores més relevantes
dentro del comportamiento adaptado (Svarrow y Cicchetti, 1984;

cp Chwen-Yng, elL al., 2008

Ademas de lLodo eslo, 1as personas con retardo mental que
puntian bajo en medidas cognhitivas tienden a presentar un
pobre desempefioc en dominics de comportamiento adaptativo quo
estan relacionados con aspecltos cognitives tales como
economia, actividad domestica, actividad vocaciconal, numeros
Y tiempo, y responsabilidad (Kay, et. al. 2003; cp. Chwen
¥ng, et al., 2008) Igualmente un nivel alto de comportamiento
adaptative esta altamente asociado con el éxito de los
resultados ocupacionales de personas con retarde mental.
(Bolteon, Bellini y Brookings, 2000; c¢p Chwen-Yng, et al.,
2008) .
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Asimismo, el nivel intelectual de los individuos es un
importante determinante del empleo competitivo, entonces
aquellas personas con retardo moderado estaran
significativamente mas cerca de tener rangos elevados en
trabajos competitivos ante aquellos con un retardo profunde ©
severo {Mcdermott, et al. ,1999; Moore, Harley vy Gamble,

2004; cp Chwen-Yng, et al., 2008).

Adicionalmente, las personas con retardo mental tienen
problemas, identificados y documentados, esencialmente en lo
que respecta a la actividad cognitiva, incluyendo medidas de
atencién, memoria, percepcién visual, lenguaje, y funciones
ejecutivas (Bergen y Mosley, 1994; cp Chwen-Y¥ng, et al.,
2008) . Estas deficiencias cognitivas innatas pueden explicar,
en parte, porque para ciertas personas con retardo mental las
dificultades en algunas tareas laborales, y la pobre calidad
del trabajo son los mayores contribuyentes de eJjecuciones
laborales poco satisfactorias, a pesar de la disponibilidad
de un apoyo laboral (Chen, 2002; cp Chwen-Yng, et al., 2008).
Por lo que niveles mads bajos de funcionamiento cognitiveo
estdn asociados c¢on mas horas de apoyo laboral, y mas
contacto con empleados especializados (Mcgurk y Mueser, 2006;

cp. Chwen-Yng, et al., 2008)

Debe tomarse en cuenta que las relaciones entre aspectos
de la cognicién y el funcionamiento vocacional se mantienen
sin explorar en los individuos con retardo mental. Por lo que
los objetivos del estudio de Chwen-Yng, et al. (2008) fueron
los siguientes: {a) examinar las habilidades cognitivas y el

comportamiento adaptativo en personas con empleos
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competitivos vy personas desempleadas, y como difieren en
ellas; (b) evaluar las contribuciones relativas de varios
dominios del comportamiento cognitivo y adaptative y la
diferenciacién entre grupos de empleados vy desempleados.
Estos investigadores hipotetizaron que ciertos aspectos del
funcionamiento cegnitivo y adaptativo discriminaran
efectivamente el estatus de los grupos de trabajo (Chwen-Yng,
et al., 2008).

Para dicho estudio utilizaron como <criterios de
inclusidén que estuvieran diagnosticados con retardo mental,
que fueran mayores de 18 afios vy capaces de seguir
instrucciones. Usaron 56 sujetos empleados y 55 sujetos no
empleados cuyos resultados fueron analizados con los
procedimientos estadisticos: Mancova, Manova y Anova {Chwen-

Yng, et al., 2008).

Encontraron que los individuos con retardo mental que
estaban insertados laboralmente  tuvieron un desempefio
significativamente mayor en medidas de funcionamiento
cognoscitivo, controlande el nivel intelectual y el género,
que dquienes se encontraban desempleados. Los dominios de
comportamiento adaptativo, memoria y atencidén, aparecen como
los mas relacionados «con la c¢lasificacién de sujetos

empleados y no empleados (Chwen-Yng, et al., 2008).

Asimismo, habilidades como reconocimiento y manejo dc
dinero, signos verbales de funcionamiento, y preparacién

prevocacicnal surgen como subpruebas potentemente
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predictoras del éxito y fracasc de los empleados. Aquellos
insertados laboralmente estuvieron mayormente orientados en
tiempo y lugar, principalmente por que son demandas del
pPropio trabajo, y en parte por la incrementada necesidad que
surge para moverse de manera independiente dentro de 1la
comunidad. No es inusual que los problemas en la
productividad y en la concentracidn fueran frecuentemente
citados como razones involuntarias para la culminacién de los
trabajos en las personas con retardo mental (Chwen- yng su,

et al., 2008).

De igual forma, observaron que las personas insertadas
demostraban una mejor habilidad en la comprensién de
conceptos abstractos, referidos a temas sociales ante
aquellos que estaban desempleados. Todo lo antes mencionado,
sugiere que las habilidades cognitivas y el comportamiento
adaptativo sen importantes predictores del mantenimiento del
trabajo asi como del posible desemplec (Chwen- yng su, et
al., 2008).

Las principales limitaciones del estudio de Chwen-Yng,
et al. (2008) fueron: {a) una muestra pequeria
pPredominantemente compuesta por hombres, con mayor
representacidén de retardo moderado en el grupo empleado, por
lo que los resultados han de tomarse con cautela ante una
posible generalizacidn; {b) la exclusién de otras
caracteristicas personales importantes relacionadas con las
habilidades tales como capacidad fisica vy habilidades

socilales.
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En conclusién, los hallazgos de dicha investigacién
apoyan 1la relacién entre el funcionamiento cognitivo vy
adaptativo como resultados importantes en el empleo de
personas con retardo mental; siendo el comportamiento
adaptativoe, la memoria y 1la atencién los dominios de
habilidades mds importantes que diferencian entre empleados y
desempleados. De esta forma, la asesoria en el comportamiento
adaptativo y cognitivo puede ser de mucha ayuda en el
desarrollo de apropiados remedios y aproximaciones
compensatorias que dirigen los efectos para un adecuado
funcionamientce de las personas con retardo mental en el

lugar de trabajoe (Chwen-Yng, et al., 2008).

2. EL RETARDO MENTAL

A lo largo de la historia se han considerado las
deficiencias intelectuales y soclales de los individuos, las
cuales eran definidas en términos de su desarrollo social y
de sus competencias laborales (Jacobson y Mulick, 1996).
Dichas deficiencias han recibido distintas etiquetas que con
el tiempo han adgquirido connotaciones negativas; por lo que
se ha intentado modificar esas terminologias por unas mas
positivas a través de la adopcidn de sucesivas definiciones
de retardo mental, siendo deficiencia mental uno de los mas

utilizados (Wicks-Nelson e Israel, 1997).
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De forma general, las definicicnes de retardo mental
hacen hincapié en el cardcter pasajero de los multiples
factores que afectan dicha patologia, existiendo la
posibilidad de una evolucién en el funcionamiento del
individuo si se modifican, de forma significativa, las
contingencias ambientales que lo afectan (Wicks-Nelson e

Israel, 1997).

Jacobson y Mulick (1996) plantean que el retardo mental
es un concepto basado en observaciones sistematicas del
comportamiento humano durante su desarrollo y la deteccidn de
fracasos significativos en la adquisicién de conocimientos,
destrezas y habilidades, especialmente la de soclucidn de

problemas.

La Asociacidédn Americana de Retraso Mental propone que el
retardo mental hace referencia a limitaciones sustanciales en
el funcionamiento. El cual se caracteriza por un
funcionamiento intelectual significativamente por debajo de
la media, que existe ccncurrentemente con limitaciones en las

habilidades adaptativas (Wicks-Nelson e Israel, 1997).

Segun la American Psychiatric Association (APA; 2002},

hay tres criterios que caracterizan al retardo mental:

1. Una capacidad intelectual general significativamente

por debajo.
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2. Limitaciones significativas en por 1lo menos dos de
las siguientes areas de habilidades: (a) comunicacidn; (b}

cuidado de si mismo; (c) vida doméstica; (d) habilidades

sociales/interpersonales; (e) utilizacién de recursos
comunitarics:; (f) autocontrol; (g) habilidades académicas
funcionales; (h) trabajo; {i} ocio; (j} salud; y (k)
seguridad.

3. 8u inicio debe ser anterior a los 18 afios de edad.

En personas con retraso mental se presenta incapacidad
en las habilidades adaptativas mas que un CI bajo. Dichas
capacidades hacen referencia a como los sujetos afrontan las
exigencias de la vida cotidiana y cumplen con las normas de
autonomia esperadas para su edad croneoldgica, grupo cultural,
etc. Estas capacidades se ven influidas por diversos
factores, como caracteristicas escolares, laborales,
motivacionales y de oportunidades sociales. También se ven
afectadas por la comorbilidad con otros trastornos o

enfermedades médicas (APA, 2002).

De acuerdo con la APA {2002}, la capacidad intelectual
de una persona con retraso, la cual se evalia mediante uno o
mis test de inteligencia, se refiere a un cociente
intelectual alrededor de 70 o© por debajo del mismo, tomando

en cuenta una desviacidén de aproximadamente cinco puntos.
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Jacobson y Mulick (1996) plantean que el nivel do
retardo mental esta determinado por la presencia concurrente
de puntuaciones de CI de al menos dos desviaciones por debajco
de la media, y un funcionamientoc adaptativo consistente con
cada rango. Segun sea este nivel intelectual variara la
gravedad del retraso mental, pudiéndose establecer cuatro
grados de intensidad: (a) leve, (b) moderado, (c) grave

(severo), y {(d) profundo (APA, 2002).

1. E1 retrasco mental leve, con un CI entre 50-55 4y
aproximadamente 70, puede ser considerado como educable a
nivel pedagdégico. Esta categoria incluye al 85% de los
individuos afectados por el trastorno, gquienes suelen
desarrollar habilidades sociales y de comunicacién desde 1la
infancia, y en la adultez pueden adquirir destrezas sociales
y laborales que les garantizan c¢ierta autonomia, aunquc
requieren de orientacién, supervisidén y apoye. Con el apoyo
adecuade pueden adap.arse sa 0 - aclosdianen e a4 la v oaa an .

corunidad APA, 2002

Fl -:traso mental moderado, con un CI cntre 3t 40 a
50-55, conslituye el 10% de la poblacidén con retardo menlal
Estos individuos pueden aprender habilidades de comunicacidn
durante la infancia, pueden aprovecharse de una formacién
laboral vy, si reciben una supervisidén moderada, consiguen
alcanzar destrezas de autocuidado. BAdicionalmente, pueden
beneficiarse de adiestramiento en habillidades sociales vy
laborales, aungue académicamente su avance es limitado. En l.

Aachiyl v s _r);;»;_‘:jcn O S traba on O cLalifiordoes
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semicualificados, s empre que reciban supervisidn (APA,

2002).

3. El retraso mental grave, con un CI entre 20-25 y 35-
40, incluye del 3-4% de los individuos con este trastorno. El
lenguaje comunicativo de estas personas durante la infancia
es escaso O nulo, en edad escolar pueden aprender a hablar y
también ser adiestrados en habilidades elementales de auto
cuidado. Como adultos son capaces de realizar tareas simples

S3i son estrechamente supervisados (APA, 2002).

4. Las personas con retraso mental profundo poseen un CI
igual o inferior a 20-25. Este grupo incluye a
aproximadamente el 1-2% de los sujetos con el trastorno. La
mayoria de ellos presenta una enfermedad neurolégica
diagnosticada, la cual permite explicar el retardo mental.
Durante la nifez presentan considerables alteraciones del
funcionamiento sensoriomotor. Pueden ser capaces de
desarrollar ciertas habilidades de autocuidado, habilidades
motoras y de comunicacidén, si reciben un adiestramiento
adecuado; algunos pueden llegar a realizar tareas simples si

son estrechamente supervisados (APA, 2002).

Adicionalmente, la APA (2002} establece la categoria de
retraso mental no especificado, en la cual se presume un
retardo mental, pero no es posible verificar la inteligencia
a través de los test psicométricos. En la tabla 2 se muestra
un resumen de cada una de las categorias anteriormente

explicadas.
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Tabla 2. Niveles de retardc mental (tomada de Jacobson y
Mulick, 1996)

Extensién de las

Niveles de Desviaciones .
Rango de CI limitaciones adaptativas
Retardo Estandar
concurrentes
Leve 55-70 -2 5D Dos o mas areas
Moderado 35-51 -3 5D Dos o mas Areas
Severo 22-34 4 5D Todas las areas
Profundo Menos de 20 5 8D Todas las areas

Segin Jacobson y Mulick (1996}, el retardo mental puede
ser clasificado en niveles etioldgicos y de funcionamiento
intelectual. Esta clasificacidn permite alcanzar dos
objetivos primordiales: en primer lugar, organiza los
conocimientos sobre la amplitud de condiciones en las que se
puede desarrollar un retardo mental y, en segqundo lugar,
facilita la comunicacidén de las personas interesadas en el

area, sistematizando los temas de interés.

La APA {2002) considera gque para el diagnéstico
especifico de retraso mental, ademids de determinar el nivel
de gravedad del mismo, es necesario codificarlo en el Eje 2.
Ahora bien, si el diagndstico esta asociado con otro
trastorno mental se codifica dentro del Eje 1. Si éste esta
asociado con una enfermedad médica se codifica en el Eje
3(APA, 2002).
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En relacién con lo antes mencionado, las perscnas con
retardo mental tienden a presentar diferentes sintomas vy
conductas dependiendo del otro trastorno due se asocie con
este diagnéstico. A pesar de esto, no existen caracteristicas
de la personalidad gque se encuentren especificamente
asociadas con el retraso mental. Ciertas enfermedades médicas
asociadas al mismo se caracterizan por la presentacidén de

algunos sintomas de compertamiento (APA, 2002).

Bajo esta secuencia hay ciertas enfermedades que
presentan comorbilidad con el trastorno mental que es de tres
a cuatro veces mayor que en la poblacidén general sequn la APA
(2002). Esta organizacién explica que esta prevalencia de
comorbilidad pudiera estar relacionada con wuna etiologia
compartida por dichos trastornos. Ademas de esto, es
importante considerar que este diagndéstico de comorbilidad se
puede ver alterado debido a la gravedad del retras¢ mental vy

las discapacidades o insuficiencias asociadas (APA, 2002).

Los trastornos dque con mayor frecuencia se éncuentran
vinculados con el retraso mental son: (a) déficit de atencidn
con hiperactividad; (b) los trastornos del estado de animo;
{c}) los trastornos generalizados del desarrollo; (d) el
trastorno de movimientos estereotipados; y (e} algunos
trastornos mentales debido a enfermedades médicas (APA,

2002y,

De igqual forma, algunas causas del retardo mental son

més propensas o presentan una mayor comorbilidad con ciertas
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enfermedades particulares; por ejemplo, las personas que
padecen de un “retraso mental causado por un sindrome de Down
presentan un mayor riesgo de desarrcllar una demencia de tipo

Alzheimer” (APA, 2002, p.52).

Segun la APA (2002), las posibles causas del retraso
mental pueden ser: (a) herencia como errores innatos en el
metabolismo heredados de diferentes formas; (b} alteraciocnes
tempranas del desarrocllo embrionario, especificamente
alteraciones cromosdémicas; (c¢) influencias ambientales, en
especial privaciones producidas durante la crianza y falta de
estimulacién en algunas Areas; (d) trastornos mentales
asociados; (e) problemas del embarazo y perinatales como
infecciones, enfermedades, malnutricidn, etc. ; Y (f)
enfermedades médicas adqguiridas durante la infancia vy 1la

nifiez como infecciones, traumatismos, etc.

De estos factores, Sattler (1996) destaca como

principales:

1. Herencia: la cual incluye a los errores metabdélicos
innatos gue, en su mayoria, son heredados a través de
mecanismos recesivos autosdémicos; también pueden
deberse a anormalidades de un gen Unicoe, y a las

aberraciones cromosémicas.
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2. Alteraciones tempranas en el desarrollo embrionario,
las cuales incluyen: {a) cambios en los cromosomas Yy

(b) cambios prenatales debidos a las toxinas.

3. Problemas del embarazo y perinatales, entre 1los
cuales se encuentran: (a) la desnutricidéon fetal, (b)
el consumo de sustancias por parte de la madre, (c)
prematurez, (d} hipoxia, (e) infecciones virales, vy

(£} traumatismos.

4. Afecciones médicas generales adqguiridas durante la
infancia o la nifez, donde destacan las infecciones,

asi como los traumatismos y el envenenamiento.

5. Influencias del entorno, entre las cuales se
encuentran: (a) la negligencia, (k) la privacidén de
estimulacién sociolingiistica, y (c) otras formas de

estimulacién social y cognitiva.

En la tabla 3 se exponen las diferentes categorias
causales del retardo mental y algunos ejemplos esas

condiciones.
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Tabla 3. Categorias de las causas conocidas de retardo

mental (tomado de Jacobson y Mulick, 1996)

Categoria causal

Cromosémica

Un solo gen

Hormonal

Deficiencias nutricionales

especificas (prenatal)

Infecciones

® Prenatal

® Perinatal

® Postnatal

Exposicidn téxica

® Prenatal

® Postnatal

Traumatismo cerebral por

heridas, anoxia o ambos

® Perinatal

® Postnatal

Ejemplo

Sindrome de Down, Cri du Chat,

etc.

Fenilcetonuria, Sindrome de X
fragil

Hipotiroidismo

Deficiencia de Yodo, Folato
{acido folico)

Rubéola, Toxoplasmosis

VIH, Sifilis

Encefalitis por sarampidn
Radiacidén idnica, sindrome de

alcoholismo fetal

Piomo

Nacimiento post-termino,

obstruccidn en la labor de parto

Accidente de trafico, calda,

asfixia
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La prevalencia del retraso mental en la poblacidn es de
aproximadamente 1%, segun la APA (2002). La enfermedad debe
iniciar antes de los 18 anos. Sin embargo, tanto la edad de
inicio como la gravedad del mismo dependen de la etioclogia
del trastorno. Aquellos mds graves se reconocen mias temprano,
mientras que el leve, sobretodo cuando es de origen
desconocido, suele observarse en momentos mas tardios del
desarrollo. En el caso de los graves esta afeccién
intelectual ocurre de manera mas brusca, razén por la que es
mas facil identificarlo. El curso del retardo mental se ve
influenciade por 1la evolucién de enfermedades médicas

subyacentes y por ciertos factores ambientales (APA, 2002).

A pesar de las deficiencias que presentan los individuos
que padecen de retardo mental, éstos poseen muchas fortalezas
que pueden ayudarlos a adaptarse de manera mas adecuada al
nedio (Jacobson y Mullick, 1996:; Sattler, 1996; Wicks—-Nelson
e Israel, 1997).

Bs por esta razdn que son muchas las modificaciones que
se han producide en la sociedad, no solamente a nivel
estructural, sino también en las crecncias y percepciones de
las personas que se encuentran de alguna manera relacionadas,
directa o indirectamente, con personas que padecen de esta
discapacidad en particular (Jacobson y Mullick, 1996;

Sattler, 1996; Wicks-Nelson e Israel, 1997).

De este modo, son principalmente los padres de nifios con

retardo mental quienes se han encargado de informar e incluso
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instruir a la scciedad para que estos individuos sean
aceptados por la misma. Ellos se han propuesto promover en
todo momento la independencia futura de los nifos que tienen
retardo mental, buscando gue en algin momento de su adulterz
puedan valerse por si mismos (Jacobson y Mullick, 199%g¢;

Sattler, 1996; Wicks-Nelson e Israel, 1997).

A partir de la labor de estos padres se han formado
muchas asociaciones dedicadas a proteger los derechos de las
personas con esta discapacidad en los casos  Que sea
necesario. Estas asociaciones se han encargado de dejar por
escrito, partiende de las investigaciones hechas por otros,
tratados y actas que aluden a los posibles alcances de la
adaptacién de las personas con retardo mental a diversos
ambientes normalizados, para gue puedan ser Lratados como
iguales y no como ajenos al mundo en el que viven {Jacobson y

Mullick, 1996; Sattler, 1996; Wicks-Nelson ¢ Israel, 1997).

De acuerdo con autores como Jacobson y Mullick (199%6),
Sattler (1996) y Wicks-Nelson e Israel (1997}, los programas
como talleres ocupacionales y de empleo <on apoyo, les
permite a leos individuos discapacitados obtener una
remuneracién por su trabajo y llegar en algun momento a ser
independientes. En Venezuela, se han establecido centros de
apoyo para padres, escuelas especiales para los niios c¢on
retardo mental, talleres ocupacionales que permiten acceder a
un  empleo protegido y también se esta incursionando en
programas de empleo con apoyo. Sin embarge, estos programas
se encuentran aln en sus inicios cuando se 1los compara con

otros paises como Estados Unidos o Esparfa.
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3. PROGRAMAS DE INSERCION LABORAL

Al hablar de personas con discapacidad uno de los
aspectos mas importantes es la inclusién laboral, la cual es

definida por Everson (1992; cp. Serra-Buades, 2004) cdémo:

La incorporacién de una persona con discapacidad a
un puesto de trabajo real en la empresa ordinaria,
publica o privada, donde el trabajador con
discapacidad trabaja e interactua frecuentemente
con otros trabajadores sin discapacidad, diferentes
del personal de les servicios de apoyo, donde el
trabajader firma un contrato legal y recibe un
salaric Jjusto por el trabajo gque desarrolla,
estando sujetoc a derechos y obligaciones igual gue

el restoc de los trabajadores (p.126).

El proporcicnar empleo a las personas con discapacidad,
estad encuadrade dentro del paradigma de calidad de vida, el
cual segun Schalock y Verduge (2007), supone un estado
deseado de bienestar personal gue: (a) es multidimensiocnal;
{b) tiene propiedades éticas, las cuales son universales y
ligadas a 1la cultura; ({(c¢) tiene componentes objetivos vy
subjetivos; y (d) estd influenciada por factores personales vy

ambientales”.

En consonancia con lo anterior, segun Verdugo (2009)
“la calidad de vida es un fendémenc multidimensional compuesto

por dimensiocones principales que se encuentran influenciadas
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por caracteristicas persconales vy factores ambientales”
(pp.30). Este autor considera gue estas dimensiones son
iguales para todas las perscnas, aunque pueden variar en su
valor relative e importancia, y estas dimensiones se evaluan

a través de indicadores culturalmente sensibles.

Esta definicién planteada por Verdugo es congruente con
el consensc general en la manera de entender la calidad de

vida, como la suma de diferentes dimensiones, las propuestas

por Schalock y Verduge (2002) son: (a) desarrocllo persconal,
(b) bienestar emocional, {(c) relaciones interpersonales,
(d) bienestar fisico, {e) bienestar material,

{f) autecdeterminacidn, (g) inclusién social y, (h) derechos.

Estas dimensicnes son descritas en la siguiente tabla:



Tabla 4.
Schalock y Verdugo (2002)

Dimensidn

1. Bienestar fisico

2. Bienestar emocional

3. Relaciones interpersonales

4. Inclusidn social

5. Desarrollo personal

€. Bienestar matcrial

7. Butodeterminacidn

8. Derechos

Como puede observarse,

principales para la dimensién de bienestar material,
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Dimensiones del modelo de calidad de vida tomado de

Indicadores

sEstado de salud
eActividades de vida diaria
*(Ocio

e3atisfaccidn

s Autoconcepto

sAusencia de estrés

sInteracciones

sRelaciones

* ApOYOS

elntegracién y participacidn
en la comunidad

sRoles comunitarios

sApoyos sociales

sEducacidn

sCompetencia personal

s Desenmpefio

sEmpleo

sEstatus financiero
eVivienda
sAutonomlia/control personal
sMetas y valores personales
st lecciones

elegales (ciudadania,
procesos legales)

sHumanos {respecto,
igualdad)

acceso,

dignidad,

el empleo es uno de los elementos

lo que

implica que es importante para un buen nivel de calidad de
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vida. Sin embargo, vy a pesar de la importancia que tiene el
empleo para la independencia de las personas con
discapacidad, Rubio-Arribas (2003) reporta que las persconas
con discapacidad presentan tasas de empleo inferiores a la
poblacién en general, el tiempo de desempleo suele ser mas
largo y que la calidad de los trabajos disponibles suelen ser
inferiox. Para tratar de compensar esto los paises suelen
establecer cuctas de reserva previstas por la ley, estas
cuotas son una medida de discriminacidn positiva que obliga a
las empresas & contar con trabajadores con discapacidad en su

plantilla (Laloma-Garcia, 20C7).

En Venezuela., La Ley de Personas con Discapacidad
establece en el articulo 28 que “..las empresas ptblicas,
pPrivadas o mixtas, deberdn incorporar a sus planteles de
trabajo no menos de un cinco por ciento (5%) de personas con
discapacidad permanente, de su ndémina total.”, esto quiere
decir que, en nuestro pais, la cuota de reserva es de minimo
5% de la plantilla laboral de cualquier empresa (Asamblea

Nacional de la RepUblica Bolivariana de Venezuela, 2006).

Para poder cumplir con estas exigencias legales, se han
desarrollade diversas formas de empleo c¢on el fin de
facilitar el acceso de perschas discapacitadas, al mundo
laboral. Estas modalidades tienen la misma finalidad, que es
integrar laboralmente a este grupo de personas, pero cada
modalidad pretende cofrecer cobertura a unas carencias
determinadas gue han sido detectadas entre el conjunto de las
personas con discapacidad gue demandan un empleo. Lichas

modalidades de acceso al emplec son complementarias entre si
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Yy tienen como objetive incrementar las posibilidades ae
empleo de las personas c¢on discapacidad, mediante 1a
articulacién de mecanismos especificos, 1los cuales no son

excluyentes (Laloma-Garcia, 2007).

Este autor destaca gue hay dos modalidades principales
de acceso al empleo para las personas conh discapacidad: (a)
el Empleo Abierto vy, (b) el Emplec Protegido en Centros
Especiales de Empleo; ademds de ellas existen otros tipos de
modalidades de acceso al empleo gue han sido menos utlilizadas
cuantitativamente como mecanismos de integracién laboral
(Laloma-Garcia, 2007). Por su parte, Simons (2008) indica que
estas formas de empleo son adecuadas dependiendeo de las
habilidades laborales y la experiencia previa de la persona
con discapacidad, ya gue por sus caracteristicas aportan
iiversos grados de apoyo y orientacidén laboral, regulriéndose
quée para un Empleo Ablerto las personas téngan un mejor nivel

de funcionamiento y requieran de una menor cantidad de apoyo.

En 1lo referente al Empleo Abierto, también llamado
Empleo Competitivo, Normalizado u Ordinario, Se€ reconoce Como
aquel gque es generado en empresas ordinarias o en 1las
Administraciones Publicas, siendo centros de trabajo donde la
mayor parte de la plantilla laboral no tiene ningin tipo de
discapacidad. Por lo que estas empresas no necesitan cumpli:
ninguna caracteristica especial para 1la contratacion de

personas con discapacidad (Laloma-Garcia, 2007).

En congruencia con lo anterior, Simmons (2008) explica

que en esta modalidad un preparador laboral acompana a la
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persona con discapacidad en el trabajo durante un numero
determinado tiempo ¢ hasta que la persona es capaz de actuar
independientemente en el sitio de trabajo. Tomandose en
cuenta la posibilidad de realizar un retiro gradual, donde la
persona de apoyo se va retirando paulatinamente del puesto
laboral, asegurandose gue 1la persona sigue teniendo éxito en
su trabajo conforme wva disminuyendo su presencia, hasta

llegar a retirarse completamente.

Es importante destacar que, para que este método resulte
exitoso, es necesario disponer del apoyce de un especialista
de seguimiento, esta persona es la encarda de comprobar,
periédicamente, que las condicicnes de Lrabajo se mantengan
como estaban previstas asi como detechbar posibles problemas,

con el objeto de solucioconarlos a tiempo (Simmons, 2008).

En cuanto al Empleo Protegido, Laloma-Garcia (2007) 1o
describe como aquel que ha sido disefiado para gue personas
con discapacidad trabajen en empresas ordinarias, las cuales
deben cumplir con determinadas caracteristicas orientadas a
facilitar la incorporacién de trabajadores con discapacidad
al mercado laboral. Por su parte, Simmons (2008) describe
estos programas como instalaciones en las que las personas
con discapacidad asisten diariamente y tienen la oportunidad
de realizar trabajos sub-contratados y mecénicos, y en
algunos casos, dependiendo del funcionamiento del centro de
empleo, puede pagdrseles en funcién de cuanto realizan en

comparacidén con trabajadores sin discapacidad.
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Esle tipo de emplec tiene como desventaja que puede
resultar segregador, ya que mantiene a las perscnas con
retardo separadas del resto de la comunidad. Cuando se dan
casos en los que hay trabajadores sin discapacidad, sucle
presentarse poca integracidén entre los grupos (Simmons,

2008).

Cemo se dijo con anterioridad, el empleo abierto y el
emplec protegido son las dos grandes modalidades de
integracién laboral de las personas con discapacidad, sin
embargo es importante considerar que existen otras
modalidades de integracidn que, pese a estar menos
desarrolladas y haber sido menos utilizadas, tienen un enorme
potencial para integrar laboralmente a personas con
discapacidad, ya que atienden caracteristicas especificas de
los individuos, estas modalidades son: {(a) enclaves
laborales, (b) emplec con apoyo, v (c) empleo autdnomo

(Laloma-Garcia, 2007).

Laloma-Garcia (2007) destaca que, tanto el Empleo con
Apoyo como los FEnclaves Laborales podrian considerarse
férmulas mixtas de integracién ya que utilizan recursos
compuestos del empleoc abierto y del emplec protegido, con el
objetivo de ofrecer puestos de trabajo para el colectivo de

Ppersonas con discapacidad.

—0s Enclaves Laborales trasladan el Emplec Protegido a
entornos de Empleo Abierto, utilizande recursos econdémicos de

los Certros FEspeciales de Emplec (CEE), para atraer la
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contratacidn empresarial de persconas con discapacicad, a la
vez gue facilita la salida de las personas con discapacidad
del entorno protegide que supone el CEE y su incorporacidn en
empresas ablertas Jjunto a trabajadores pertenecientes al
mercado de trabajo ordinario, Esta modalidad, ademas,
minimiza los riesges gque podrian existir en un CEE al
garantizar la actividad laboral por el pericdoe de duracién

del contrato de Enclave Laboral (Lalema-Garcia, 2007)

En cuante 21! Empleo con Apovo, Lalema-Garcia (2007) 1lo
describe come una férmula que se basa en ¢l mercado ordinaric
utilizando recursos de integracién originarios del emplec
protegido, estos recursos que, a pesar de pertenecer al
emplec protegido han sido poce desarrollados, permiten
garantizar la  perfecta adaptacién del trabajador ceon
discapacidad a su puestoc de trabajo. Por su parte, Simmons
(2008) considera que el emplec con apoyc es bastante similar
al emplec competitivo, ya que se desarrolla en la comunidad,
ubicando a los trabajadores en puestos reales. La principal
diferencia es que el individuo necesita de un apoyo

prolongadec © constante para que pueda tener éxito.

Cuando se tiene estad modalidad, cualgquier individuo con
cualquier discapacidad puede conseguir su cbjetive porgue la
perscna va a recibir todo el apoyc gque necesite y durante el
Ciempo que sea necesarioc, y al igual gque en el empleo
competitivo, este apoyo se retira de forma gradual hasta solo
llevarse a cabo seguimientos periddices del funcionamiento de

la perscna (Simmcns, 2008).



53

El Empleo auténomo es un tipo de empleo que goza de gran
flexibilidad y facilmente, ya gque podria encuadrarse tanto en
el empleo abiertec como el protegido, en funcidén de las
caracteristicas especificas del puesto de trabajo que el
trabajador con discapacidad genere. La mayor dificultad de
este tipo de empleo es su escasa demanda en la poblacidn con
discapacidad, a pesar del gran valor que tiene como generador
de puestos de trabajo, gque cuenta con el apoyo de
instituciones financieras y académicas las cuales han
aportado recursos para su potenciacidn y que aporta un
indudable nivel de flexibilidad, el cual puede ser muy
beneficioso para las personas con discapacidad, hay ura

escasa incidencia del mismo (Laloma-Garcia, 2007}.

De las modalidades de empleo anteriormente mencionadas,
son de interés para la presente investigacidn dos de ellas:

(a) el empleo protegido, y (b) el empleo con apoyo.

Empleo Protegido

El empleo protegido ha demostrade gue es una via hacia
la normalizacidén social, a través del aporte de empleo a
personas con discapacidad. Muchas de esas empresas se han
consolidado, contando con afos de trabajo y experiencia, como
enmpresas productivas, que son capaces de competir c<on otras
empresas, dentro de un mercado ordinario, al ofrecer sus
productos y/o sexrvicios. Asi mismo, surgierxron come un estadio
mias en la insercién sociolaboral de las personas con

discapacidad, pero sobre todo para recoger a todas aquellas
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personas que de una u otra forma no podian acceder al mercado
ordinario o gue simplemenle fueron rechazados por éste

{Rubio~Arribas, 2003).

Segiin Rubio-Arribas (2003) los centros especiales de
empleo se encuentran dentro de 1la modalidad de empleo
protegido y se perfilan como una forma de insercidn laboral,
teniendo a los trabajadores en una ndémina vy ademas
proporcionando un elevado nivel de seguridad social,
Caracterizandose por: {a) realizacién de un trabajo
productivo; {b) participacidén regular en operaciones de
mercado, que incluye la adgquisicidén de productos y servicios;
(c) tienen empleo remunerados; (d) prestacién de servicios de
ajuste personal y social y; {e) la plantilla laboral esté

integrada por personas con discapacidad y sin discapacidad.

El valor de estos centros especiales de empleo estd en
que  pueden aportar a las personas con discapacidad
eXperiencia laboral, asi como formacidén y <capacitacién
profesional, junto con el aprendizaje, ¢l desarrollo vy la
adgquisicién de habilidades y habitos laborales, 1lo que
garantizan un buen nivel de adaptacidén laboral, asi como 1la
posibilidad de ser flexibles y adaptables a cambios en el
trabajo, lo cual es muy necesario para funcionar en un

ambiente de trabajo ordinaric {Rubio-Arribas, 2003).

Idealmente estos centros de empleo fueron creados con el
objetivo de ser centros de trabajo transitorios para promover

la insercidén social y 1laboral en un mercado abierto vy
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normalizade, proporcionando wuna considerable experiencia
>revia antes de que la persona se uniese a un ambiente
laboral ordinaric, en cambio, se han transformadec en
empresas, cuyo objetive prioritario es la productividad vy
competitividad, donde las condicicnes laborales son precarias
y sin sindicacién, escudéndose en que son centros especiales,
olvidando aplicar convenios colectivos del sector productivo,
llegando a aplicar contratos de bajo rendimiento, acompaiado
de la ausencia de representacidédn sindical importante (Rubio-

Arribas, 2003).

Rubio-Arribas (2003) considera como fortaleza que estos
centros son espacios que permiten desarrcllar una actividad
laboral en un ambiente protector y entre iguales, por lo que
no suelen tener problemas, ya gque estan en un espacio donde
hay menos riesgos sociales y laborales. Ademéds hay un menor
nivel de competencia entre los trabajadores, si es due
existe, lo que hace el ambiente de trabajo méas acogedor,
encontrandese también gue hay un menor nivel de frustracién

perscnal del que puede darse en otras modalidades de empleoc.

Sin embargo suele darse gue en este tipo de empleo los
trabajadores tienden ser muy conformistas y con pocas
expectativas de trabajar en un mercado laboral ordinario, a
la vez que estén pobremente informados de sus derechos vy
obligaciones como empleados, ademas se dan muchos casos en
que hay un escasc nivel de adaptacidén laboral, a pesar de que
deberia darse lo contrario. Los trabajadores con discapacidad
€stan sumidos en un ambiente donde se les da una excesiva

proteccién, lo que podria generar falta de autonomia e
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indefensién. Y, como ambiente de trabajo se corre el riesgo
de que estos espacios se conviertan en ghettos,
transformandose en ambientes laborales paralelos, que estén
aislados de la sociedad, al mismo tiemp¢ que no son valorados

como una forma de insercién laboral (Rubio-Arribas, 2003).

Empleo con Apoyo

Otra manera de insertar a las personas con discapacidad
dentro de los ambientes laborales normalizados es a través de
os programas de empleo con apoyo, dirigidos no sdélo a ubicar
a estas personas en dichos ambientes, sino también a asegurar
su adecuada adaptacién o, como lo llaman Jordan de Urries y
Verdugo (2003), insercién a estos ambientes laborales

normalizados.

En dichos ambientes, las plazas disponibles para estas
personas deben cumplir con ciertos requisitos, que seran
nombrados a 1o largo de este trabajo, para que estas personas
puedan acoplarse a la empresa donde les fue concedida la

oportunidad de trabajar (Dle Lorenzo, 2004).

Ademas de esto, el tipe de programa para la insercidn
laboral esta disefiado para gque la persona con discapacidad
trabaje con un entrenador o facilitador que acompafe en 1los
primercs momentos de la inclusidn, para luego alejarse

paulalinamente, una vez que la persona se encuentra adaptada
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a la situacién laboral. FEste programa lleva el nombre de

empleo con apoyo (De Lorenzo, 2004}).

El empleo con apoyo surgidé de la necesidad de ofrecer
oportunidades laborales a personas c<on discapacidad que
mostraban dificultades para encontrar empleo. Sin embargo, no
se trataba de conseguirles un simple empleo, ni que
estuviesen ocupadas, sino de que lo hicieran en las mismas
condiciones que las personas sin discapacidad: por tanto, en
este programa el trabajador con discapacidad debe percibir
los mismos beneficios que cualguier otro trabajador sin
discapacidad que realice tareas similares (Jordan de Urries,
20086) .

Segin Jordan de Urries y Verdugo (2001; c¢p. Jordan de

Urries, 2006), el empleo con apoyc puede entenderse como:

“El empleo integrado en la comunidad dentro de
empresas normalizadas, para personas con
discapacidad {0 con problemas de salud mental, © en
situacidén de desventaja social acusada) que
tradicionalmente no han tenido posibilidad de
acceso al mercado laboral, mediante la provisidn de
los apoyos necesarios dentro y fuera del lugar de
trabajo, a lo largo de su vida laboral vy en
condiciones lo mas similares posibles en trabajo vy
sueldo a las de otro trabajador sin discapacidad en

'n puesto equiparable dentro de la misma empresa”
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La metodologia del empleo con apoyo se basa en _a
filosofia del apoyo, la cual es aplicable a cualquier ambito
de atenciéon y disefio de servicios, con la finalidad de
facilitar que las personas con discapacidad puedan desarrollar
al maximo sus capacidades y puedan disfrutar de una vida la
més independiente posible, rica en interacciones socliales y en
experiencias personales. Asi, en el modelo de empleo con apoyo
se intenta disminuir la distancia que existe entre la persona
con discapacidad y el mercado laboral competitivo. El apoyo
acompafia al trabajador en la toma de decisiones y durante todo
este proceso de inclusién sociolaboral intentando estimular
las capacidades latentes de la persona y disminuir las

limitaciones (Serra-Buades, 2004).

Como se ha mencionade con anterioridad, el apoyo es el
concepto c¢lave del empleo con apoyo, el cual estd en
consonancia con la nueva concepcién de discapacidad vy
especialmente al ser definido como “recursos y eéstrategias que
persiguen promover el desarrollo, la educacidn, los intereses
vy el bienestar personal de una persona y dJue mejoran el
funcionamiento individua” (Luckasson, et al., 2002; cp. Serra

Buades, 2004, p. 126)

El empleo con apoyo ayuda a las personas a realizar el
proceso de transicién de entornos protegidos a una vida
independiente y participativa en la comunidad, para lo cual
el empleo tiene un rol destacadce (Bellver, 2004). Segin Mank
(1998; cp. Jordan de Urries, 2006), esta forma de empleo
responde a los siguientes principios: (a) el trabajo tiene

significado en la vida de las personas; (b) las personas con
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discapacidades significativas pueden trabajar; (c)
integracién e inclusién son preferibles a segregacién vy
exclusién; (d) la eleccién y la satisfaccidén son valiosas;
(e) desarrolloc de carrera profesional, no sdlo de empleos;
(f) creacién de apoyos individuales, nc de programas; (g)

énfasis en la calidad de vida.

Jordan de Urries (2006) plantea gque para cualguier
persona, con o sin discapacidad, el trabajo es una de las
facetas maés importantes de su vida, ya que le aporta sentido
y significado, posibilidades de realizacién personal, de
reconocimiento, aceptacién ¥ afrontamiento de
responsabilidades, relaciones interpersonales, oportunidades
de desarrollo y enriquecimiento, ademds de capacidad vy
estabilidad econdmica. Es innegable que las personas con
discapacidades significativas pueden trabajar, aun en casos
severos como autismo, paraiisis cerebral, etc., incrementando

la calidad de vida de estas personas.

Asi, el empleo con apoyo se centra en la persona y en
sus derechos, vy desarrolla una serie de estrateglias,
procedimientos, tecnologlas y métodos de ensefianza antes de
decidir si una persona con determinadas caracteristicas es
integrable o no, postulando que nadie debe ser excluido del
empleo. Es importante destacar que se consideran 1las
capacidades de la persona y no su discapacidad, por lo que se
busca un puesto de trabajo que se adapte a .as capacidades

del trabajador (Bellver, 2004).



60

Tn consonancia con lo propuesto por Bellver (2004),
Serra-Buades (2004) plantea que el modelo de apoyo supone,
como centrales, los siguientes aspectos: a) €es un enfoque
ecolégico que permite comprender que deben evaluarse la
discrepancia entre las capacidades y habilidades de una
persona y las competencias y habilidades adaptativas que son
necesarias para poder funcionar en el contexto; b}y 1los
apoyos cue mejoran el funcionamiento individual estan
influenciados por  factores  protectores y de riesgo
idiosincratico, por el entorno vy sus demandas y por otras
discapacidades relacionadas; c) la discrepancia entre
habilidades y requerimientos se¢ evalua en términos de las
diferentes areas que potencialmente requieren apoyo,
determinande asi la intensidad del apoyo que es necesaria en
cada una de ellas; d) la funcionalidad de los apoyos permite
disminuir la discrepancia entre la persona y los requisitos
de su entorno; y e) los resultados personales deseados
mediante el uso de los apoyos incluyen una mejora de la
independencia, de las relaciones, de las contribuciones, de

la participacién en la comunidad y del bienestar personal.

Serna-Revert (2007) sefala gue la eficacia y 1la
autonomia laboral se producen cuando el puesto y la persona
gue ha de cubrirlo encajan perfectamente. La diversidad de
puestos exige por tanto diferentes perfiles de personas, es
en esta diferenciacién donde las personas con discapacidad
pueden desempefiar un papel tan eficaz dentro de lz empresa

como cualguier otra persona.
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Lo anterior hace referencia a que 'a capacidad de
elecciébn es un aspecto fundamental para la adaptacién laboral
de las personas discapacitadas, ya gue no se trata de
conseguir un empleo concreto sino un empleo enriquecedor, que
le proporcione a 1la persona con discapacidad opciones de
crecimiento no sd6le en lo personal, sino también en lo
profesional. Para dicho crecimiento es importante qgque la
persona pueda manifestar sus preferencias desde el inicio del
proceso y en cualguier otro momento, y que los profesionales
le proporcionen opciones para avanzar conforme & sus
necesidades y a las posibilidades del propio individuo y de

su entorno labeoral (Jordan de Urries, 2006).

Beliver {2004) planltea que los programas de empleo con
apoyc son proyectos basados en la comunidad y no  en
estructuras, enfatizando en la adaptacidon de 1lo0s recursos y
servicios a la persona, en lugar de adaptar a la persona 4
los recurses y centros existentes. Siguiendo esta idea,
Jordan de Urries (2006) enfatiza en gque se crean apoyos
individuales y no programas generales, ya gue cada persona es
diferente y con necesidades Unicas, ademas de gue la misma
persona varia en diferentes momentos de su vida. Esto se
aplica tanto a personas sin discapacidad como a personas
discapacitadas, pero es mas significative para estas Gltimas,
yYa gue muestran mas necesidad de apoyo. Legarreta (2007)
destaca que no todas las perscnas con discapacidad merecen el
mismo tratamiento sino que los mds vulnerables necesitan un

nayor apoyo.
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Por esto, Serra-Buades (2004) considera gue la mejora en
el funcionamiento vy, por lo tanto, en las habilidades
adaptativas de las personas con discapacidad dependera: a) de
la continua provisiéon de apoyos que haga posible la extincidn
gradual de los mismos dando una retirada progresiva del apoyo
o del tiempo de intervencion por parte del preparador
laboral; y b) del mantenimiento y €l establecimiento de
programas centrados en el individuo o en la planificacién

centrada en la persona

Como se dijo anteriormente, no todas las personas c<on
discapacidad son iguales y, por lo tanto, requieren diversos
tipos de apoyo y de ambientes laborales. lLos trabajadores con
discapacidad que no presentan dificultades podrian
desarrollar actividades en el medio ordinario de trabajo;
mientras que, los trabajadores afectados de dificultades
especiales se integrarian, preferentemente, en Centros
Especiales de Emplec, excepto en los casos de discapacidad
severa, en los cuales se recomiendan actividades

preelabdrales en centros ocupacionales (Legarreta, 2007).

Diversos estudios indican que los trabajadores
insertados a través de programas de empleo con apoyo muestran
nayores niveles de calidad de vida que los que trabajan en
empleos protegidos; siendo la calidad de vida similar a la de
personas sin discapacidad, aunque ésta no mejora
inmediatamente después del ingreso a la empresa (Jordan de

Urries y Verdugo, 2063).
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Segin Bellver (2002; cp. Jordan de Urries, 2006}, el
empleo con apoyo puede ser considerado comoe una metocdologia
de insercién laboral, como una herramienta o simplemente comc
una alternativa de ingreso laboral; sin embargo, es
importante discriminar qué puede considerarse emplec con
apoyo y qué n¢o puede considerarse como @ tal. Estas

distinciones se presentan en la tabla 4.



Tabla 5.

Que Es y Que No FEs Empleo con Apoyo (Bellver,

2002; cp. Jorddn de Urries, 2006)

ES empleo con apoyo

Trabajc remuneradc en OmpPresas

ordinarias de la comunidad,

con un contrato laborail

individual, para personas con

discapacidad gue necesitan
apoyc y seguimiento

Un sistema de apoyo
individualizado «que se va
retirando a medida gue el

trabajador es autosuficiente

Un concepto filos6ofico que, al

aplicarse en entornos

integrados, hace posible en la
la de

oportunidades.

practica igualdad

Una linea de intervencion

social que nace preclsamente
dar de

para oportunidades

empleo a las personas gue no

se consideran aptas para
trabajar en los talleres
especiales.

Primero colocacidn y después
formacién

Apoyo natural decidido por los

participantes.

NO es empleo con apoyo

Una agencia de c¢olocacicén que

se dedica a buscar empleo en el
mercado abilerto a personas con

valoracién de discapacidad.

Un empleo en una empresa

ordinaria con un monitor

siempre al lado

Apoyo en centros ocupacionales

o en centros especlales de
empleo.
Seleccidn cde los mejores

candidatos y rechazo de los que

tienen necesidades de apove

Primero formacidn y después

Colocacidn

Apoyo decidido y dirigido por

profeslionales

b4
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A partir de estos principios se puede considerar gue el

emplec con apoyo tiene las siguientes caracteristicas (Jordén

de Urries, 2006):

1.

Objetivo: el emplec con salarios y beneficios: conseguir
trabajos dignes para personas con discapacidad, que
impliquen para ellas la obtencién de salarios ¥y
beneficios derivados del empleoc de manera exaclamente
igual y en las mismas cuantias o propcrciones que para
los trabajadores sin discapacidad que desarrollan tareas

similares dentro del mismo ambito labcral.

Apoyo continuade y flexible a lo largo de la vida: el
apoyo se mantiene durante la vida laboral del
trabajador, tratando de que sea lo mas natural posible y
con una minima presencia del profesional, que sélo se

activa en caso necesario.

. Variedad y adaptacidn: ya que nc se limitan las opciones

de 1los Programas, ni a una © dos posibilidades de
trabajo, since que se amplia la oferta en maltiples
tipos de negocios, de empresas y de tareas, adaptande la
metodologia a las necesidades concretas de la perscna,

de la empresa y de la situacidn.

Integracidén, 1inclusidn social y economica: ya que
propcrcicna capacidad econdémica y posibilidad de
trabajar con compafieros sin discapacidad, lo cual puede

permitir que se desarrcllen amistades y vida social.
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5. Colocecidn previa al entrenamiento, aprencer o: trabajo

reca ce en el propio puesto laboral, trabajando,

equ vocandose, acertando, adgulriende habilidades.

&. Rechazo cero, nadie £5 inempleable: no se realiza unsa
seleccién de riesgos, eligiendo solamente a quienes
tienen mas posibilidades de eéxito, sino gue se dan
oportunidades a quienes qguieran trabajar, tratando de
realizar el mejor emparejamiento posible entre las
capacidades vy expectativas de la ©persona y las

posib: 1dades y demandas del puesto,

7. Autodeterminacion, clecciones e independencia: se
proporclonan posibilidades, se asesora sobre cudles
son las mejores opciones, se resuelven dudas, se le da
Za oportunidad de experimentar y conccer, 1Y a

oportunidad de decidir lo gue considere mas oporiuno.

8. Centrade en la persona:r ayudandoie a descubrir el mundo
que le rodea y a descubrirse a si misma. Explorando sus
deseos, expectativas Y capacidades, de manera qgue el
individuo guie ¢l proceso con la ayuda del programa y no

al contrario.

Bellver (2004) propone gue el empleo con apoyo debe
centrarse en la persona y en sus necesidades, con una visioén

de normalizacidén en todos los niveles, que utiliza como
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método principal la integracién social para lograr calidad de
vida en las personas con discapacidad. Este planteamiento se
sigue en el proceso de integracién laboral, en el cual se
deben tomar en cuenta las preferencias y deseos del individuo

en la construccidn de su proyecto de vida.

Segin DilLeo, McDonald y Killan (1996) los principales
aspectos que conducen al éxito de la inclusidén sociolaboral
de las personas con discapacidad y en los que se fundamenta
la metodologia de los programas de empleo con apoyo son los

siguientes:

1. Individualidad: consiste en adecuarse a las
posibilidades de la persona con discapacidad, de
conocerla y de establecer los criterios de intervencidn
segin sus intereses y preferencias, de tal forma que
puedan adecuarse a las exigencias del entorno vy
facilitar su adaptacién (Dileo, et al, 1996)

2. Capacidad de opcidn y eleccién: se trata de potenciar la
capacidad de la persona con discapacidad para poder
tomar decisiones que afectan a su vida. El deseo de ser
independiente y autdnomo implica un conjunto de
alternativas para escoger, las cuales determinaran una
opcidn de vida. (Dileo, et al, 1996)

3. Actividades apropiadas a la edad: Las actividades que la
persona con discapacidad tiene gque realizar tienen que
ser las adecuadas a su edad cronoldgica, © cuando menos,
no deben suponer una posible estigmatizacidén para la
persona. (DiLeo, et al, 1996)

4. La participacidén: Se les debe dar la oportunidad de
participar activamente en la eleccidn de todas las metas
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y los objetivos que se propongan, con el fin de que
puedan conducir su vida con autodeterminacién. (DiLeo,
et al, 199e6).

. La competencia: se debe proporcionar las oportunidades

para desarrollar habilidades de interés y que poder
utilizarlas durante su vida, de tal forma que puedan
descubrir sus capacidades y que poder expresar sus
deseos (DilLeo, et al, 19996).

La inclusidn social: se debe dar la posibilidad de que
tengan acceso diversos contextos sociales para
establecer y fomentar las relaciones y redes sociales.
En la empresa la inclusién tiene que tener lugar a todos
los niveles, tanto durante las horas productivas como
las horas de descanso, en 1la utilizacién de los
servicios de transporte, en las actividades extra
laborales, etc. {(Dileo, et al, 1996).

Formacién en el mismo entorno de trabajo: se considera
que la formacién mas adecuada es aquélla que va dirigida
al desarrollo de unas tareas concretas y que se realiza
dentro de un entorno laboral real (DiLeo, et al, 1996).

Rechazo cero: implica que la gravedad de la discapacidad
no tiene que constituir un criterio de seleccidén de las
personas con discapacidad que soliciten incorporarse al
mercado de trabajo (Dileo, et al, 1996).

9. Necesidad y flexibilidad del apoyo: no exlste una

respuesta uUnica para cada problema o situacidn, ya que
trabajadores con necesidades similares de entrenamiento
laboral responderan de manera diferente y requeriran
estrategias diferentes de intervencidén, por 1o que el
apoyo serda un elemento clave se tiene que se tiene que
ofrecer de la manera mas normalizada posible y con el
minimo grado de intrusismo (DiLeo, et al, 1996).
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10. 1.a planificacién centrada en la persona: partiendo
siempre los intereses y preferencias de 1los mismos
t.rabajadores c¢on discapacidad, centrandose en sus
capacidades y en sus necesidades de apoyo, orientando
sus esfuerzos hacia la inclusién y la participacidén en
la comunidad {igualdad de oportunidades) y potenciando
la existencia de los circulos de apoyo (miembros
comprometidos en torne al trabajador) (DiLeo, et al,
1996)

11. Obtener y mantener un puesto de trabajo remunerado: se
debe procurar que los trabajadoreson discapacidad no
perciban un sueldo inferior de lo que corresponderia a
otro trabajador sin discapacidad segun la categoria
laboral (Dileo, et al, 1996).

12. Promocidn en su carrera profesional y personal: el
hecho de conseguir un puesto de trabajo no implica la
consecucién ultima del proceso de inclusién laboral,
sino que es una realidad que depende de los deseos
expresados por parte del trabajador con discapacidad, de
unas inquietudes no exentas de cambios y mejoras en su
trabajo que le permitiradn satisfacer sus opciones de
desarrollo, tanto social como individual (DiLeo, et al,
1996).

13. Continuidad y seguimiento del apoyo: las personas con
discapacidades significativas necesitan recibir un apoyo
continuado a l¢ largo de su vida. Esta necesidad que se
hace extensiva al ambitc laboral, por 1lo gque los
servicios de empleo con apoyo tienen gque ofrecer un
apoyo continuade gque permita al trabajador mantener su
ocupacién y que le posibilite nuevos entrenamientos en

relacién con las posibles contingencias gque se puedan
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dar dentro de Lla empresa (cambios de tareas, nueva
maquinaria, nuevos instrumentos, etc.) (Dileo, et al,

1996) .

No es aconsejable que la persona con discapacidad sea
yreparada para asumir un rol especifico dentro de una
empresa, mas bien se debe desarrollar 1la capacidad del
individuo para asumir distintas funciones, mediante una

formacién polivalente (Vera-Tejeiro, 1995).

Es importante destacar que el empleo con a&poyo e€s$ un
sistema practico, serio y estructurado que facilita la
integracién laboral de personas discapacitadas en empresas
ordinarias, pasando a ser de ciudadanos pasivos a activos.
Este tipo de empleo ha sido exitoso en paises como EE.UU.,
Canadd, Australia, Japdén, y en Europa se ha aplicado desde
hace 15 afos, y es una solucidén a futuro para cualquier pails

desarrollado (Legarreta, 2007).

El primer pais en implementar programas de empleo con
apoyo fue EE.UU., en la década de 1980, incorporando personas
con discapacidad, nc sbéle fisica sino también intelectual.
Asimismo, se consolidd el concepto de que las personas con
discapacidades y dificultades especiales podian integrarse en
el mercado ordinario de trabajo, dividiéndose
fundamentalmente a dos subgrupos: (a) trabajadores con
discapacidad psiquica, y (b) trabajadores afectados c¢on

discapacidad fisica o sensorial severa (Legarreta, 2007).
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Los programas de empleo con apoye en Venezuela buscan,
al igual que en el resto del mundo, promover la autonomia de
las personas con discapacidad, siendc una alternativa a los
talleres laborales en los que 1la perscna ingresa perc
raramente sale para desempefiar un cargo productivo,
insertandc a las personas en un emplec normalizado. En
nuestroc pais destacan dos programas de empleo con apoyo: (a)
el programa Creando Independencia, aplicado en ASODECO; y (b}
el programa CIMA de AVESID. Ambos se enfocan en la insercion
laboral de personas con discapacidad intelectual, AVESID se
centra en la insercién de individuos con Sindrcme de Down,
mientras que ASODECO atiende a personas con retardo mental,
ascciade © nc a alguna otra patolecgia. Estos programas
atienden a jovenes y adultos con edades comprendidas entre

los 15 y los 45 anos (Flores De Blanco y Gongalves, 2002).

Flores De Blanco vy Gongalves (2002) realizaron un
estudio cualitativo, en el que trabajaron con 22 empleados
con discapacidad intelectual, 22 supervisores y 22 compaficrcs
de trabajo, a quienes le aplicaron entrevistas personales
para determinar el nivel de integracidén socic-laboral de
personas discapacitadas empleadas a través de programas de
emplec con apoyo. Estos autores concluyeron que este sistema
de insercién favorecidé una elevada cantidad de conductas
adaptativas Yy comportamientos sociales adecuados al
desenvolvimiento del individuo, pero la interaccidn con los

compariercs de trabajo fuera de las horas laborales era poca.

En esta misma linea de investigacidn, Jordan de Urries y

Verdugo (2003} trabajaron con 232 personas discapacitadas a
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nivel intelectual, leve a moderada, gue estaban insertadas
laboralmente, vy <concluyeron que mientras mas tipico vy
semejante era el trabajo, en comparacién con el de los
comparieros, mayor calidad de wvida, integracidén y ajuste al
emplec tenian los individucs. Adicionalmente, encontraron que
los compaferos inmediatos eran un pilar basico de apoyo,
siendo importante involucrar a todas las personas cercanas,
sin saturar de responsabilidades a ninguna de ellas. Un
factor importante fue gue debian minimizarse los apoyos
externos directos y que el trabajador encontrase apoyos

naturales dentro de su lugar de trabajo.

En consonancia c¢on lo anterior, Alomar y Cabré ({2005)
estudiaron, a través de la investigacidén cualitativa y el
estudio de casos, el trabajo de jdébvenes con discapacidac
intelectual en entornos normalizados, analizando las
experiencias de 10 jdvenes pertenecientes al Projecte Aura de
Barcelona. Los autores observaron gque una de las estrategias
mas eficaces para la inclusidén laboral de personas con
discapacidad intelectual en el entorno de trabajo eran los

apoyos naturales.
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4. APOYO ORGANIZACIONAL

Seguin Jordan de Urries (2006), el apoyc es un elemento
fundamental y diferenciador del empleo con apoyo. Este puede
venir de miltiple fuentes. De acuerdo con Jordan de Urries y

Verdugo (2003) el apoyo natural es:

Cualquier estrategia, recurso, relacidn o)
interaccién, preporcionada por personas,
procedimientos, instrumentos o equipamientos que
(a) se encuentran tipicamente disponibles y/o
culturalmente adecuados a los ambientes de la
comunidad en los que se desenvuelve la persona; (b}
facilitan la obtencidn de resultados positivos en
el ambito prcfesional, personal y social; y (¢} que

incrementan la Calidad de Vida de la persona (p.2).

Segin Mank y colaboradores (2000; c¢p. Alomar y Cabré,
2005), la utilizacién de apoyos naturales mejora la inclusién
laboral de las personas con discapacidad, las cuales
consiguen un trabajo mas estable y se convierten en
trabajadores més tipices. Alomar y Cabré (2005} concluyeron
que este apoyo proporciconado por el preparador laboral, el
supervisor y el companero de trabajo inmediate, resulta
imprescindible en las fases iniciales de la insercidén vy
también para el mantenimiento del emplec; resultando
importante que esta funcién sea asumida por una persona que

tenga cierta estabilidad laboral.
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Wehman y Bricout (1999) clasificaron los apoyos en el

trabajo en funcién de la fuente de apoyo © agente mediador,

presentandose cuatro tipos de apoyos principales:

1.

Apoyoe proporcionado por las organizaciongs, el cud.
consta de las siguientes caracrteristicas: (a}
asistencia del preparador laboral, entrenamiento
especializado; (b) estrategias compensatorias, las
cuales buscan salvar las diferencias entre las
demandas ambientales y las capacidades del
trabajador; (c) tecnologia de asistencia,
capacitando a las personas con discapacidad para
contribuir y participar en las diferentes facetas de
la wvida laboral igual que 10s compafieros sin
discapacidad, a través de desarrollos tecnoldgicos y
adaptaciones; (d} servicios de organizaciones

especializadas (Wehman y Bricout, 1999)

Apoyoes proporcichados por el mundo Iabora., los
cuales son: {a} reestructuracidn del trabajo; (b)
acomodaciones del lugar de trabajo; {c) apoyo de
compafieros de trabajo y empleadores; (c¢) creacidn de
empleos, y {(d) programas de asistencia a los

ampleados (Wehman y Bricout, 1999).

. Apoyos proporcionados por el Gobierno, tales como

(a) incentivos a la contratacién; (b) exenciones
fiscales; v (c¢) legislacidn especifica (Wehman vy

Bricout, 1999)).
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4, Apoyos proporcionados por la familia v ia comunidad:
(a) asistir al cuidado personal; {b) apoyo
psicosocial; (¢) entrenamiento de habilidades; (d)
desarrolladores de empleo y de iniciativas de empleo
con  apoyo; {e) wutilizacidén de redes familiares,
amigos y vecinos; vy (f) grupos de ilguales como vias

de autedeterminacion (Wehman y Bricout, 1899).

Adicionalmente, Rhoades y Eisenberger (2002) plantearon
que dependiendo del grado de apoyo que se proporcione a los
individuos, aumentard su nivel de bienestar, 1lo que se
traducird en un aumento de conductas positivas relacionadas
con la organizacién. Este planteamiento se fundamenta en la
norma de reciprocidad, en la cual los empleados responden de

forma positiva ante el trato favorable de su empleador.

Asl misnro, debe destacarse que Duro-Martin (2005)
Plantea que situaciones que disminuyen la calidad de vida
laboral, ya sea un entorno estresante, una demanda excesiva,
el abuso y acoso laboral, etc., tienden a afectar el apoyo
crganizacional, reduciéndele, 1o gque a su vez afecta el
ajuste laboral de la persona. De esto se desprende que el
apoyo es un elemento dinamico que influye sobre los procesos
continuos de adaptacidn, activa y pasiva, y de ajuste al

trabajo.

En ccngruencia con esto, Bravo-Sanz (2001), recalca que

un adecuad¢ proceso de soclalizacidn laboral tiene efecto
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sobre los elementos gue reflejan un buen ajuste laboral,
encontrandose gue cuanto mas alta es la evaluacién del
individuo respecto al entrenamiento, la comprensién de la
organizacién, el apoyo social percibido y la perspectiva de
futuro, méds alta serda su: satisfaccién, implicacidén vy
compromisc, y por tanto su adaptacidén laboral. Junto a esto,
Duro-Martin (2005) destaca que el grado de adaptacidén al
trabajo, no se refiere a una situacién en concreto, sino al
grado de ajuste gue es resultante para su experiencia general
en ese mismo pueste de trabajo, por lo que el apoyo

continuado influenciard significativamente en el mismo.

Rhoades y Eisenberger (2002), propusieron la Teoria del
Apoyo Organizacional, segin la cual los empleados desarrollan
creencias globales concernientes al “grado en el cual la
oerganizacidén wvalora sus contribuciones y se preocupa por st
bienestar” (Eisenberg, et al., 1992; cp. Ellemberg y Rojas,
2007, p.36). Dicha percepcién se valora también come la ayuda
de la que disponen los empleados, por parte de 1la
organizacidén, cuando éstos necesitan de ella para llevar a
cabo su trabajo de una forma efectiva, y cuando tienen que
lidiar c¢on situaciones que resultan estresantes (Rhoades vy

Eisenberger, 2002).

En la Teoria del Apoye Organizacicnal se destaca la
tendencia de los empleadeos a asignarle caracteristicas
hiumanas a la organizacidén y, en base a este personificacién,
consideran tante el tratc favorable como el trato no
favorable, como un indicador del apoyo que reciben de la

organizacién (Rhoades y Eisenberger, 2002).
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Eisenberger, Huntington, Hutchinson y Sowa (l19886)
determinaron gue el apoyo organizacional era el resultado de
diversas variables que, para los empleados, reflejan el
interés gue la organizacién tiene hacia ellos; describiendo

el constructo a partir de los siguientes elementos:

1. Apoyo por parte de los supervisores: creencias
sobre el grado en que los supervisores evaltan la
contribucién de los empleados y se preocupan por su
bienestar. Los empleados ven la orientacidn
favorable o desfavorable de los supervisores como
un indicador del apoyo que reciben de 1la
organizacién, debido a que éstos actlan como

agentes de la misma (Fisenberger, et al., 1986).

2. Recompensas organizacionales: donde la
favorabilidad de las mismas sirve para comunicar al
empleado una valoracién positiva de su contribucidn

(Eisenberger, et al., 1286).

3. Imparcialidad o igualdad en la administracidén de
recursos: una distribucién imparcial de los
recursos, determinada por 1la igualdad de las vias
utilizadas, sirve de indicativo de que 1la
organizacidén se preocupa por €l bienestar de sus

empelades (Elsenberger, et al., 1886}).

4. Condiciones de trabajo: esta conformada por varios

aspectos: (a) sequridad laboral, (b) autonomia, (c)
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cetrés propio del cargo, (d) entrenamiento, y (&)
el tamafo de la organizacién (Eisenberger, et al.,

1986).

Satisfaccidn de las necesidades socio-afectivas:

[ ]
.

son las acciones de la organizacidédn que ayudan a
-ncrementar la autoestima, la afiliacidén y la
aprobacidén de sus miembros, las cuales resultan mas
importantes que los incentivos tangibles

{(BEisenbergcr, et a ., 13986).

Por su parte, Butterweorth, Hagner, Kilernan y Schalock
(1996; ep. Jordén de Urries, 2006) propusieron un modelo
multidimensional de los apoyos en el trabajo, el cual tiene
tres dimensiones: (a) los recursos de apoyo, (b) los procesos
de iniciacidén del apoyo, y (¢} las relaciones culturalcs en

el trabejo.

-
1

De acuerds con le anteriormente expuestco, para fomenrar
la adaptacidédn laboral se depbe tratar de maximizar los apoyos
naturales; pero, las necesidades de apoyo fluctian, lo que
significa qgue en determinados momentos puede imponerse una
necesidad que requiera de una intervencidn directa del
profesional vy, en otros momentos, puede gque los apoyos

naturales no sean necesarios (Jordan de Urries, 2006).
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En el proceso de adaptacién laboral son diversos los
factores gue intervienen y que interaccionan para la adecuada
adaptacién de las personas discapacitadas a dichos medios.
Estas son llamadas dimensiones, dentro de las cuales se
consideran: (a) a las mismas personas con discapacidad
intelectual, (b) su familia, {(c) su formacién previa, (d) el
entorno laboral donde se insertan, (e) la formacidén que
reciben en la empresa, (f) su relacidon con los compaiieros de

trabajos, etc. (Alomar y Cabré; 2005).

Las dimensiones que parecen influir de manera mas
significativa son el entornc laboral donde se insertan las
personas con discapacidad y las relaciones que establecen con
sus compaferos de trabajo, y por lo tanto es posible que
afecten la adaptacién laboral de la persona. Es por esta
razén que, a fines de la investigacién presente, se llevard a
cabo una exploracién mas a fondo de coéme se relaciona el
apoyc de la organizacién con la adaptacidn laboral de las

personas con retardo mental.

Exr un estudio llevado a cabo por Rogan, et al. {2000) s¢
evalué cémo era el apoyo organizacional y qué tan necesario
era para los sujetos con discapacidad. En esta investigacién
los datos fueron recolectadeos a través de dos entrevistas que
se llevaron a cabo con el supervisor directo, €l compafierc de
trabajo, el sujeto con discapacidad y el facilitador del

proceso.
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Se emplearon unas preguntas guias gue permitieron
dirigir el curso de la entrevista, y se trabajd con 43
empleados discapacitados, nueve compaiieros de trabajo, 29
supervisores o empleadores, y 44 agencias de colocaciédn

encargadas de aplicar empleoc con apoyo (Rogan, et al., 2000)}.

Los autores concluyeron acerca de diferentes
especificaciones de acuerdo a las cuales se establecia dicho
apoyo organizacional. La primera fue servir a personas con
una alta necesidad de apoyo. En este caso se obtuvo gque las
necesidades de apoyo manifestadas por los sujetos a lo largo
de su carrera laboral dentro de las diferentes empresas
estaba acompafada de una necesidad de apoyo determinada gue

variaba de un sujeto a otro (Reogan, et al., 2000).

En este sentido, se encontrdé que habia ciertos
individuos mas demandantes de que se les prestase una ayuda
en el trabajo, asi como otros individuos que no eran tan
demandantes y gque preferian mostrarse mas independientes en
su desempeno. Con respecto a esto, los individuos que
funcionaban en niveles mas bajos de desarrollo eran los que
solian demandar mé&s apoyo de sus compafieros y de su
supervisor. Segin Rogan, et al. (2000), esto se debe a gque no
existe un conocimiento adecuado de cbdbmo ha de @ ser
estructurado el trabajo para que estas personas mas afectadas

lo lleven a cabo.

Otra de las especificaciones del apoyo laboral fue el

desarrollo de estrateglas de aproximacién centradas en la
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persona para el asesoramiento y la planificacidén de cémo se
ha de llevar a cabo el trabajo. Esto se refiere a que las
estrategias empleadas por el facilitador para insertar al
sujeto con retardo mental dentro del puesto de trabajo, deben
ser la consecuencia de un conocimiento amplio de las
exigencias que implica el desempefiar un cargo determinado y
una aproximacién al mismo con estrategias que favorezcan al
sujeto y lo ayuden a adaptarse de manera mas rapida ¥y

eficiente (Rogan, et al., 2000}.

Qtro aspecto también necesario para gue se lleve a cabo
la adaptacién laboral de la forma mas adecuada es la
construccidén de experiencias por parte del staff de una
empresa, de manera tal gque sean capaces de aportar ayudas
adecuadas a los sujetos discapacitados y ademas desarrollar
relaciones sociales adecuadas con dichos trabajadores. Segun
Rogan, et al. (2000), es recomendable gque los sujetos
conozcan qué significa ofrecer soporte a las personas
discapacitadas y cudles son las mejores estrategias a emplear
para que éste sea efective. Por eso propusieron una
instruccién o© una construccidn de experiencias como la

esencia para que este apoyo tenga el efecto esperado.

Adicionalmente, es necesari¢ incluir de manera activa a
la persona qgue busca trabajo en la busqueda del mismo, para
de esta forma involucrarla en el proceso. Esto le permitira
llevar a cabo un entrenamiento mas adecuado al facilitador.
La quinta c¢onclusidédn general obtenida por Rogan, et al.
(2000) fue que cuando los sujetos con discapacidades pedian

trabajar mas horas, el supervisor podia arriesgarse a
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darselas, ya que esto les permitia a los Lrabajadores
sentirse iguales que su: compaferos de trabajo, ademas de
mejorar su adaptacién al medio debido a que consiguen ser
normalizados. Si exigen mas tareas, el supervisor debe
asignarle mas tareas, siempre y cuando 1la capacidad

intelectual del sujeto se lo permita.

5. DESTREZAS SOCIALES

Otro factor que fjuega un papel importante en la
adaptacién laboral de las personas con retardo mental son sus
destrezas sociales. Hay dos aproximaciones a la definicidén de
dichas destrezas, una hace referencia al dominio de
competencias sociales, mientras que la otra identifica las
respuestas discretas a situaciones especificas. Es importante
enfatizar en la primera de las definiciones, en la cual las
competencias soclales se refieren a la capacidad de la
cersona para discernir la situacién social y tratar de
maximizar la probabilidad de recibir un reforzamiento

positivo (Schloss y Schloss, 1985).

Monjas-Casares {1999:; cp. Gil v Sisti, 2008),
enfatizando una interaccién entre ambas aproximaciones,
plated que las destrezas sociales son “las conductas sociales
especificas requeridas para ejecutar competentemente tareas

de indole interpersonal” (p. 1).
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Adicionalment, PBedell y Lennox (1993) proponen una
definicién de destrezas sociales que comprende dos grupos de
habilidades cognitivas vy conductuales las cuales predicen
consecuencias. El componente cognitivo incluye: (a) reconocer
la existencia de un problema, (b} generar y evaluar
soluciones alternativas, (c} seleccionar la solucidén mas
efectiva, (d) evaluar e implementar la solucidén escogida, vy
(e} evaluar los costos y los beneficios de dicha solucidn.
Mientras que, el componente conductual incluye
comportamientos verbales y no verbales gue son usados para
llevar a cabo la decisidén derivada del oprocesamientce

cognitivo.

Esta definicién de destrezas sociales se basa en 1los
siguientes supuestos: (a) exactitud en la percepcidn de la
informacién proveniente de un contexto intercultural, (b)
transformacién de dicha informacidén en un programa conductual
viable, y {c) ejecucidn del programa a través de
comportamientos verbales y no verbales que maximicen la
probabilidad de 1lograr el objetivo y mantener una buena

relaciédn con las demas personas (Bedell y Lennox, 1993).

Decbe destacarse la importancia del componente ceognitivo,
siendo esencial para la efectividad del desemperio conductual.
Por tanto, la evaluacidn y los programas de capacitacioén para
personas c¢on retardo mental, basados en este modelo de
solucidén de problemas, son de gran importancia; vya due, es
probable que los déficits cognitivos contribuyan
substancialmente a un rendimiento social defectuoso (Bedell vy

Lennox, 1993).
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Por su parte, Black y Langone (1997) consideran que para
gue las competencias sociales sean adecuadas deben darse tres
procesos fundamentales: {a) la discriminacidn, la cual
implica que el individuo pueda detectar qué conductas son
apropiadas, y cuales no, ante determinadas circunstancias;
{b) la generalizacidén, que se refiere a la extensidédn de una
conducta eficiente a maltiples situaciones, muchas de las
cuales no han sido intervenidas; y (c) la conservacién, es el

desempefioc continuo de una conducta deseada a lo largo dc

tiempo, aun después de terminada la intervencién.

Segin el modelo de competencias de Greenspan’s (1971;
cp. Black y Langone, 1997), las destrezas sociales estan
comprendidas por el temperamento, €l caracter y la conciencia
social, siendo esta ultima 1la habilidad de la persona para
relacionarse c¢on otros y para regqular su conducta en
diferentes contextos sociales. Este término permite evaluar
la calidad y la adecuacidén del desempeno social de los

individuos.

Siguiendo esta linea, Black y Langone (1297) plantearon
gque la conciencia social puede ser dividida en tres
componentes: (a) sensibilidad, que es la capacidad para
identificar adecuadamente y con precisidén el significado de
los eventos y objetos sociales; (b) insight, que se refiere a
la habilidad del individuo para entender los procesos
sSubyacentes, agruparlos de forma significativa y realizar

juicios evaluativos de 1os mismos: y (c) comunicacién, que es
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la habilidad para responder eficazmente a las demandas
sociales, generando estrategias de comportamiento, sistemas
de autorregulacién, y planes personales que guilen la conducta

(Black y Langone, 1987).

Las destrezas sociales se ven afectadas en personas con
discapacidad intelectual, siendo una de las dimensiones
consideradas por la AAMR y en el segundo criterio diagndstico
de retardo mental dado por la APA (2002). Estos déficits se
hacen mas significativos a mediada gque aumenta el grado de
retardo, por tanto las destrezas sociales seran mas pobres en
individuos con retardo mental severo (Njardvik, et al.,

1999).

Existe relacidén entre los déficits en las destrezas
sociales y pobres competencias profesionales en las personas
con retardo mental. Sin embargo, pueden implementarse
programas de entrenamiento en habilidades sociales, los
cuales permiten solventar varias de esas deficiencias
(Cheung, Tsang y Tsui, 2006). En este sentido, Tsang vy
Pearson (1996) desarrollaron un modelo para el entrenamiento
de las destrezas sociales de personas <¢on deficiencias

mentales.

El modelo propuesto por Tsang y Pearson (1996}, que se
centra en discapacitados mentales, parte de que 1las
habilidades sociales y el entrenamiento de las mismas estar
extensamente relacionadas con Situaciones soclales

especificas. Debido a esto, se han llevado a cabo grandes
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esfuerzos para proveer un entrenamiento eéspecializado que se

adecue a diferentes situaciones sociales.

Es de suma importancia, desde el punto de vista de la
rehabilitacidén, que se desarrolle una estrategia aplicada,
particularmente, al entrenamientce de habilidades sociales en
situaciones relacionadas con el trabajo. Por esto, surge la
necesidad de idear un esquema conceptual para desarrollar las
habilidades sociales relacionadas con el trabajo, que ayude a
reforzar las mismas. Este esquema conceptual consta de tres
etapas relacionadas jerarquicamente que van desde 1o mas

basico a lo mads sofisticado (Tsang y Pearson, 1996):

1. Er primer lugar, es necesaric el desarrollo de
habilidades sociales basicas que ayuden a 1a
supervivencia, tales cComo : {a) recepcién, (b}
procesamiento, y {c) emisidén de conductas sociales
vdsicas; ademas, las mismas deben ser asertivas, es
decir, deben ocurrir en el momento y en el lugar
adecuado. Posteriormente, deben educarse los

modales, la apariencia personal y el autocuidado.

2. El1 segundo conjunto de habilidades, consideradas
nucleares, se divide en dos bloques: (a) manejo de
situaciones generales relacionadas con el trabajo;
Vs {b) manejo de situaciones especificas
relacionadas con el &ambito laboral. De éstos, e]
primer bloque de habilidades, el cual es amplio,

incluye las habilidades necesarias para acoplarse a
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cualgquier tipo de trabajo. Mientras que, el segundo,
implica el desarrollo de habilidades vitales para
adaptarse a un trabajo especifico, con sus

exigencias particulares.

3. Finalmente, la 0Gltima etapa es la obtencidn de los
beneficios que implica el cumplimiento de las etapas
anteriores, con el fin de alcanzar wun Optimo
funcionamiento 1laboral, a pesar de poseer uha

discapacidad.

Para Tsang y Pearson (1996), las destrezas socliales
especificas relacionadas c¢on la situacidn laboral son parte
importante de las destrezas nucleares para el éxito labkoral.
Es importante destacar que mientras mas destrezas sociales se
posean mas facil serd la adaptacidédn laboral y el nivel de

independencia en personas con retardo mental.

Por otro lado, en un estudio longitudinal llevado a cabo
por Stephens, Collins y Dodder (2005) se encontrd que hay
diferencias importantes en las habilidades adaptadivas entre
las personas c¢on retardo mental empleadas y las no empleadas.
De esta manera si las personas con discapacidades definen el
empleoc c¢omo una cuestidn significativa que desean, esto

también puede influir en las habilidades adaptativas.

Entonces, las personas c¢on discapacidades en el
desarrollo, que estan empleadas no solo proveen beneficios

econétmicos para los individuos de la comunidad, sino que el
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hecho de ser trabajadores activos también parece estar
relacionado con la adgquisicién de habilidades adaptativas en
dichos individuos. El trabajo provee estructura para todos
los dias algo por lo gque velar todos los dias, amistades
fuera del circulo familiar y una socializacidn valiosa, muy
necesaria en e)l desarrollo de nuevas habilidades y la
mejoria de las va existentes. El1 empleo es un factor
influyente en el desarrollo de importantes habilidades
adaptativas tales como habilidades fisicas, destrezas
sociales vy habilidades cognitivas (Stephens, Collins vy
Dodder, 2005).

Debe considerarse que, uno de los principales desafios
gque se presentan en el entrenamiento de las destrezas
sociales es asegurar la generalizacidén y la conservacidn de
la conducta social adecuada a lo largo de una gran variedad

Circunstancias.

Debido a todo lo antes mencionado resulta de suma
importancia tener en cuenta una variable como destrezas
sociales en el presente estudio ya que ha quedado en
evidencia su influencia sobre la adaptacidon laboral de las
personas, siendo este un entorno social donde las personas
con retardo mental deben encajar para crear asi  su

independencia.

Con lo anteriormente expuesto se resalta la importancia
del empleo para la autonomia de las personas con retardo

mental, lo que ha llevado a los especialistas en el area a
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interesarse en las wvariables gue pueden afectar el de las
personas con este tipo de discapacidad en su funcionamiento
dentro de un ambiente laboral, por lo c¢ual 1la presente
investigacidén buscd conocer la relacidn entre el apoyo
organizacional y las destrezas soclales en la adaptacién

laboral de personas con retardo mental.



METODO

Problema

:Como se relacionan el apoye ocorganizacional y las destrezas
sociales con la adaptacidédn laboral de personas con retardo
mental?

Hipétesis

Generales:

-A mayor apoyo organizacional recibido mayor adaptacién

laboral de las personas con retardo mental.

A mayor apoyc organizacional percibido mayor adaptacién

laboral de las personas con retardo mental.

A mayores destrezas sociales presentadas por las personas

con retardo mental mayor adaptacidédn laboral.

Especificas:

~A mayor puntaje en la escala de apoyc organizacional
recibido, versidén supervisor, mayor puntuacidén la escala de

adaptacién laboral.

A mayor puntaje en la escala de apoyo organizacional
percibido, wersidén trabajador con discapacidad, mayor puntaje

en la escala de adaptacidén laboral.
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A mayor puntaje en la escala de destrezas sociales mayor

puntuacién en la escala de adaptacién laboral.

Variables

Inde endientes:

Apoyo organizacional:

En la presente investigacidén se mididé tanto el apoyo
organizacional que el trabajador con retardo mental recibe

por parte del supervisor como el percibido por él:

Reclibido:

Conceptual: estrategia, recursos, relaciones o
intervenciones en el ambiente de trabajo, usadas o©
prestadas por los comparneros de trabajo y la
organizacién, para la realizacidn de las actividades
laborales del trabajador con retardo mental, siempre que
el individuo lo necesite, de manera tal gue se oriente,
mas no se lleve a cabo el trabajo de la persona (Jordan

de Urries y Verdugo, 2003; Rogan, et al., 2000).

Operacional: soporte prestado por el mundo laboral y las
organizaciones a la persona con retardo mental, medido a
partir de un cuestionario construido para la presente
investigacidén el cual consta de una escala de tipo
likert, donde 1 significa menor frecuencia de aparicidn
y 6 mayor frecuencia de aparicidén de dichas conductas,

por tanto wun menor puntaje significa menor apoyo
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recibido y un mayor puntaje significa mayor apoyo

recibido.

Percibido:

Conceptual: seguridad y confianza percibida por el
sujeto con retardo mental, de que se le prestard ayuda
por parte de la organizacidn, cuando sea necesario, para
llevar a cabo su trabajo de una forma efectiva, y cuando
tienen que lidiar con situaciones gue resultan
estresantes (Rhoades y Eisenberger, 2002; cp. Ellenberg

y Roijas, 2007; Flores de Blanco y Gongalves, 2002).

Operacional: ayuda prestada por el mundo laboral y las
organizaciones percibida por la persona con retardo
mental, que serd medida partir de un cuestionaric
construido para la presente investigacidn el cual consta
de una escala de tipo likert, donde 1 significa menor
frecuencia de aparicién y € mayor frecuencia de
aparicién de dichas conductas, de tal forma que una
menor puntuacidén significa menor apoyo percibido y uné

mayor puntacién mayor apoyo percibido.

Destrezas soclales:

Conceptual: conductas especificas requeridas para
ejecutar apropiadamente una tarea de indole
interpersonal que promueven la interaccidén con otras
personas, las cuales deben ser apropiadas al contexto en

el que se presenten (Gil y Sisti; 2008).
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Operacional: habilidad de la persona con retardo mental
medida a través de un cuestionarioc construido para la
presente investigacién el cual consta de una escala de
tipo likert, que mide la frecuencia de aparicidn de
cdistintas conductas sociales en el ambiente laboral,
donde 1 significa menor frecuencia de aparicidén y 6
mayor frecuencia de aparicidén de dichas conductas. De
tal forma, a mayor puntuacidén total mayores destrezas

sociales.

De endiente:

Adaptacion laboral:

Conceptual: grado en el que encajan e interactidan las
variables personales y del entorno laboral, dJue son
evidencias de una adecuada integracién al ambiente

laboral (bawis y Lofquist, 1984; Vera Tejeiro, 1995).

Operacional: conductas de autodireccidn, satisfaccion y
responsabilidad que la persona con retardo mental lleva
a cabo en el ambiente laboral, medida a través de un
cuestionario construido para la presente investigacidn
el cual consta de una escala de tipo likert, que mide la
frecuencia de aparicidn de distintas conductas ajustadas
al ambiente laboral, donde 1 significa menor frecuencia
de aparicién y 6 mayor frecuencia de aparicién de dichas
conductas. De tal forma que & mayor puntaje total mayor

adaptacidn laboral.
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Tipo de investigacién:

En el presente cstudio se llevd a cabo una investigacidn
no experimental o ex post facto, definida por Kerlinger
(1979, 1981l; c¢p. Kerlinger y Lee, 2002) como una busqueda
Sistematica empirica en la cual el investigador no tiene
control directo sobre las variables independientes debido a
gue vya acontecileron sus manifestaciones, © porgue son
intrinsecamente no manipulables. De esta forma, se hacer
inferencias sobre las relaciones entre las variables desde la
variacién concomitante de las variables dependientes e

independientes.

En esta 1investigacién no hubo manipulacidén de las
variables independientes, pues sus manifestaciones ya habian
ocurrido para el momento en el gque midieron las mismas.
Ademds, tampoco se llevdé a cabo ninguna aleatorizacidn. Por
esta razdén, es que la presente investigacidn resultod de

corte no experimental o ex post facto.

Ademas de esto, el tipo de estudio realizado se denomina
de campo el cual, segin Kerlinger y Lee (2002), es una
investigacidén cientifica no experimental que busca descubria
las relaciones e interacciones entrec variables socioldgicas,

psicoldégicas y/o educativas en estructuras sociales reales.

La presente investigacidén se realizo en una situacidn de
la vida real, las organizaciones donde estan insertadas las
personas con retardo mental, y tiene por objeto conocer coémo
se relacionan las destrezas sociales y el apoyo

crganizacional c¢on la adaptacidn laboral.



25

El disefio de investigacidén no experimental fue de corte
transversal debido a que se analizd cual es la relacidn ertre
un conjunto de variables en un momentco dado (Sierra-Bravo,

1988) .

Enmarcado dentro de este disefio se encuentran los de
tipo correlacicnal cuyo objetivo, segun Sierra-Braveo (1988),
es la medicidén de 1la direccidn y magnitud de las relaciones
entre dos o mas variables en un momento particular. Este fue
el objetivo de la actual investigaciodn ya gue se buscod dar
respuesta a la pregunta de cdmo se relacionan las variables

independientes con la dependiente.

Para el control de ciertas variables que hubieran podido
estar relacionadas con la adaptacién laboral se homogenizéd la
muestra en lo gue respecta al nivel de retardo mental. En
este sentido, se trabajd sbélo con personas con retardo leve
{CI entre 55 y 70) o moderado (CI entre 35 a 54)}.
Adicionalmente se controld la antigliedad en el trabajo, vya
que los sujetos muéstrales debian cumplir con tener por lo
renos un mes insertados en ambientes laborales normalizados:
Yy cumplir con la condicidén de participar en uno de dos tipos
de programa de insercidn: (a) empleo con apoyo, y (b) empleo

protegido.

Poblacién y muestra:

La poblacién para el presente estudio es agquella gque
incluye a los individuos con retardo mental insertados en
sistemas laborales regulares, lo cual 1los coloca en una

situacién laboral competitiva, y también los insertados en
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talleres laborales protegidos; ambos grupos en E1 Distrito

Capital de Venezuela.

La muestra para el estudio piloto fue intencional vy
estuvo constituida por pares de sujetos, aplicandose tanto a
un trabajador como a su supervisor directo. Se incluyeron en
ella 70 pares sujetos que cumplian con la caraclteristica de

que estuvieran insertados en el medio laboral.

La muestra definitiva de estudio, fue también de tipo
intencional, por cuanto lo que se buscaba era gque resultara
representativa de la poblacién de donde fue obtenida y en
este caso esa representatividad fue dada por la intencidn
especifica de las investigadoras, quienes seleccionaron la
misma con base a dos caracteristicas: (a) gque presentaran
retardo mental y (b} gque estuvieran insertados en el medio
laboral. E1 tamafc definitivo resultd de 50 personas con
retardo mental leve o moderado, de ambos sexos, gque tenian,
al menos un mes trabajando dentro de la empresa, los cuales
se distribuyeron de la siguiente forma: (a) 21 trabajadores
insertados laboralmente mediante un programa de empleo con
apoyo, y (b) 29 trabajadores insertados dentro de un empleo

protegido, todos en la ciudad capital de Venezuela, Caracas.

El tipo de muestreo empleado en este caso fue
propositivo caracterizado, segun Kerlinger (2001 ; cp.
Kerlinger y Lee, 2002) por el “uso de juicios e intenciones
deliberadas para obtener muestras representativas al incluir
dreas o grupos gque se presumen son tipicos de la poblacidn”
(p.160). En este caso, al ser una muestra clinica especifica,
se escogerd a aquellas personas que presenten retardo mental,

donde la prevalencia de la discapacidad es de 1%, y que de



97

manera mas especifica hayan sido insertadas en el medio
laboral a través de un programa de empleo con apoyo o de un

taller laboral protegido.

Instrumentes

Los instrumentos que se utilizaron en el presente
estudio fueron construidos a partir de escalas empleadas por
ctros investigadores, las cuales sirvieron de base para la
cttencién de una serie de items que se consideran adecuados a
las variables que serdn medidas. Estos instrumentos asi
construidos fueron sometidos a la evaluacién por parte de 16

jueces expertos, y se llevd a cabo un estudio piloto.

En las evaluaciones de jueces expertos se presentd una
reduccién de cuatro de ellas (una de <c¢linica, una de
psicometria y dos de organizacional), por lo gue la revisiodn
final consta solamente de 1la evaluacién por parte de 12

jueces expertos (Ver Anexo A).

De forma general, todos los jueces coincidieron en que
tcdas las versiones preliminares de los instrumentos eran
excesivamente largas, razén por la cual recomendaron la
eliminacién de ciertos items. Se decididé eliminar y modificar
los items si la mayoria de los jueces estaban de acuerdo en
la poca adecuacidn de l1los mismos en relaciodon con el problema

de investigacidén o la muestra,

Para la construccidén de las escalas de adaptacién
laboral y destrezas sociales, los items se extrajeron de los

instrumentos utilizados por Flores de Blanco y Gongalvez
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(2002) y de la escala de conducta adaptativa versioén escuelsa
de Lambert, Nihira y Leland, (ABS-S:2) que fue traducida ail

espafiol por Blohm y Ferrer (1998).

La escala ABS-S:2 estd compuesta por 2 partes, la parte
I que mide las habilidades necesarias para enfrentar el medio
ambiente cuenta con nueve dominios o subpartes; y la parte II
referida al comportamiento social cuenta con siete dominios ©
subpartes. En la construccién de las escalas para el presente
estudioc se emplearon:
1) Dominios de la parte I:
a) VI actividades prevocacionales/vocacionales
b) VIT Autodireccidn
c) VIII Responsabilidad
d) IX Socializacidn
2) Dominios de la parte II:
e) XI conformidad

£Y XII confianza.

El instrumento de adaptacién laboral preliminar se usoé
én una unica versidn, que serd aplicada al supervisor. Dicha
escala inicialmente estuvoe constituida por 42 Iitems (ver
Anexo B), pero después de la revisidn de los jueces expertos
se decidié eliminar 13 items (24, 8, 15, 18, 19, 20, 21, 25,
33, 36, 37, 39 y 40), fusionaron cuatro de ellos (2-3 y 14
15) y modificar siete (6, 10, 16, 17, 31, 32, 33 y 34). El
estudio piloto arrojo que el instrumento tiene una
confiabilidad de 0.8427 ({(alpha) y se modificaron 3 items (11,
12 y 16), por lo que la versién definitiva quedé constituida
por 29 items redactados de forma afirmativa donde el sujeto
contestard en base a una escala likert, siendo 1 nunca/cas.

nunca, y 6 casi siempre/siempre (ver Anexo C).
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Por su parte, el instrumento de destrezas sociales,
inicialmente consto de 40 items (ver Anexo D), pero después
de la revisién de jueces expertos se decididé eliminar 19 de
ellos (2, 3, 5, 16, 17, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 28,
24, 35, 36, 38, 39), modificar diez (10, 11, 12, 13, 14, 15,
18, 30, 33, 37) y agregar dos. A partir del estudioc piloto se
encontrd que la consistencia interna del instrumento (alpha)
es de 0.9110, se decididé eliminar el item 1, pol
cerrelacionar negativamente con  la escala. Por ello 1la
version definitiva consta de 22 items, con una sola version
gue se aplicd al supervisor, y se puntia a partir de una
escala tipo likert, siendo 1 nunca/casi nunca y 6 casi

siempre/siempre (Ver Anexo E).

Adicionalmente, se usd la escala de apoyo organizacional
de Eisenberger, et al. (1986) en su versidon adaptada al
contexto venezolano por Mabertti (2001), la cual presentd una

confiabilidad (alpha) de 0.91.

Originalmente el instrumento constaba de tres versiones
(supervisor, companero de trabajo Yy trabajador con
discapacidad), cada uno contaba con 28 items, de las cuales 3
eran preguntas de 3Si/No y las restantes 25 en escala tipo
likert (ver Anexo F). El 100% de los jueces expertos
eéstuvieron de acuerdo en eliminar una de las dos versiones de
apoyo organizacional recibido (versién supervisor y versidn
compartiero de trabajo), de los cuales, un 65% estuvo de
acuerdo en eliminar la versidén para el compafiero de trabajo.
Adicionalmente propusieron eliminar dos preguntas SI/NO (1 vy
3} y ocho items para el supervisor (4, 6, 10, 12, 15, 16, 21

Y 24), modificaron cinco items (9, 17, 18, 25, 28)
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convirtiendo el 25 en una pregunta SI/NO, y se afiadidé una
oregunta de SI/NO. Mientras que para la versidén del
trabajador con discapacidad se eliminaron las preguntas Si/No
(1, 2, 3} y los nueve items (4, 6, 10, 12, 15, 16, 21, 24 y

25}, se modificaron tres items (17, 18, 28).

Al realizar el estudio piloto se encontré una
confiabilidad (alpha) de 0.8056, para la versidn del
trabajador (apoyc organizacicnal percibido); para la version
del supervisor (apoyo organizacional recibido) la
confiabilidad (alpha) fue de 0.6869; en ambas versiones se
identifico que un item disminuyo considerablemente la
consistencia interna (12 y 13, respectivamente), por lo que

se procedidé a modificarlo.

La versidén definitiva quedd®é constituida por dos
versicnes equivalenles, una para el supervisor directo (apoyo
recibido) y otra para el propio sujeteo (apoye percibido). La
version de apoyo organizacional recibido (ver Anexo G) consta
de 15 1items, mientras que 1la de apoyo organizacional
percibideo (ver Anexc H) <c¢onsta de 12 items, en ambas escalas
las puntuaciones serdn en base a una escala Lipo likert donde
1l es nunca/casi nunca, y 6 es casi siempre/siempre vy,
adicionalmente, en el caso de la escala de apoyo

Crganizacional recibido habra tres items de respuesta Si/No.

Los estandares para la correccidén de los instrumentos,
oscilaron en una puntuacién del 1 al 6, donde puntuaciones
mas altas significan mejor desempefio en el aspecto evaluado
{apoyo organizacional, destreza social o adaptacidn laboral)

Y puntuaciones mas bajas indican peor desempeho.
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Procedimiento

En primer lugar, la versidén preliminar de los
wnstrumentos fue sometida a la revisidn por parte de 16
Jueces expertos, de los cuales sels son expertos en
psicologia organizacional, cuatro expertos en psicologia
clinica, dos expertos en psicologia escolar, uno experto en
ps.cologia del desarrollo, dos expertos en psicometria, y uno
en metodologia, a los que se les pidid la evaluacidn de la
validez y adecuacidén de los items para medir las variables
incluidas en el estudio, asl como su ajuste a la muestra con

la que se trabajara (Ver ANEXO A).

Luego de haber sido evaluados, los instrumentos fueron
nodificados de acuerdo con lo sugerido por los Jjueces
expertos, de forma tal que se obtuvo el instrumento piloto.
Con el instrumento preliminar se llevdé a cabo un estudio
piloto para observar el funcionamiento de los instrumentos,
la comprensién de los items por parte de los sujetos, el

Tiempo de aplicacidn y las sesiones requeridas.

Para el estudio piloto se establecid un contacto con el
departamento de sistemas de una empresa de alimentos para
obtener acceso a sus trabajadores normales. A continuacion, vy
una vez recibida la aprobacidn, se envid via correo
electrédnico una carta explicando el motivo de la
investigacién y solicitando su colaboracién, asi como los
instrumentos a llenar (fuesen de supervisor o colaborador),
posteriormente se parearon los instrumentos recibidos
colaborador y supervisor) y se procedid a realizar los

analisis correspondientes.
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A partir de este ensayc preliminar, se establecid
contacte con las asociaciones encargadas de llevar a cabo el
programa de empleo c¢on apoyo en €l Distrito Capital de
Venezuela, para que facilitasen los canales de comunicacidn
con las empresas donde estaban incluidas las personas con
Retardo Mental. De estas organizaciones, sélo una acepto
participar en el estudio, con la condicidén de que ellos
fueran los intermediarios entre las investigadoras y las
empresas, a través de las distintas supervisoras del programa

de insercién.

Esto limite la aplicacién de los instrumentos a los
.ugares donde se podia realizar la supervisién y a la
disponibilidad de las mismas. En los lugares visitados, se
soclicité el consentimiento informado del supervisor del
trabajador c¢on discapacidad y del empleado con Retardo
Mental; una vez obtenidos los permisos correspondientes, se
pude realizar un Unico encuentro en el que se conocid al
trabajador y se aplico el instrumento en forma de entrevista.
El instrumento del supervisor gue, inicialmente se habia
Planificado administrarloc ante 1la presencia de una de las
investigadoras de tal forma que se pudiese aclarar cualquier
duda, tuvo que ser omitido en ese encuentro para que fuera
completado luege y pesteriormente recogido. Este
procedimiento se realizé en cada una de las empresas gue nos

permitan llevar a cabo la investigacidn.

Dada la dificultad de acceder a 1los sujetos, y la
Pequefia muestra c¢onseguida, se decidié inclulr un segundo
programa de insercidén; para ello se eligidé un programa de
empleo protegido. Se procedid a establecer contacto con ur

taller laboral de la c¢iudad capital, el cual faciliteo el
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acceso a 29 de sus trabajadores, a quienes se les aplicc el
instrumento en forma de entrevista, vy sus facllitadores

llenaron los instrumentos de supervisor.

Luego de haber obtenido todas las puntuaciones
necesarias se procedid a registrar los datos en una base de
datos que fue construida en el programa Statistic Package for
Social Science (SPSS) versién 7.5, donde se le asigno un
nimero a cada sujeto y se colocaron las puntuaciones tal cual
fueron obtenidas por medic de los instrumentos empleados en
la investigacién, asi como la categoria de programa en que
participaron. Una vez construida 1la base de datos, el
siguiente pasco fue calcular los totales de las diferentes
escalas y se analizaron 1los datos obtenidos mediante un

analisis de regresidén maltiple.

Analisis de Datos

En cuantc al anadlisis de datos, inicialmente se
realizaron los calculos pertinentes para garantizar la
confiabilidad de 1los instrumentos construidos para el
Presente estudio. De acuerdo con esto, se realizo un segundo
analisis de confiabilidad una vez eliminados los items que
correlacionaban muy poco o de forma negativa con los
instrumentos, y que afectaban de esta forma la confiabilidad

de los mismos.

Posterior a esto, se realizd un andlisis exploratorio de
los datos, para ver el comportamiento de los mismos en la

variable dependiente.
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Luego se analizaron descriptivamente las variables por
medio de un analisis exploratorio y descriptivo de datos, el
cual, de acuerdo con Silva (1992), consiste en una variedad
de métodos tanto gréficos como numéricos que permiten sondear
de forma flexible 1la estructura subyacente de los datos
(tendencia central, dispersién, forma, simetria y curtosis).
Esta aproximacidén exploratoria permitidé observar como se
comporta la muestra en relacidédn con las variables, cuales son
los puntajes promedio de la misma en cada variable, y como es
la distribucién de dichos puntajes. Estos analisis
estadisticos, Jjunto con la expresidn grafica de los mismos,
proporcionaron un primer acercamiento a la respuesta del

problema de investigacidn planteado.

Ademés de esto, para la elaboracién del andalisis
principal del estudio, como paso previo, fue necesario
Yealizar una aproximacién inicial a partir de un analisis de
diferencia de medias, a través del célculo de t de student
Para grupos independientes, para detectar la presencia de
discrepancias significativas entre los dos programas

empleados en la realizacidn del estudio.

Por Gltimo, y para fines de esta investigacién, la cual
busca conocer de qué forma se relacionan las variables
independientes con la variable dependiente, se llevdéd a cabo
la contrastacidén estadistica de las regresiones. Debe
destacarse gque debido a la ©presencia de diferencias
significativas entre los dos programas de insercioén, se
incluyo como otra variable independiente con el objetivo de

lograr su control en el andlisis final de los datos.
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Se considera que la regresidén es el mejor andlisis
vosible ya que permite ver los efectos conjuntos de las
variables independientes, asi como ver los efectos de cada
variable independiente controlando el efecto de las otra

variable (Pagano, 1999).

El grado de relacidén entre las variables se establecid
por la magnitud o fuerza de dicha relacidén. Este valor puede
variar de imperfecta a perfecta, siendo imperfecta si el
puntaje es cercano a 0,00 y perfecto si se acerca a 1,00

(Pagano, 1999).

La regresién miltiple tiene los siguientes supuestos
(Pagano, 1999):
» Independencia de los errcores.
e Media de los errores igual a cero.
e Hemogeneidad de la varianza de error.
¢ Normalidad en la distribucién de los errores.
e Normalidad de la variable dependiente.

e Multicolinealidad.

Consideraciones Eticas:

Las investigadoras asumieron la responsabilidad scbre el
oroceso de la investigacidn, comprometiéndose asi a mantener
y respetar la dignidad y el bienestar de los participantes, y
la confidencialidad de 1los datos ¢ informacién recabada

(Escuela de Psicologia, 2002).
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Para llevar a cabo la investigacidn, se contd con el
consentimiento claro y explicite de los participantes, de
forma tal que conozcan las caracteristicas de la
investigacidn, del procedimiento, de la recoleccidédn de datos,

etc. (Escuela de Psicologlia, 2002).

Los sujetos tuvieron la libertad plena de abandonar el
estudio en el momento en gue lo deseasen, y no se les
coacciond para participar, ni para que se mantuviesen en la

investigacién (Escuela de Psicologia, 2002).

Las investigadoras estuvieron adecuadamente entrenadas
en el manejo de los instrumentos y técnicas que se emplearon

a lo largo del estudio (Escuela de Psicologia, 2002).

El anédlisis de los datos se ajustd a 1la informacidn
recabada, construyéndose la base de datos a partir de los
mismos. Asimismo, se hizo una interpretacidn que se ajustd
tanto a 1la informacidén como al rproceso estadistico usado

(Escuela de Psicologia, 2002).

Bl presente estudio fue supervisado por una tutora, la
cual veld por gue se cumplieran las condiciones éticas, vy
tuvo acceso a todos los datos recabados. BAsimismg, la tutora
contaba con el conocimiento suficientemente actualizado en el
area en la que se ubica la investigacién (Escuela de

Psicologia, 2002).
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VI. ANALISIS DE RESULTADOS

El objetivo de esta investigacidén fue comprender <como
era la relacidén entre las destrezas sociales, el apoyo
organizacional recibido y el apoyo organizacional percibido
sopbre la adaptacién laboral de las personas c¢on retraso
mental y para ello se emplearcon dos Ltipos de programa
encargados de la insercidén laboral de las personas con
discapacidad. El programa tipo 1 donde la inserciodon se
llevaba a cabo por un programa de empleo con apoyo, y el
programa tipo 2 donde las perscnas estapan insertadas dentro

de un ambiente protegido, es decir un taller laboral.

Analisis de los instrumentos:

Se obtuvieron los coeficientes de confiabilidad, para
las cuatro escalas que creadas para la presente investigacién
tales como la escala de adaptacidén laboral, la escala de
destrezas sociales, la escala de apoyce organizacional
recibido, y la escala de apoyo organizacional percibido. El
analisis de dichas conflabilidades se reportan a

continuacién.

En cuanto a la escala de Adaptacidn Laboral se utilizé
el coeficiente de confiabilidad Alpha Cronbach resultando con
un valor de ,8915, 1lo cual indica que estos mantienen
apropiada consistencia interna de los items. A partir de la
eliminacién de los items 11, 24, y 25 obtenemos que la
confiabilidad aumenta a , 9174 lo cual es bastante

significativo, estos items mantienen una correlacién o muy
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paja o negativa con la escala total por lo que fueron

eliminados para los andlisis posteriores.

En lo que respecta a la escala de Destrezas Sociales se
utilizé el Alpha Cronbach para determinar la confiabilidad,
cando como resultade un valor de, 9234, lo cual indica que se
mantiene una apropiada consistencia interna entre los items.
Bl item 3 conserva una correlacidn negativa con la escala
total por lo que se eliminara para todos los andlisis

posteriores, aumentando la confiabilidad a ,9266.

En lo referente a la escala de Apoyo Organizacional
Recibido para determinar la confiabilidad se empled un Alpha
de Cronbach, obteniéndose un valor de, 6996, lo cual indica
una c¢onsistencia interna moderada. A pesar de esto, al
eliminar los items problemas 2, 3, 8 y 15 la confiabilidad
aumenta a ,7628; lo que hace que el instrumento sea mas
confiable, por esta razén tampoco se utilizaron para analisis

posteriores.

En cuanto a la escala de Apoyo Organizacional Percibidoc
se utilizd el Alpha Crombach para determinar la
confiabilidad, dando como resultado un valor de ,6676, 1o
cual indica que se mantiene una consistencia interna
moderada entre los items. Sin embargo al eliminar los items 1
y 2 obtenemos que la misma aumenta considerablemente a, 7662 ,
vor lo gue se mantendra la eliminacidn de los mismos para

pDosteriores investigaciones.

Analisis Exploratorio

Luego de obtener las confiabilidades de los instrumentos
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se llevo a cabo un andlisis exploratorio de los datos, con 1l¢
finalidad de conocer a profundidad cémo se comportan en la
variable dependiente (Adaptacién Laboral), se revisa esta
variable ya que es la variable central en este estudio. Este
analisis se realizo a partir de un grafico de tallo y hoja,
en el cual se pudo identificar que existen dos datos
extremos, los cuales fueron eliminados para los analisis

pPosteriores, debido a que:

(a) Al ser una muestra pequefia (N=50), 1los
andlisis son muy sensibles a verse afectados poi
los puntajes extremos, por lo que su eliminacidén es
relevante para otorgar menor wvariabilidad a la
variable dependiente.

(b) Estos datos extremos no son
representatives de 1la muestra, por 1lo que su
eliminacién evita distorsiones en 1los andlisis

finales.

A partir del grafico de caja y bigote fue posible
determinar cuiles fueron los datos extremos, los cuales estan
ubicados muy por debajo del percentil 10, siendo estos los

sujetos 3 y 49.
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Figura 1. Grafico de tallo y hoja para adaptacién
laboral
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Figura 2. Grafico de caja y bigote para adaptacién

laboral
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Analisis Descriptivo:

El presente andlisis tuve como finalidad examinar los
datos obtenidos para las variables del estudio a partir de la
obtencién de las medidas de tendencia central (media ¥y
mediana), variabilidad (desviacién tipica} y forma (asimelria
y «clOrtosis) para las variables de Adaptacién Laboral,
Destrezas Sociales, Apoyo Organizacional Recibido y Apoyo

Organizacional Percibido.

La mucstra total del estudio estuve compuesta por un
total de 50 sujetos con discapacidad, de 1los cuales se
eliminaron dos debido al anédlisis exploratorico hecho con
anterioridad, para tener una muestra final de 48 sujetos,
divididos en dos tipos de programas. El programa 1 de tipo
empleo con apoyo consta de 21 sujetos de los cuales se
elimina 1 para tener un total de 20 sujetos; y el programa 2
de tipe taller laboral consta de 29 sujetos, de los cuales se
elimina 1 para quedar con un total de 28 sujetos. A
continuacién se van a presentar todos los descriptivos
obtenidos para la muestra total, y luego para cada uno de los
dos programas. Los descriptivos de la muestra total pueden

observarse en la Tabla b.



Tabla 6. Descriptivos de las Variables de

Destrezas Sociales, Apoyo  Organizacional

Organizacional Percibide para la muestra total.

Vadable Minimo Maéximo Media Desviacion
tipica
Adaptacion
114,00 156,00 141,7083 12,2578
Laboral
Destrezas
51,00 126,00 97,2083 22,3673
Sociales
Apoyo
49,00 68,00 63,2292 5,0328
Recibido
Apoyo
poY 27,00 60,00 53.1458 7.3975
Percibido
Con respecto a la Adaptacion

Laboral,

Adaptacidn
Recibido y

Asimetria

0,963

0,008

1,198

1.619

la

presenta una media de 141,7083 con un rango de 114,00

puntos, y desviacidn de 12,2578,

Dersonas presenta puntajes altoes,

mostrando

112

Laboral,

ADOYVO

Curtosls

0,001

-1,596

A02

2,852

muestra

a 156,00

en donde la mayoria de las

cierta

inclinacién a catalogar a las personas con discapacidad como

adecuadamente adaptadas.
observa,

izquierda, lo
hacia puntajes altos en cuanto a la
asimetria y Curtosis de 0,963
coeficiente de variacidén de 8,65 %,

distribucién bastante homogénea.

De igual forma,

y 0,001,

lo cual

en la figura 1 se

adaptacidn,

revela

una curva ligeramente mesocurtica y coleada a 1la

cual sugiere que la muestra tiende a ubicarse

con  una

respectivamente y un

una
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Figura 3. Distribucidén de Adaptacidn Laboral de la

muestra total.

En cuanto a las Destrezas Sociales, los resullados
reflejan que la muestra presenta una media de 97,2083, ¢en un
rango de puntajes gue va desde 51,00 a 126,00, con una
desviacién de 22,3673 y un coeficiente de variacidén de 23,00%,
reflejando una distribucidén medianamente homogénea; por su
parte la Cirtosis arrojada por el analisis de 1,596, muestra
una distribucién con tendencia platiciartica. La figura 2
revela una distribucidén practicamente simétrica con un:
asimetria de -0,008, en donde los puntajes presentan una
tendencia a ubicarse, segin sus supervisores, en un nivel

medic de las destrezas evaluadas.
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Figura 4. Distribucidédn de puntajes en DeslLrezas Sociales

de la muestra total.

En lo referente al Apoye Organizacional Recibido, se
obtiene una media de 63,2292, en un rango de puntajes que va
desde 49,00 a 68,00, la desviacidén estandar es de 5,0328 y un
coeficiente de variacién de 7.95%, reflejando una
distribucién bastante homogénea; por su parte la ciartosis
arrojada por el analisis es de ,402 y una asimetria de 1,198,
lo que muestra una distribucidén con una ligera tendenci:
leptocurtica y coleada hacia la izquierda, lo cual indica que

la muestra tiende a ubicarse en puntajes bastante altos.
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Figura 5. Distribucidén de puntajes en Apoyo

Organizacional Recibido de la muestra total.

En lo que respecta a Apoyo Organizacional Percibo, se
obtiene una media de 53,1458, en un rango de puntajes que va
desde 27,00 a 60,00, la desviacidén estandar es de 7,3975, con
un coeficiente de wvariacién de 13,91%, reflejando una
distribucién moderadamente homogénea; por su parte 1la
Cirtosis arrojada por el andlisis estadistico es de 2,852, lo
que muestra una distribuciodn con tendencia bastante
leptociirtica. La Figura 5 revela una tendencia asimétrica
moderada con un coeficiente de 1,619, en donde los
duntajes presentan una tendencia a ubicarse en la zona
superior de la distribucion, ya que, perciben bastante apoyo

Dor parte de los supervisores.
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Figura 6. Distribucién de puntajes en Apoyo

Qrganizacional Percibido de la muestra total.

Los descriptivos en el caso particular de cada programa
se presentaran & continuacién en orden, primero para el
programa 1 y luego para el programa 2. Los datos del

programa 1 constan de 20 sujetos (N=20).
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Tabla 7. Descriptives de las Variables de Adaptacicén Laboral,

Destrezas  Sociales, Apoyo  Organizacional  Recibido y  Apoyo

Organizacional Percibido para el programa 1.

Maxim Desviacié ) , Sy
Variable Minimo Media .. Asimefria Cdrtosis
o n tipica
Adaptacion .
139.00 156,00 147,6000 6,5325 ,094 1.672
Laboral
Destrezas
51.00 125,00 82,1500 16,3459 1151 2,113
Sociales
Apoyo Recibido 49,00 68,00 59.5000 5.7078 ,007 1,076
Apoyo Percibldo 27,00 60,00 52,1500 10,1840 1,263 614

En cuanto a la variable de Adaptacidén Laboral se obtuvo
para el programa 1 una media de 147,6000, en un rango de
puntajes que va desde 139,00 a 156,00, la desviacidén estandar
es de 6,5325, con un coeficiente de variacién de 4,43%,
reflejando una distribucién bastante homogénea; por su parte
la ClOrtosis es de 1,672, lo que muestra wuna distribucién
ligeramente platiclArtica. La Figura 7 revela una tendencia
simétrica con un coeficiente de, 094, vy 1los puntajes
presentan una tendencia a ubicarse en la parte central de la
distribucién lo que muestra a los sujetos con un nivel de
buen nivel de adaptacién, presentandc puntajes elevados en la

misma
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Figura 7. Distribucidn de puntajes de Adaptacién

Laboral para el programa 1.

Con respecto a las destrezas socliales para el programa
1, se obtuvo una media de 82,1500, en un rango de puntajes
que va desde 51,00 a 125,00, la desviacidén estandar es de
6,3459, con un coeficiente de variacién de 19,90%,
reflejando una distribucidén moderadamente homogénea; por su
parte, la Cuartosis es de 2,113, 1lo que muestra una
distribucidén leptocirtica. La Figura 8 revela una tendencia
asimétrica coleada hacia la derecha con un coeficiente de
1,151, en donde los puntajes presentan una tendencia a
ubicarse en la zona inferior de la distribucidén con una
acumulacidén de los puntajes © apuntalamiento, sin embargo

esta acumulacién corresponde a niveles medios de adaptacion.
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Figura 8. Distribucidén de puntajes en Destrezas Soclales

para el programa 1.

En lo que se refiere al Apoyo Organizacional Recibido
por los sujetos discapacitados en €1 programa 1, los
resultados revelan una media de 59,5000, en un rango de 49,00
come  puntaje minimo hasta 68,00 como puntaje maximo;
presentando una desviacién de 5,7078 y un coeficiente de
variacién de 9,59%, lo que indica una marcada homogeneidad
en los resultados, siendo 1la curtosis arrojada por el
and&lisis de 1,076 y la asimetria de ,007. De esta manera la
distribucién exhibe una forma platicOrtica debido al
aplanamiento de la distribucién y bastante simétrica, con
puntajes ubicados a 1o largo de toda la distribucién, dentro
de un rango de puntajes superiores, lo que indica que en
general los sujetos ‘ienen un  buen nivel de apoyo

organizacional recibido.
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Frecuenca
Ca
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Apoyo Qrganizacional Recibido

Figura 9. Distribucién de apoyo organizacional recibido

en el programa tipo 1.

En lo que respecta al apoyo organizacional percibide por
los sujetos insertados por el programa 1, se obtuvo una media
de 52,1500, en un range de puntajes gque va desde 27,00 a
€0, 00, la desviacidn estandar es de 10,1840, cCoOn  un
coeficiente de variacién de 19,53%, reflejandoe una
distribucién con una homogeneidad moederada. Adicionalmente,
la figura 11 refleja una distribucién que tiende a
platicurtica con un coeficiente de Curtosis de ,614;
igualmente los resultados revelan una asimetria de -1,263, en
donde los puntajes de la muestra se distribuyen de forma
cecleada hacia la izquierda, lo cual quiere decir que los
sujetos en este programa mantienen una alta percepcién de

apoyo en sus ambientes laborales.
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Frecuenca
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Apoyo Organizacional Percibido

Figura 10. Distribucidén de apoyo crganizacional

percibido para el programa 1.

Los datos del programa 2 constan de 28 sujetos (N=28).

Tabla 8. Descriptivos de las Variables de Adaptacidn Laboral,
Destrezas Sociales, Apoyo Organizacional Recibido y Apoyo

Organizacional Percibido para el programa 2.

. Desviacion . )
Variable Minimo  Mdximo Media .. Asimehia Cdrlosis
tipica
Adapfacion
114.00 154.00 137.5000 13,6910 509 1.203
laboral
Desfrezas
74.00 126,00 107,9643 19.8727 829 1,134
Sociales
Apoyo
62,00 68.00 65,8929 1.8726 1,364 Li21
Recibido
Apocyo
44,00 60,00 53.8571 4,5843 837 .080

Percibido
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En cuanto a la Adaptacidén Laboral se obtuvo una nedia
de 137,5000, con un rango de puntajes que va desde 114,00 a
254,00, siendo la desviacidn estandar de 13,6910, con un
coeficiente de variacidén de 9,96%, reflejando completa
honogeneidad; por su parte la Curtosis es de -1,203, lo que
miestra una distribucidén predominantemente platicirtica. La
f_gura 12 revela una tendencia asimetria de ,509, por lo que
es ligeramente c¢oleada hacia la izquierda, observandose que
en el rango de valores y en la forma de la distribucidén que
los puntajes se ubican hacia el polc superior, lo que muestra

a los sujetos con un buen nivel de adaptacioédn.

Frecuenca
F-Y

Adaptacion Laboral

Figura 11. Distribucidn de puntajes de adaptaciodn

laboral para el programa 2.

Con referencia a las Destrezas Sociales para el programa

2, se obtuvo una media de 107,9643, en un rango de puntajes
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que va desde 74,00 a 126,00, y desviacién estandar es de
19,8727, con un coeficiente de variacién de 18,41%,
reflejando una distribucidn moderadamente homogénea.
Adicionalmente, la curtosis es de 1,134, lo que muestra una
distribucidén bastante platicurtica. La figura 13 revela una
tendencia asimétrica coleada hacia la izquierda de -,82%, en
donde los supervisores tienen a una tendencia a presentar una
alta opinién sobre las destrezas de los sujetos

discapacitados

12

10

Frecuenca
o3

750 800 850 900 950 1000 1050 1100 1150 1200 1250

Destrezas Sociales

figura 12. Distribucidn de puntajes en destrezas

sociales para el programa /.

En lo que respecta al Apoyo Organizacional Recibido en
el programa 2, los resultados revelan que la muestra presenta
una media de 65,8929, en un rango de 62,00 como puntaje

minimo hasta 68,00 como puntaje maximo, presentando una
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desviacion de 1,8726 y un coeficiente de variacidn de 2,84%,
2 lejando una absoluta homegeneidad, siendo la curtosis
arrojada por el analisis de 1,121 y la asimetria de 1,364.
D¢ esta manera, al observar la figura 14, la distribucidn
€xnibe una forma leptocirtica, con una distribucidn c¢oleada
hacia la izgulerda, lo cual revela que los supervisores, en
Jeneral, tienden a manifestar gue prestan un elevado nivel de

apovo organizacional a los sujetos con discapacidad.

12

10

Frecuenca
[+)]

61.0 62,0 63,0 84,0 65.0 66.0 67.0 68.0

Apoyo Organizacional Recibido

Figura 13. Distribucidén de puntajes en apoyo

organizacional recibido para el programa 2.

En lo referente al Apoyo Organizacional Percibido 1los
resultados expresan gue la muestra presenta una puntuacién
rodia de 53,8571, con 44,00 como puntaje minimo hasta 60,00

Cemo puntaje maximo, presentando una desviacién de 4,5843 vy
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un coeficiente de variacidén de 8,51%, silendo una distribucidn
mesocurtica con un coeficiente de ,080 y la asimetria coleada
hacia la izquierda de ,837. Esto revela que los sujetos
tienden a percibir bastante apoyo por parte de la institucién

donde estdn insertados laboralmente.

12

10

Frecuenca
[o))

450 47 52.5 55.0 57.% €00

Apoyo Organizacional Percibido

Figura 14. Distribucién de puntajes en apoyo

organizacional percibido para el programa 2.

Por Gltimeo, si comparamos todas las variables en base a
cada programa, podemos ver que cada una de ellas se comporta
de forma distinta segun sea el programa en el que este
insertada la persona con discapacidad. Como vemos en la
figura 16, la distribucién para la variable de Adaptacion

Laboral presenta un range mads reducide de puntuaciones para
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el caso del programa unc y una mediana mas elevada que en el

Caso del programa dos.

Por su parte, en 1lo que respecta a la variable de
Destrezas Sociales tenemos que en el caso del programa uno
los datos se agrupan en un range mas bajo que en el caso del
segundo programa donde vemos una distribucidén mas amplia de
los puntajes y una mediana mayor gue para el programa uno.

En el caso del Apoyo Organizacional Recibido advertimos
una distribucién mas amplia de los datos en el caso del
programa 1 con una mediana mayor gue en el caso del programa
dos donde vemos también los datos muy aglomerados, y con un

rYango de puntuacicnes muy cercanas entre ellos.

Finaimente para el Apoyo Organizacional Percibideo se
Observa que los puntajes se distribuyen mas en el caso del
programa uno y conservan una mediana muy similar a la del
programa dos soloe gue en este Qltimo caso vemos como 1los

datos se aglomeran en unas pocas puntuaciones.
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100
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60 Adaptacion Laborai
40 Destrezas Socales
20 Apoyo Org. Recibido
] Apoyo Org. Percibido

N 20 20 20 20 2% 28 28 28
Programa 1 Programa 2

PROGRAMA

Figura 15. Grafico de Caja y Bigote comparando cada

variable segun el programa de insercién.

Debido a las diferencias encontradas en este analisis
exploratorio de los datos, y con la finalidad de conocer las
diferencias existentes en las variables si proviene del
programa 1 o del programa 2, €s necesario llevar a cabo una t
de student para saber si existen diferencias significativas

entre los dos grupos.

Analisis de comparacidén de medias o t de student

Se llevo a cabo un analisis de comparacidén de medias

para poder conocer si los dos programas se comportan de igual
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manera en todas las variables del estudic, coefic_entes

observables en la tabla B8.

Tabla 9. Prueba de t de student comparando al programa 1 y al
programa 2 en las variables adaptacidn laboral, destrezas
sociales, apoyc organizacional recibido y apoyo organizacional
percibido.

Prueba de

Levene para la . ]
igualdad de Prueba T para la igualdad de medias
52
Error Intervajo de
Sig Dif. de tip de confianza parala
bilateral medias P media

la dif. . ]
inferior  Superior

F Sig t gt

Se han
asumido 1 3 1
s? 053 6 004 0,1000 3078 4418 6,7582
iguales

DAP No se 4113 000
han 1 4 1

as“g%i“ 300 1,031 002 0.1000 0712 6.1004

iguales
Se han

asumido
s? 4,767 6 000 258143 4156 36,7152 14,9133

iguales

EST  Nose 799 057
han

as"s“!id" 4926 5000 000 258143 2406 363694 152502

iguales
Se han
asumido
s? 5,544 6 000 6.3929 1532 8,7141 40716
iguales

.REC Nose 0,183 000
han

as"g}“” 4827 1943 000 63920 3245 91400 36457

iguales
Se han
asumido . 2
s? 785 6 436 1.7071 1747 6,0845 6702
iguales

.PER Nose 4256 000
han 3

as“gz‘i"" 701 453 490 17071 4364 67299 3156

iguales
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En cuanto a la Adaptacidén Laboral no se  asume
homogeneidad de varianza entre los grupos (sig=,000), por 1o
que se obtiene una t para grupos independientes de 3,399 que
es significativa (0,050>0,002) indicando de esta manera que
existen diferencias significativas entre los programas siendo
1z media para el programa 1 mayor que la del programa dos. E:
decir, los trabajadores insertados en el programa 1 muestran
un promedio de adaptacidén mayor a los trabajadores insertados

por el programa 2.

En lo que se refiere a las Destrezas Sociales se asume
~gualdad de varianza entre los grupos {(sig. ,057), obteniendo
de esta manera una t para grupos independientes de 4,767,
cue es significativa (0,050>0,000) mostrando de esta forma
que existen diferencias significativas entre los dos tipos de
vrograma. En 1o que se refiere a las destrezas sociales los
trabajadores del programa 2 parecen obtener una mejor
apreciacioén por parte de sus superviscores de presentar dichas
destrezas en comparacién con la apreciacidén de los

supervisores de los trabajadores insertados por el programa

En lo que respecta al Apoyo Organizacional Recibidc

cbtenemos que no  se adjudica igualdad de wvarianzas
5ig.=0,000) por lo que se tiene una t para grupos
" dependientes de 4,827, la cual es significativa

0,050>0,000) mostrando asi diferencias significativas entre
los grupos. Lo que indica que los trabajadores discapacitados
del programa 2 parecen tener mayor apoye organizacional
recibido que los trabajadores insertados por medio del

programa 1.



130

En cuanto al Apoyo Organizacional Percibido no se
encuentra igualdad de varianzas entre los dos grupos
(sig.=0,000) con una t para grupcs independientes de
701 la cual no es significativa (0,050<0,490) por lo que
podemos decir qgue los trabajadores provenientes del programa
1 y del programa 2 perciben igual apoyc peor parte de las

instituciones donde estan insertados laboralmente.

De acuerdo con la comparacién de medias realizada se
comprueba gue existen diferencias significativas en tres de
las cuatro variables empleadas en el presente estudio. Por
esta razdédn, es necesario incluir la variable programa en el
analisis de correlaciones y en el modelo de regresién, con el
oojetivo de controlarla, ya que parece ser una fuente de

variacién importante en la actual investigacién.

Andlisis de Correlaciones:

Con la finalidad de comprender las relaciones existentes
entre las variables del modelo planteade, se realizé un
anilisis de correlacién bivariada (Ver anexo J); la cual
permite establecer el grado en gue los puntajes de une
variable mantienen una relacidén lineal sistematica con los
Funtajes en la otra Y, partir de esta relacién,
posteriormente se puede establecer una linea de regresidén que
permita predecir el comportamiento de la adaptacion laboral a
partir de las destrezas sociales, el apoyo organizacional
recibido y el apoyo organizacional percibide (Magnusson,

1990) .

En cuanto a la relacidédn entre adaptacidn laboral vy

destrezas sociales se encontrd una correlacidén moderada vy
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negativa (-0,410 entre las variables indicando que
puntuaciones altas en adaptacidn se relacionan con
puntuaciones bajas en destrezas, © gue puntuaciones altas en

destrezas se relacionan con puntajes bajos en adaptacién.

Ademas de esto, obtenemos que en lo dque respecta a las
destrezas sociales se obtuvo una correlacidn positiva vy
moderada con el apoyo corganizaciconal recibido de 0,460, 1lo
cual revela que puntajes mas elevados apoy¢ organizacional
recibido se relacionan con puntajes altos en las destrezas

sociales y viceversa.

De igual forma, el programa de insercidn correlaciona
significativamente con  adaptacidn laboral {(-0,411) ;
destrezas sociales (0,575); y apoyo organizacional recibido
(0,633) mostrando una relacién significativa con cada una de

estas wvariables.

En el caso de adaptacion laboral se encontrd una
correlaciédn moderada y negativa, indicando de esta manera que
los sujetos insertados por el programa | parecen obtener
puntuaciones mas altas que 1los sujetos insertados por el

programa 2.

Por su parte la correlacion entre el tipo de programa vy
las destrezas sociales resulta moderada y positiva,
mostrande asi gue los sujetos del programa 2 parecen
bresentan puntuaciones altas en destrezas sociales en

comparacidén con los sujetos del programa 1.

El apoyo organizacional recibido muestra una correlacién

moderada alta y positivamente con el tipo de programa
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indicando de esta manera, gque los sujetos del programa 2
puntian mas alto en el apoyo organizacional recibido por
parte de las instituciones que los sujetos pertenecientes al
tipo de programa 1.

Ademas de esto para conocer a mayor profundidad 1la
relacidén entre las variables se llevo a cabo un analisis de
correlaciones parciales con el objetivo de conocer el efecto
puro de cada variable independiente sobre la dependiente, al

controlar el efecto de las demas variables independientes.

De esta forma tenemos gue la correlacidén entre
adaptacidn laboral y destrezas sociales controlando el efecto
de las wvariables apoyo organizacional recibkido, apoyo
organizacional percibido y programa es de -0,2883 (sig=0,055)
la cual es baja, negativa y no significativa indicando de
esta manera que las demds variables explican la relacién

entre destrezas sociales y adaptacidén laboral.

Por su parte, la relacidn entre adaptacion laboral vy
apoyo organizacional recibido era baja, negativa y no
significativa (-0,0844;sig=0,568}, lo que cambia al controlar
las variables para ser moderada, positiva y significativa
(0,3002;sig=0,045), 1lo que indica que las demas variables
estan suprimiendo el efecto entre apoyo recibido vy

adaptaciédn.,

En cuanto a la relacidn entre adaptacién laboral y apoyc
organizacional percibido encontramos, que sin controlar las
variables, es <casi nula y negativa (-0,001¢;
81g=0,991), vy se mantiene asi al controlar las demas

variables independientes (-0,0590; sig=0,700}. Por lo que, la
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relacién entre adaptacidén laboral vy apoyc organizacional

vercibido es inexistente.

En lo que se refiere a la relacidén entre adaptacion
laboral y el tipo de programa tenemos que la correlacidn sin
controlar las variables era moderada, negativa v
significativa, manteniéndose de igual forma al controlar las
demas variables independientes, mostrandc de esta manera que
no hay un efecto relevante de las demas varlables sobre la
relacién entre adaptacién laboral y el tipo de programa de

insercién laboral.

Andlisis del modelo de regresidn

El modelc de regresién planteado para el presente
estudic se vio modificado debido a la inclusion de una nueva
variable, la cual correlacicona de manera alta y significativa
con el resto de las variables del estudio, y la eliminacién
de dos sujetos de la muestra final. Una limitacion importante
de la presente investigacion es la cantidad de sujetos con
los que se cuenta para la misma, debido a gue con 48 sujetos
es muy dificil llevar a cabo este tipo de andlisis, ya que

los resultados tienden a ser inestables.

Esto conlleva a que los resultados obtenidos en esta
investigacién sean interpretados con cautela. Antes de poder
explicar el modelo de regresidén, es de suma importancia

verificar el cumplimiento de los supuestos:

A través de la prueba de Kolmogorov-Smirnov (1,126; sig=

0,158), se puede comprobar la normalidad de la variable
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dependiente, cumpliéndose 1la hipdtesis nula, lo gque indica

que hay normalidad en la variable dependiente.

Tabla 10. Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

1 de Kolmogorov-Smirnov 1,126

Sig. asintét. (bllateral) 0.158

170
160
150
140 o

130 o “

Valor Normal esperado
=]

120 v

110
110 120 130 140 150 160 170

Valor observado
Figura 16, Graflco de la normalidad de la variable

dependiente

En lo referente al supuesto de independencia de 1los
errores, puede observarse que el puntaje en la prueba de
Durbin-Watson es 2,522 (ver tabla 13), el cual es cercano a
2, por lo cual puede decirse que no hay correlacién entre los
errores, cumpliéndose de esta manera el supuesto. De igual
forma se cumple el supuesto de que la media de los errores

debe ser igual a cero (ver tabla 10).
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.

Tabla 11. Estadisticos de residuos.

Minimo Maéximo Media Desviacién tip. N

Valor
131,9047 154,8588 141,7083 6.5399 48

pronosticado

Residuaj -21.21838 18,9803 2.368E-15 10.3674 48

Valor
1,499 2,01 ,000 1,000 48

pronosticado tip

Residuo tip 2022 1,751 000 48

En cuanto a la homogeneidad de la varianza de error
(homocedasticidad) y la normalidad de la distribucidén de los
errores, en la imagen 18 se aprecia gque los datos se ajustan
bastante a la linea de normalidad; mientras que puede
apreciarse que la mayoria de los puntajes de error se
encuentran en un rango de + 2, ver figura 19, lo cual indica

que se cumplen estos supuestos.
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En cuanto a los estadisticos de tolerancia y FIV (ver
tabla 11), se puede observar que en cuanto a la tolerancia,
existen dos puntuaciones inferiores a 0,60, asi mismo los
puntajes FIV de estas variables {apoye organizacional
recibido y programa) ubicandose en puntuaciones cercanas a 7/,
cuando deberian aproximarse a 1. Estos dos aspectos podrian
indicar multicolincalidad de los errores, sin embargo, la
matriz de correlaciones ({(ver anexo J}) arroja resultados donde
las correlaciones entre las variables independicentes son
todas inferiores a 0,70, por lo que se cumple el supuesto de

malticolinealidad.

Tabla 12. Estadisticos de colinealidad

Tolerancia Fiv
Destrezas Sociales 628 1,593
Apoyo Organizacional Recibido 555 1.801
Apoyo Organizacionat Percibido 910 1,099
Programa A96 2016

En cuanto al ajuste del modelo de regresidn, se puede
decir, en primer lugar que se cumplen todos los supuestos vy
ademas la F (F=4,278; sig= 0,005) resulta significativa, por
lo cual hay una bondad de ajuste al modele de regresion
planteado para la presente investigacién. Todo lo antes
mencionado indica que el modelo de regresién planteado es

significativo.
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Tabla 3. Andlisis de Varianza

Modelo Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadrdtica

Regresion 2010,229 4 502,557 4,278 0,005

Residual 5051.688 43 117,481

Total 7061917 47

El grado de asociacién de las variables es de R%;=0,218,
lo que explica el 22% de 1la varianza de la variable
dependiente, adaptaciéon laboral, a partir de la mejor

smbinacidén lineal de las variables predictoras.

Tibla 14. Resumen del Modelo con la variable Dependiente

adaptacién laboral.

Modelo R R cuadrada R cuadrada Emor estandar de Durbin-
Ajustada estimacion Watson
0,534 0,285 0.218 10.8389 2,522

Con respecto a los pesos beta de las variables
relacionadas con la adaptacidén 1laboral, se obtuveo que para
Las variables apoyo organizacional recibido p -0,084 y @
0,357 (sig=,045) y tipc de programa se obtuvo una p -0,41ly
B 0,446{sig=,019), las «cuales alcanzaron niveles de
significancia menores a 0,050, por lo que son variables
relevantes y significativas para el modelo planteado. Sin
embargo, para las variables destrezas sociales (p=-0,410; B
-0,321; sig=0,055), vy apoyo organizacicnal percibido (p=-

(002; B 0,052; sig=0,700) tenemos gque los la significancia
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alcanzada es mayor a 0,050, indicando asi dgque no son

significativas para el presente estudio.

Tabla 15.Coeficientes del Modelo de Regresidn

Modelo Coeficientes Coeficientes t Sig Comelaciones
no estandarizados
estandarizados
B Error Beta Orden Parcial Semiparcial
tip. cero
I {Constante) 125,792 23,375 5381 000
DEST 0176 008 0321 - 0,055 0410 -0288 0255
1974
A_REC -0870 0422 0.357 2,064 0.045 -0.084 0,300 0,266
A, PER -8,68E- 0224 0,052 0700 -0.002 -0.059 -0.050
02 0.387
PROGRAMA -10.968 4.506 0.44¢4 019 -0.411 0,384 -0.314
2,434

Sobre la base de lo antes mencionado podemos decir que
se cumple una de las hipdtesis planteadas en el presente
estudio, entre adaptacidén laboral y apoyo organizacional
recibido. Esta relacidn es positiva y moderada indicando que
a mayor apoyo organizacional recibidoe mayor adaptacién

laboral de las personas con discapacidad.

En lo que respecta a la variable tipo de programa de
insercién laboral, vemos gque estd altamente relacionada no
solo c¢on la variable dependiente, sino con las variables
independientes indicande un efecto significativo en la
relacién de las mismas. A pesar de esto, al ser una variable
agregada no se tiene ninguna informaciédn tedrica de su
relacidén con las demas variables, por lo que solo podemos

denotar la relacién obtenida a nivel estadistico.



140

La relacién estadistica obtenida en el presente estudio
vara adaptacién laboral y tipo de programa e€s negativa vy
moderada, mostrando de esta manera que los sujetos insertados
~aboralmente por medio del programa 1 estén mejor adaptados,

que aquellos sujetos insertados laboralmente por medio del

programa 2.



V. DISCUSION DE RESULTADOS

El objetivo de la presente investigacidn fue determinar
céHmo influyen las destrezas sociales, el apoyo organizacional
recibido y percibido, sobre la adaptacién laboral de las
personas con retardo mental. Con este fin, Se propuso un
analisis de regresién maltiple el cual contempla las
relaciones hipotetizadas entre cada una de las variables
independientes con la adaptacidén, de tal manera que permita
obtener una comprensidén tanto tedrica como emplrica del

fendmeno.

La discusidén de los hallazgos del presente estudio
consiste entonces en el reporte y la interpretacidédn de las

relaciones obtenidas asi como de la ausencia de las mismas.

En primer lugar, en lo que respecta al comportamiento de
la variable adaptacién laboral se observo que la mayorla de
los sujetos obtuvieron altos puntajes en la escala, con lo
cual se puede asumir gue los sSupervisores tienden a indicar
que los sujetos con discapacidad se encuentran bastante
adaptados a los ambientes laborales. Esto es esperado para
los sujetos con retardo mental principalmente por que el
instrumento esta construido especialmente para ellos
evaluando aspectos de la adaptacién particular de las
personas que presenten alguna deficiencia de tipo cognitivo.

Ademas de esto la conducta de adaptacion es eva'uvada por ~os
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supervisores de los sujetos, por lo que podemos decir que
ellos consideran gque los sujetos se encuentran bastante

adaptados a dichos ambientes.

Sin embargo, y debido a su condicidén de discapacidad no
debemos dejar a un lado la posibilidad de que existan items
dentro de la escala que impligue julicios de valor y por ende
generen en 1los que lo responden actuar en funcidn de la
deseabilidad social. Por esta razén, tomando en cuenta
ademas, la poca cantidad de sujetos con la que se llevo a
cabo la investigacidn, los resultados han de ser
interpretados con cautela. Igualmente se considera prudente
reevaluar la forma en que estan planteados 1los items de
manera tal que se puedan disminuir aquellos elementos de
deseabilidad social, asi como evaluar el contenidos de los
mismos para confirmar gue el constructo de adaptacidén laboral

este efectivamente reflejado en el instrumento.

Por otrco lado, debido a la cantidad de sujetos con la
que se llevo a cabo el presente estudioc, ocbtenemos gque la
variable dependiente es muy sensible a 1los sujetos due
difieren de manera sustancial del grupo. Por 1o que fue
necesario obviarlos para poder tener una mejor comprensién de
esta variable, ya que se afectaba de manera importante si se¢

mantenian dentro del estudic los dos datos extremos.

Ademas de todo lo antes mencionado, el estudio de 1la
adaptacién laboral se llevo a cabo en dos tipos de ambientes

laborales diferentes entre si. Esto implica gue gquizd lo cue
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un grupo cree gque es adaptacidén el otro no lo considere
igual, le que conlleva a la existencia de posibles
diferencias o¢n lo gue ¢l constructo significa para cada tipo

de programa.

Una vez puntualizado el tema de la variable dependiente,
se puede pasar a considerar el modelo propuesto, en el cuai
se encontrd que la variable a explicar, adaptacién laboral,
esta influenciada significativamente por el efecto conjunto
de las variables propuestas, incluyendo el tipo de programa
laboral del que provienen los sujelos con discapacidad, a

proporcidén de esta relacidn es baja.

De las wvariables contempladas se obtuvo gue dos de
ellas, apoyoe organizacional recibido y tipo de programa se
encuentran significativamente relacionadas con adaptacidén

laboral.

De acuerde coen osto, so las pversconas con retardn menlal
reciben apoyo por parte de las organizaciones en las que sc
encuentran insertados laboralmente tenderan a adaptarse mejor
a sus trabajeos. Este es congruente con 1l¢o encontrado por
Duro-Martin (2005) gquien reporta que disminuciones en c
apoyc organizacional afecta y reduce el nivel de adaptacic¢n
laboral de las perscnas; asi mismo, Bravo-Sanz (2001) plantca
que elementos de socializacidén laboral, entre los cuales esta
el apoyo organizacional, modifican el ajuste laboral, de ta
forma que un adecuade proceso de socializacidn mas elevaco

serd su ajuste al trabajo.
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Adicionalmente, se destaca que hay mayores puntuacicnes
para los trabajadores del programa 2, es decir los empleados
en el taller laboral, que los trabajadores insertados po-
empleo con apoyc. Esto puede deberse en parte a gue hay una
intima relacién dentro de los centros especiales de emplec
entre la prestacidén del apoyo y los supervisores directos, vya
que las mismas personas gue brindan el apoyoc son las que
fungen como facilitadores/jefes, mientras gque en el programa
de empleco con apoyo los facilitadores laborales (o
especialistas en insercidén) son externos al supervisor
directo de los empleados con discapacidad, siendo asi
independiente el apoyo que brinda el programa y el apoyo que
propoxrciona la empresa, estc ne ocurrce dentro del empleo

protegido.

Esta relacidén entre cl tipo de programa y el apoyo fue
observada, de forma similar a lo obtenido en la presente
investigacién, por Rubio-Arribas (2003), el cual describe lous
Centros Especiales de Empleo comec ambientes protectores,
acogedores, poco riesgosos, llegando a tener un nivel
excesivo de proteccidn, que puede atentar contra la autonomia
de la persona, y queda enmascarado como un excelente nivel do
apoyo. En contraste, Flores De Blanco y Gongalves (2002)
concluyeron que dentro del programa de empleo con apoyo la
interaccidn con los compafieros de trabajo fuera de las horas
laborales era poca, indicando cue s¢ da un menor nive  de

apoyo.
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En lo que respecta a 1la variable tipo de program.
obtenemos que las personas provenientes del programa 1,
empleo con apoyo, suelen estan mejor adaptados que aquellos
que se encuentran en ambientes laborales protegidos como los
talleres laborales. Esta Ultima wvariable parece ser la que
explica la mayor parte del efecto de las demas variables, =
su vez, suprime y explica el efecto de otras variables dentro

del estudio.

Estos resultados son congruentes con el planteamiento de¢
Rubio-Arribas (2003), el cual indica que idealmente 1los
Centros Especiales de Empleo deberian ser un espacic
transitorio donde las personas adquieran las habilidades vy
competencias necesarias para desenvolverse adecuadamente én
un ambiente laboral ordinario. Y, como indica Simmons (2008}
en un ambiente laboral ordinario, aun cuando los trabajadores
estén funcionando bajo un programa mixto como el de empleo
con apoyo, se requiere que los trabajadores posean mayores
habilidades y mayor nivel de preparacién ademds, segun
Legarreta (2007), los trabajadores que estdn mas afectados a
nivel de funcionamiento suelen estan insertados en centros
especiales de emplec, al no ser buencs candidatos para un

programa de emplee con apoyc

o~

Asl mismo, Bellver (2004) y Sorra suaces [(Z0OC4) repor
gue, durante el proceso de insercidén, en el programa o
empleo con apoy® se seleccionan los cargos a ocupar sequn las
competencias de las personas Vs sus ajustes a 1oy
reguerimientos de dicho cargo, junto con el apoyo gue reciben

para lograr in me~or 1suste a4 mismo. Tsto hace que, de bass,
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las personas con retardo mental que estdn insertadas por
programas de empleo c¢on apoyo tengan un mejor nivel de
funcionamiento, c¢onjuntamente con esto Rubio-Arribas (2003)
expresa que en muchos casos hay un pobre nivel de adaptacidn
laboral en los talleres laborales, en parte por no haber una
adecuada adaptacién del cargo a la persona que lo ocupa.y sus
habilidades se fortalecen a medida que se va retirando el
apoyo que reciben, por lo que loégicamente estos trabajadores
tenderdn a puntuar mejor ante una evaluacidén de su nivel de

adaptacién.

Estos resultados también son  congruentes con  lo
encontrados por Flores De Blanco y Gongalves (2002), que en
un grupo de trabajadores venezolanos insertados por empleo
con apoyo, se detecto que esta forma de insercidn elevada
cantidad de conductas adaptativas. También, Jordan de Urries
y Verdugo (2003), gque trabajaron con 232 personas con retardo
mental leve a moderado, concluyeron que mientras mas tipico y
semejante a un empleo ordinario era el trabajo, lo cual se
observa dentro del emplec c¢on apoyo y no en centros
especiales de empleo, mayor ajuste al empleo tenian los

individuos.

En este sentido, la variable programa parece estar
generando la mayor influencia sobre la adaptacidén laboral,
debido a que también parece estar muy relacionada con el
resto de las variables independientes. Sin embargo, al
controlar esta variable obtenemos que el efecto del apoyo
organizacional recibido estd suprimido por el efecto de 1la
misma lo gue sugliere que seria importante controlarla en

futuras investigaciones ya que su influencia en todas las
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variables incluidas es bastante notoria.

En relacién con 1o antes mencionado, el tipo de
programa, el apoyo organizacional recibido y el apoyo
organizacional percibido afectan de manera significativa la
relacidén entre las destrezas sociales y la adaptacién laboral
explicando el efecto de la misma sobre la variable
dependiente. Cuando se controla el tipo de programa tenemos
que el efecto de las destrezas sociales sobre la adaptacidn
laboral disminuye, mostrando una influencia no significativa
sobre la misma, sin embargo sigue manteniendo el sentido
inicial, aungque no significativo, de una relacién inversa

entre las destrezas sociales y la adaptacidn laboral.

Los resultados obtenidos son incongruentes con lo que
diversos autores ({Cheung, Tsang vy Tsui, 2006; Stephens,
Collins y Dodder, 2005; Tsang y Pearson, 1996;) plantean,
sefialando una relacién positiva entre destrezas y adaptacidn,
argumentando ¢que cuando se presentan déficits en las
destrezas sociales suelen haber pobres competencias
profesionales, destacando la importancia de un adecuado
entrenamiento en estas habilidades para obtener un buen nive!l

de adaptacién laboral, la cual se facilita.

£sta incongruencia tedrica podria deberse al uso de los
tipos de programa, en 1los cuales, los individuos tienen
diferentes niveles de destrezas soclales lo que puede estar
afectando los resultados. En el analisis de diferencia de
medias se evidencidé mejores destrezas soclales en 1los

individuos del programa 7, el cual es un Centrc Especial de
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Empleo, esto también es incongruente con lo planteado por
Rubio-Arribas (2003) gquien considera que los trabajadores que
estan en programas de empleo protegido suelen tener menores
lestrezas, y que por esto este tipo de programa es planteado
:dealmente como un paso previo a un empleo mas normalizado,
en el cual la persona tiene la posibilidad de aprender las

competencias necesarias.

Asi mismo, existe la posibilidad de que el instrumento
no esté midiendo adecuadamente las destrezas que son
necesarias para el trabajo, lo que podria explicar la
ausencia de relacién, sin embargo esta posibilidad no pudo
ser comprobada debido a la imposibilidad de realizar un
andlisis factorial para evaluar la validez de la medicién de
la variable. Esta posibilidad tiene sentido, ya que Tsang vy
Pearson (1996) destacan la necesidad de entrenar destrezas
sociales especificas relacionadas con la situacién laboral
como parte importante de las destrezas nucleares para cl
éxito laboral. En cuantc al instrxumento debe destacarse quc
fue llenado por el supervisor, dandc su impresidén sobre el
nivel de adaptacién de los jdévenes con retarde mental, y que
no se realizo una medicidén mads objetiva e independiente, por
lo el juicio de estas personas podria estar alterando

considerablemente el verdadero funcionamiento de la wvariable.

En relacién con el apoyo organizacional percibido
obtenemos que no tiene ningin efecto sobre 1la variable
dependiente y que no presenta ninguna relacidén con el resto
de las variables. Esto sugiere que lo que los sujetos con

discapacidad perciban sobre el apoyo que reciben o no de las
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organizaciones no influye sobre el estar © no adaptados a los
ambientes laborales. Estos resultados son incongruentes con
lo encontrade en investigaciones previas (Bravo-Sanz, 2001;

Duro-Martin, 2005).

Adicionalmente, no hay diferencias significativas entre
los grupos segun el tipo de programa, esto podria deberse a
que los trabajadores con discapacidad no han participado en
otro tipos de programa ni en una elevada variedad de empleos,
por lo que no tienen muchos criterios de comparacién de que
tan bueno es el apoyo que reciben, asi mismo durante las
entrevistas todos se mostraron muy orgullosos y agradecidos
por estar trabajando, vy estos sentimientos podria sesgar su

visidon de la situacidn.

Sin embargo, hay que tener en cuenta que la adaptacidn
laboral, las destrezas sociales y el apoyo organizacional es
medide por un instrumento que responde el supervisor de los
sujetos con retardo mental y gue el apoyo organizacional
percibido es medido a partir de un instrumento que responde
el sujeto con discapacidad, por lo que la poca relacién entre
esta variable con 1las demas del estudic podria estar
explicado por 1las diferencias entre los observadores que

responden los instrumentos.

BEs _mportantce considerar que a pesar de ne  haber
planteado hipétesis referentes al tipo de programa, si
podemos decir que como esta tedricamente planteado el

constructo de adaptacidédn laboral es esperado que el empleo
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como apoyo apunte como mas adaptadeo ya gque los sujetos se
encuentran insertados en medios laborales ordinarias vy
similares a las que realizan trabajadores sin discapacidad,
relacionéndose con estos, mientras que en el caso del empleo
protegido estas personas se encuentran dentro de un ambienlec
segquro realizando actividades en compaifiia de personas
discapacitadas iguales a ellos por lo gque la adaptacidn al
mundo laboral como tal no es igual que la de los sujetos

pertenecientes al otro tipo de programa.




VIII. CONCLUSIONES

Los resultados de la presente investigacidén permitieron
confirmar, parcialmente, el modelc propuesto con el fin de
determinar la influencia de las destrezas sociales, el apoyo
organizacional percibido y el apoyo organizacienal recibido,

sobre la adaptacidn laboral de las personas con retardo mental.

La investigacidén reveld que, para la muestra utilizada,
el apoyo organizacicnal recibido mestro mayor influencia sobre
la adaptacién laboral, de tal manera que a mayores niveles de
apoyo recibido las personas con retardo mental tienden a estar
mds adaptados a los ambientes laborales, Adicionalmente es
importante destacar la aparente relacidén inversa entre destrezas
sociales y adaptacidn laboral, la cual e¢s explicada por la

presencia de las otras variables estudiadas.

Una modificacidédn que fue necesaria realizar durante esta
investigacién fue la inclusidn del tipo de programa de inserciodn
como unha variable independiente, haciéndose evidente que
dependiendo de la modalidad de insercidn, existen diferencias en
la adaptacién laboral, las destrezas sociales y el apoyo
organizacional recibkido. Mostrando una mayor influencia sobre la

adaptacidon laboral.

En cuanto a las diferencias especificas entre los tipos de
programa debe destacarse que para el programa 1, el cual es la
modalidad de empleo con apoyo, los sujetos muestran mayor nivel
de adaptacidn laboral y menor nivel ge destrezas sociales y de

apoyo organizacional recibido; en cambio, para el programa 2, el
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cual es la modalidad de empleo protegido éen un Centro Especial
de Empleo, sus trabajadores exhiben menores niveles de
adaptacidén laboral y mayores niveles de destrezas sociales y de

apoyYe organizacional recibo.

Una conclusidén importante y desafortunadameéente cbvia, es
gue las organizaciones de las cuales, se supone, tienen como
misién facilitar a las personas con discapacidades mentales la
rosibilidad de trabajar y con ello tener una vida con propésitos
claros y positivos para ellos mismes, sus familias y la
sociedad, no estén preparadas para abrirse a la investigaciodn
sistematica y externa a la organizacidén misma y esto dificulta
que puedan obtener una informacién objetiva sobre aspectos
esenciales que les permita identificar oportunidades de mejora
del funcionamiento de la organizacidén y la subsecuente

satisfaccién de los trabajadores.

Por vltimo también la investigacidn facilita llegar a ia
conclusién de que, & pesar de contar hoy en dia en Venezuela
con  instrumentos legales que garantizan la incorporacién del
tipo de poblacién estudiada en el &mbito laboral, resulta
légico pensar que el estado venezolana se verd obligado a
establecer campafas informativas y educativas gue promuevan una
real concientizacidén de lo gque significa el trabajoe tanto para
aguellas personas con discapacidades mentales gue estén llamados
a ser los protagonistas de una nueva fuerza labcecral, como para
los empresarios, directivos, personal de supervisidn y a la
plantilla de recursos humanos en general de toda organizacién,
guienes deberan facilitar 1la adaptacién vy funcicnamiente

efectivo de esa nueva fuerza laboral.



VII. LIMITACIONES Y RECOMENDACIONES

Las principales limitaciones de la investigacién
estuvieron relacionadas esencialmente con el establecimiento
y evaluacidén de la muestra, debido a que estaba compuesta
por sujetos con retardo mental insertados en el ambiente
laboral y el acceso a ellos fue a través de diferentes
asociaciones, las cuales en un primer momento se mostraron
nuy accesibles, pero mas tarde resultd muy complicado obtener
una cantidad de sujetos suficientes para llevar a cabo los

analisis es—adlisticos.

Ademas de esto, la muestra final recolectada sdélo
alcanzé la cifra de 50 sujetos, de los cuales se eliminaron
dos a partir de los andlisis estadisticos realizados haciendo
de esta manera que la regresién que se llevo a cabo sea
inestable. Por ende los resultados no son concluyentes vy
deben ser tomados con cautela al momento de analizarlos e

interpretarlos.

Otra de las limitaciones relacionadas c¢on el tema
anterior es que debido a la poca cantidad de sujetos a la que
se pudo tener acceso a través de la organizacidn principal se
tuve que buscar otra asociacidn que tuviera personas
discapacitadas insertadas laboralmente. Sin embargo, esta no

utilizaba el mismo programa que el anterior lo que hace que
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haya diferencias importantes entre el grupo de personas

pertenecientes a un programa ¢ a otro de insercidn laboral.

Igualmente y debido a la poca cantidad de sujetos con la
que se contd para el analisis final no se pudo llevar a cabo
un estudio de validez que nos permitiera conocer si los
instrumentos median lo que queriamos medir lo que hace que la
interpretacién de los resultados se haga con cautela. Seria
recomendable llevar a cabo un andlisis factorial de los datos

en futuras investigaciones con los instrumentos.

Otra limitacidén importante y relacionada con la muestra
es que no se pudo realizar una evaluacién del CI de los
individuos, sinc que trabajamos con el criterio de “buecn
funcionamiento” indicado por 1las organizaciones, lo cual
deberia incluir sélo sujetos con un retardo leve y moderado.
Esto puede estar enmascarande o explicande parte de 1los
resultados, por lo qgue para futuras investigaciones deberia

realizarse la medicién y controlarlo adecuadamente.,

En cuanto a la recomendaciones para futuras
investigaciones, es 1importante en primer lugar intentar
alcanzar una muestra mas grande, de tal forma que pueda haber
mayor estabilidad en los andalisis de regresién y a la vez
permita analizar factorialmente los instrumentos, lo cual

facilitaria analizar la validez de los mismos.

Adicionalmente, al analisis de validez de los

instrumentos, debe cevaluarse la posibilidad de una forma mas
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objetiva de recoleccion de la informacidén, de ser posible
realizandola mediante observaciones de un tercero
{investigador}) vy no solo basandose en los reportes de los
supervisores, ya que estos pueden estar sesgados por

deseabilidad social y por una discriminacidn positiva.

En cuanto a los programas de insercidn se recomienda
utilizar un solo programa, como forma de control, para evitar
que los resultados obtenidos sean causados por el tipo
modalidad, ademas 1los niveles de funcionamiento de los
trabajadores pueden ser muy distintos entre sl y esto pucde

afectar los resultados.

Deberia ademas realizarse una medicién del CI de los
individuos, de forma tal que se pueda determinar efectivamente gue
el nivel de retardo es leve o moderado, y preferiblemente trabajar
con sujetos de solo uno de estos niveles, ya que al aumentar la
gravedad del relardo disminuyen las competencias adaptativas de

los individuos.
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El instrumento [uc somelido a la revisidn de 16 jueces

expertos, de los cuales:

¢ Secis (6) serdn expertos en psicologla organizacional
e Cuatro (4) expertos en psicologia clinica

e Dos (2) expertos en psicologia escolar

e Un (1) experto en psicologia del desarrollo

e Dos (2) expertos en psicometria

e Un (1) experto en metodologia

Presentandose una mortalidad de cuatro jueces (uno de
clinica, uno de psicometria y dos de organizacional), por lo
que la revision final consta de la evaluacidn por parte de 12

jueces expertos.

Todos los jueces coincidieron en gque todas las versiones
preliminares de los instrumentos eran excesivamente largas,
razéon por la cual recomendaron la eliminacién de ciertos
items. Se decidid eliminar y modificar los items si 1la
mayoria de los Jjueces estaban de acuerdo en la poca
adecuacidén de los mismes en relacion con el problema de

investigacidén o la muestra.

En el instrumento de adaptacion laboral, que

originalmente contaba con 42 itoms:



14

15

Fueron fusionados los items:

Versién Original

Sigue adecuadamente las
instrucciones sencillas que se
le dan

Sigue adecuadamente las
instrucciones complejas que se
le dan

Pide permisos para ausentarse
del trabaijo

Abandona su lugar de trabajo
sin permiso

Se eliminaron leos items: 4,

35, 36, 37, 39, 40.

abstractos,

Se modificaron los items:

34. Para facilitar su

cerminologia ambigua.

Debide a quc

comprensioén y

168

2-3 y 14 15

Versioén Modificada

Sigue adecuadamenlc las

instruccicnes dadas

NO se ausenta del trabajc

8, 15, 18, 19, 20, 21, 25,

contenlan términoes

confusos y redundantes.

10, 16, 1Y, 31, 32, 33 vy

eliminar la
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item Versién Original Versién Modificada
6 Sus conocimientos v Sus habilidades y/o
habilidades le permiten conocimientos le permiten
realizar adecuadamente sus realizar adecuadamente sus
actividades laborales actividades laboralcs
10 Puede ejecutar trabajos de Puede ejecutar trabajos de
diferentes niveles de intermedia Y baja
dificultad dificultad
16 Se queja del trabajo NO se ausenta del trabajo
17 Inicia por cuenta propia la Realiza por cuenta propia
maycoria de las actividades la mayoria de las
que le corresponden actividades que le
corresponden con
indicacicnes claras
31 Cumple con su horario de Cumple con puntualidad su
entrada puntualmente horario de entrada
32 Cumple con su horario de salida Cumple con puntualidad su
puntualmente herario de salida
33 i i é
Acepta ayuda para realizar un 51 Fequ1ere ayudg para
. realizar su trabajo, Ia
trabajo ..
acepta facilmente
34 Sclicita ayuda cuandc se le Comunica el problema que
presentan prcblemas en su se le ©presenta en Ssu
trabajo trabajo
En el instrumento de destrezas sociales, cue
originalmente contaba con 40 items:
®» Se eliminaron los items: 2, 3, », 1o, 17, 19, 20, 2,
22, 23, 24, 25, 26, 28, 34, 35, 36, 38, 39, 40. Debido a
que contenian términos abstractos, confuscs Y
redundantes, poca pertinencia a la muestra.
* Se modificarom los items: 10, 11, 12, 13, 14, 15, 18,

30, 33, 37.

terminologia ambigua

mueslhra.

Para facllitar su comprensidén,

vy mejorar

eliminar 1a

su  pertinencia a la



11

12

13

18

30

Lad

7

originalmentc
de trabajo y trabajador con discapacidad),

con 25

Versién Original

Inicia actividades grupales
de manera espontanea Y
activamente

Se rehusa a esperar su turno

Se molesta si no se hacen las
COoSas a Su manera

Interrumpe al supervisor o a
sus compafleros de trabajo
cuando estan
trabajando/conversando/
ayudando a otra persona
Se mantiene pegado a algun
compariero de trabajo

Responde agresivamente a sus
comparieros de trabajo

Utiliza o amenaza con utilizar
la violencia fisica

Fs hostil con su supervisor y/o
compafieros de trabajo

Se rie inapropiadamente

Prefiere estar sclo

170

Varsién Modificada

Participa en actividades
grupales de manera
cspontanea

NO le es dificil esperar
su turno

NO se molesta si no se hacen
Ias cosas a su mancra

NO interrumpe al superviscr
o a sus compafieros de
trabajo cuando estan
trabajando/conversando/ayuda
ndo a otra persona

NO es dependiente de algun
companero de Lrabajo

NO responde agresivamente a
sus compafieros de trabaijo

NO utiliza o amenaza con
utilizar la violencia fisica

NO es hostil con su
supervisor y/o compafieros de
trabaijo

NO se r e inapropiadamente

NO pre-iere estar solo

Se agregaron 2 items de acuerdo a la sugerencia de los

expertos en psicologia clinica y escolar:

a) Pide disculpas ante los errores cometidos en ¢l
trabajo.
b) Comunica sus deseos, epiniones, emociones e
intencLones.
En el instrumento de apoyo organizacional, gue
constaba de 3 versiones (supervisor, compahero

1tems. K1 1004

cada uno contaba

de los jueces expertos estuvieron de
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acucrdo en eliminar na de 1las dos versiones de  apoyc
organizacional recibido (versidén supervisor y versidn
compafiero de trabajo), de 1los cuales, un 65% estuvo de

acuerdo en elim_nar la version para cl companero de trabajo.

e Se eliminaron los items de la versidn supervisor: dos de
las preguntas Si/No (1 vy 3), 4, 6, 10, 12, 15, 16, 21,
24. Y para el trabajador con discapacidad: 1, 2, 3, 4,
6, 10, 12, 15, 16, 21, 25. Debido a que contenianr
términos abstractos, confusos, redundantes v juicios de

valor,

o Se modificaron los items: version supervisor: 9, 17, 18,
25 y 28. De los cuales, el 25 fue convertido en una
pregunta Si/No, debido a la inadecuacidn de la escala.
La razén de las demés modificaciones fue facilitar su
comprensién, eliminar la terminoleogia ambigua y los

juicios de wvalor.



Versidn supervisor
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Item Versidén Original Versidén Modificada

9 El Lrabajador con Bl trabajador con
discapacidad recibe discapacidad goza de
privilegios adicionales que privilegios adicicnales
estan mas alla de los que gue se deben a su
debe recibir por el cargo condicidn de discapacidad
gque ocupa, Yy dque se deben a
su condicién de discapacidad

17 La organizacién no aprecia La organizacién aprecia el
ningin esfuerzo extra que el trabajo extra que el
trabajador con discapacidad trabajador con discapacidad
haga haga

18 La organizacién no toma en La organizacién toma en
cuenta al trabajador con cuenta al trabajador con
discapacidad cuando realiza discapacidad cuando
decisiones que lo afectan realiza decisiones que lo
directamente afectan directamente

25 La empresa cuenta con La empresa cuenta con
programas para preparar al Programas para preparar al
personal sin discapacidad Personal para trabajar con
para trabajar con un un empleado con
empleado con discapacidad. g;?capaC1dad: ‘o

28 51 se le presentase la La organizacidén NO se
oportunidad, la organizacién aprovecharia del trabajador
se aprovecharia del ¢on discapacidad
trabajador con discapacidad

Para la wversidn dcl trabajador con discapacidad sco

modificaron los items 17, 18 y 28

Version trabajador con discapacidad
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Item Versidén Original Versidén Modificada

17 La organizacidén no aprecia L.a organizacién aprecia el
ningin tipo de esfuerzo extra trabajo extra que usted
que usted haga realiza

18 La organizacién no lo toma en La organizacién lo toma en
cuenta cuando realiza cuenta cuandc realiza
decisicones que lo afectan decisiones que lo afectan
directamente a usted directamente

28 Si se le presentase la 1La organizacién NO se

oportunidad, la organizacidn

se aprovecharia de usted

aprovecharia de usted

* Se agrego una pregunta Si/No a la versicén del supervisor
a sugerencia de los expertos de psicologia escolar: lLa
organizaclion recibe asesoria legal y técnica para
incluir y mantener a un trabajador con discapacidad

dentro de la misma.

versién del

debido a la

En este d4ltimo instrumento, sélo la

supervisor contard con las preguntas de Si/No,
poca pertinencia y posible desconocimiento que puedan tene.

"as m smas para el rabajador con discapacidad.

A partir de las modificaciones antes mencionadas la

versidn final de los instrumentos cuenta con:

e Adaptacion laboral: 29 ltems

s Destrezas soclales: 26 1ltems

* Apoyo organizacional: supervisor 16 items (13 iltems mas

3 preguntas Si/No); trabajador con discapacidad 13 items
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Las instruccicnes fueron modificadas segun las
sugerencias de los jueces expertos, de modo tal que su
redaccién fuese mas sencilla y apropiada, a fin de facilitar
su comprensién y manejo por varte del supervisor y  del

trabajador con discapacidad.



ANEXO B

VERSION PRELIMINAR DKL INSTRUMENTO DFE ADAPTACION LABORAL
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11

14

15

16

Adaptacién Laboral

Nunca/Casi Nunca Siempre/Casi Siempre

Domina el vocabulario tecnico propio de las
actividades laborales que debe realizar

Sigue adecuadamente las instrucciones sencillas
que se le dan

Sigue adecuadamente las instrucciones complejas
que se le dan

Realiza su trabajo sin necesidad de supervisiodn
Respeta los canales de comunicacidén establecidos

Sus conocimientos y habilidades le permiten
realizar adecuadamente sus actividades laborales

Las condiciones fisicas del trabajador le
permiten realizar adecuadamente su trabajo

El trabajador discapacitado es proactivo
(propone nuevas formas o formas diferentes de
hacer las cosas)

Cumple con las normas de la empresa

Puede ejecutar trabajos de diferentes niveles de
dificultlad

Es cuidadoso al realizar su trabajo

Cuida los equipes y materiales de trabajo
Trabaja de forma constante y productiva
Pide permisos para ausentarse del trabajo
Abandcona su lugar de trabajo sin permiso

Se queja del trabajo

176



17

22

23

35

36

177
Inicia por cuenta propia la mayocria de las
actividades que le corresponden
Pregunta si hay algo que hacer

Se involucra en actividades solo si se las
asignan

Requiere de estimulacién para completar sus
tareas

Para que realice sus asignaciones se le debe
obligar

Muestra deseos de superarse en su trabajo (hacer
las cosas mejor, subir en la jerarquia laboral,
etc,)

Muestra interés en su trabajo

Sc retrasa en la realizacién de su trabajo
porgque plerde constantemente el tiempo

Busca la ayuda de otros innecesariamente
Presta atencidn a la actividad gque realiza

Organiza adecuadameénte las tareas que debe
realizar

Desiste facilmente
Falla en la culminacién de sus tareas
Salta de una actividad a otra

Asume responsabilidades y hace esfuerzos para
ejecutar sus tareas

Es puntual en su horario de entrada
Es puntual en su horario de salida
Acepta ayuda para realizar un trabajo

Solicita ayuda cuando se le presentan problemas
en su trabajo

Tiene los habitos necesarios para un buen
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desempefio

Se identifica con el tipo de trabajo que
desempefia

Manifiesta agrado por su trakajo
El trabajo que realiza es importante para €l
Hace mas de lo que el trabajo requiere

Actua s6lo cuando se ve obligado por la
sitnacién

Se identifica con la empresa

178
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INSTRUMENTO DE ADAPTACION LABORAL
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Nunca/Casi Nunca Casi Siempre/Siempre

Domina el wvocabularioc técnico
propio de las actividades laboralces
que debe realizar
Sigue adecuadamente las
instrucciones dadas
Respeta los canales de comunicacion
establecidos
Sus habilidades y/o conccimientos
le permiten reallizar adecuadanentc
sus actividades laborales
Las condiciones fisicas del
trabajador le permiten realizar
adecuadamente su trabajo
Cumple con las normas de la empresa
Puede ejecutar trabajos de
intermedia v baja dificultad
Es cuidadoso al realizar su trabajo
Cuida los equipos v materiales de
trabajo
Trabaja de forma constante y
productiva
Pide permisos para ausentarsc del
trabajo
Se queja del trabajo
Realiza por cuenta propia la
mayoria de las actividades que le
corresponden con indicaciones
claras
Muestra deseos de superarse en su
trabajo (hacer las cosas mejor,
subir en la jerarquia laboral,
etc.)
Muestra interés en su trabajo
Se retrasa en la realizaciédn de su
rabajo porgque pierde
nstantemente el tiempo
2sta atencidn a la actividad que
aliza
> yganiza adecuadamente las tareas
e debe realizar
Cesliste facilmente



Falla ¢n la
tareas

culminaciodon de sus

Salta de una actividad a otra
Asume responsabilidades y hace
esfuerzos para ejecutar sus tareas
Cumple con puntualidad su horario

de entrada

Cumple con puntualidad su horario

de salida

51 requiere
trabajo, la
Comunica el
presenta en

El trabajador se siente a gusto con

ayuda para realizar su
acepta facilmente
problema que se le

su trabajo

el trabajo que desemperfia
Manifiesta agrado por su trabajo
Se identifica con la empresa

181




ANEXO D

VERSION PRELIMINAR DEL INSTRUMENTO DE DESTREZAS SOCIALES

ey VI TSN BTN Stk T daed? . ey ol




Nunca/Casi Nunca Stempre/Casi Siempre

items

1. El trabajador participa en actavidades
recreativas dentro de la empresa

2. Ofrece ayuda a otros

3 Coopera con otros

1. Estd dispuesto a ayudar si se le pide
5. Muestra interés en los asuntes de otros

. Muestra consideracion por los sentimientos
de otros

7. Conoce los nombres de sus compaticros de
tLrabajo

8. Interactia adecuadamente con olblros en
actividades laborales

9. Responde a otros de modo socialmente
aceptable

10. 1Inicia actividades grupales de manera
espontanea y activamente

11. 8e rehusa a esperar su turno

12. Se molesta si no se hacen las cosas a su
manersa

i3. Interrumpe al supervisor © a sus compafieros
de trabajo cuando estan
trabajando/conversando/ayudando a otra persona

14. Se mantiene pegado a algun compariero de
Lrabajo

[5. Responde agresivamente a sus comparieros de
Lrabajo

183



16. Causa darios a otros indirectamente

17. Hace pataletas cuando no se sale con la
suya

18. Utiliza ¢ amenaza con utilizar la violencia
fisica

19. Inventa historias falsas o exageradas
acerca de los demas

20, - Fastidia a otros

21. Provoca a los demas

22. 8Se burla de los demas

23.~- Trata de decirle a los dem&s qué hacer

24. Exige servicios de los demds

25. Provoca peleas entre otras personas

26. Manipula a otros para meterlos en problemas
27. Maneja adecuadamente sus emociones

28. Es Lolerante a la critica

29. Es honesto

30. Es hostil con su supervisor y/o compafieros
de trabajo

31. Reconoce la diferencia entre su propiedad y
la ajena

32. Respeta el espacio interpersonal (no se
acerca a la cara de los otros, no toca a los
otros inapropiadamente, no se guinda de los
otres)

33. Se rie inapropiadamente
34. Grita a otros
35. Habla excesivamente

36. Es dificil contactar con &l

184



37.

38.

39.

40.

Prefiere estar solo
Es celoso de la atencién prestada a otros
Trata de llamar la atencicon de los demas

Es cordial con sus compalieros

185



ANEXO E

INSTRUMENTO DE DESTREZAS SOCIALES



Kurka/Casi Nurka

Estd dispuesto a ayudar si se le
pide

Muestra consideracidn por los
sentimientos de otros

Conoce los nombres de sus
compafiercs de trabajo

Interactia adecuadamente con otros
en actividades laborales

Responde a otros de modo
soclalmente aceptable

Participa en actividades grupales
de manera esponténea

NO le es dificil esperar su turno
NO se molesta si no se hacen las
cosas a su manera

NO interrumpe al supervisor ¢ a sus
compafieros de trabajo cuande estan
trabajando/conversando/ayudando a
ot.ra persona

NO es dependiente de algun
companero de trabajo

NO responde agresivamente a sus
compariercs de trabajo

NO utiliza © amenaza con utilizar
la violencia fisica

Maneja adecuadamente sus emociones
F's honesto

NO es hostil con su supervisor y/o
comparieros de trabajo

Reconoce la diferencia entre su
propiedad y la ajena

Respeta el espacio interperscnal
(nec se acerca a la cara de los
otros, no toca a los otros
inapropiadamente¢, no se guinda de
los otros)

NO se¢ rie inapropiadamente
NO prefiere estar solo

187



Nunca/fCasi Nunca

Es cordial con sus compancros
Pide disculpas ante los errores
cometidos en el trabajo.
Comunica sus deseos, opiniones,
emociones ¢ intenciones.

188

Casi Siempre/Siempre



ANEXO F

VERSION PRELIMINAR DEL INSTRUMENTO DE APOYO ORGANIZACIONAL

(VERSION SUPERVISOR, COMPANERO DE TRABAJO Y TRABATADOR CON
DISCAPACIDAD,



)
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Apoyo organizacional (version supervisor)

. Le remuneraciédn recibida por el trabajador es difcrente a la
que rec-ben otros trabajadores gue ocupan un cargo del misno
rive

51, NO:
.o trabajador recibe remuneracidn acorde a su Cargo
S - KO.
3 .1 trabacador goza de toedoes los benet cios quo contempla la
ley del trabajo
5T: NC -
Nunca/Casi Nunca Siempre/Casi Siempre

La remuneracién recibida por el trabajador es
diferente a la que reciben otros trabajadores
gue ocupan un carge del misme nivel

El trabajador recibe remuneracién acorde a su
cargo

El trabajador goza de todos los beneficiocs gque
contempla la ley del trabajo

El trabajador tiene la posibilidad a optar por
otros cargos del mismo nivel ¢ de un nivel
similar

El trabajador tiene la posibilidad de optar por
cargos de nivel superior

El trabajador con discapacidad recibe
privilegios adicionales gue estdn mas allia de
los ¢ue debe recibir por el carge que ocupa, vy

6



10

11

13

14

16

17

18

19

20

21

22

que s¢ deben a su condicién de discapacidad

La organizacién aprecia la contribucién del
trabajador con discapacidad para su progresc

La organizacién se enorgullece de los logros que
obtiene el trabajador con discapacidad en el
trabaje

S5i la organizacidén pudiera centratar a alguien
por un salario méas bajo gue el del trabajador
con discapacidad lo reemplazaria

La organizacién se preocupa por la satisfaccién
laboral del trabajador con discapacidad

La organizacién presta atencién a las opinicnes
del trabajador con discapacidad

La organizacién muestra poca preccupacion por ¢
trabajader con discapacidad

Aunque el trabajador con discapacidad hiciera el
mejor trabajo posible, la organizacién no se
daria cuenta

La organizacidén no aprecia ningin esfuerzo extra
que el trabajador con discapacidad haga

La organizacién no toma en cuenta al trabajador
con discapacidad cuando realiza decisiones que
lo afectan directamente

La organizacién verdaderamente toma en cuenta
las metas y valores del trabajador con
discapacidad

La organizacién realmente se precocupa por el
bienestar del trabajador coen discapacidad

La empresa cuenta con programas de
sensibilizacién al personal sin discapacidad,
acerca de los trabajadores con discapacidad

Usted comparte actividades socirales dentro de la
empresa con el trabajador con discapacidad
(almuerzo, tomar café, etc.)

191




23

25

27

28

Como supervisor, el trato que leé da al
trabajador con discapacidad es el mismo que el
que le da al resto de los trabajadores

El trabajador con discapacidad recibe su ayuda
para la realizacidén de sus actividades laborales
cuando lo necesita y/o lo solicita

La empresa cuenta con programas para preparar al
personal sin discapacidad para trabajar c¢on un
empleado con discapacidad.

El trato al trabajador con discapacidad es
amable y respetuosa

El trabajador con discapacidad se siente a gusto
con el feedback (retroalimentacidén) que recibe
por parte de usted y de sus compafieros de
trabajo

5i se le presentase la oportunidad, la
organizacidén se aprovecharia del trabajador con
discapacidad
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Apoyo organizacional (versién compaferc de trabajo)

i. La remuneracion recibida por ¢l trabajador es diteren e a la

gque reciben otros trabajadores gue ocupan un cargo e mismoe
nivel
51- NO.
s trabajadoer recibe remunceracion acorde a sSu ¢dar jo
31: NO-

3. El trabajador goza de todos los benef cios que contempla 1a
ley del trabajo
51, NG,

Nunca/Casi Nunca Siempre/Casi Siempre

La remuneracioén recibida por el trabajador es
diferente a la que recibe otros trabajadores que
ocupan un cargo del mismo nivel

El trabajador recibe remuneracion acorde a su
cargo

El trabajador goza de todos los beneficios que
contempla la ley del trabajo

El trabajador tiene la posibilidad a optar pcr
otros cargos del mismo nivel o de un nivel
similar

El trabajador tiene la posibilidad de optar por
cargos de nivel superior

El trabajador con diségbgéidad recibe
privilegios adicionales gue estan mas alla de



10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

194

los que debe recibir por el cargo que ocupa, y
gque se deben a su condicién de discapacidad

La organizacién aprecia la contribucidén del
trabajador con discapacidad para su progreso

La organizacidn se enorgullece de los logros que
obtiene el trabajador con discapacidad en el
trabajo

Si la organirzacidén pudiera contratar a alguien
por un salario mas bajo que el del trabajador
con discapacidad lo reemplazaria

La organizacion se preocupa por la satisfaccién
laboral del trabajador con discapacidad

La organizacién presta atencidén a las opiniones
del trabajador con discapacidad

La organizacién muestra poca preocupacién por el
trabajador con discapacidad

Aunque el trabajador con discapacidad hiciera el
mejor trabajo posible, la organizacién no se
daria cuenta

La organizacidén no aprecia ningun esfuerzo extra
gque el trabajador con discapacidad haga

La organizacién no toma en cuenta al trabajador
con discapacidad cuando realiza decisiones que
lo afectan directamente

La organizacién verdaderamente toma en cuenta
las metas y valores del trabajador con
discapacidad

La organizacidn realmente se preocupa por el
bienestar del trabajador con discapacidad

La empresa cuenta con programas de
sensibilizacién dirigidos hacia usted y sus
comparieros, acerca de los trabajadores con
discapacidad

Usted comparte actividades socirales dentro de la
empresa con el trabajador con discapacidad
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21

22

23

24

195

(almuerzo, tomar café, etc.)

Usted trata al trabajador con discapacidad del
mismo modo gue trata al resto de sus compafieros
de trabajo

El trabajador con discapacidad recibe su ayuda
para la realizacién de sus actividades laborales
cuando lo necesita y/c lo solicita

Usted recibid algin cursc de preparacién para
trabajar con un companero con discapacidad.

El trato hacia el trabajador con discapacidad es
amable y respetuoso

El trabajador con discapacidad se siente a gusto
con el feedback (retroalimentacidn) gue recibe
por parte del supervisor y de usted como
compafero de trabajo.

Si se le presentase la oportunidad, la
organizacién se aprovecharia del trabajador con
discapacidad
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Apoyo organizacional (versién empelado con discapacidad)

La remuneracidén que usted recibe es diferente a la que reciben
otros trabajadores gque ocupan un cargo del mismo nivel

SI: NO:

La remuneracién que recibe es acorde al cargo que ocupa

SI: NO:

Usted goza de todos los beneficios que contempla la ley del
trabajo

S NG

Nunca/Casi Nunca Siempre/Casi Siempre
°

La remuneracidn que usted recibe es diferente a
la que reciben otros Lrabajadores que ocupan un
cargo del mismo nivel que el que usted ocupa

La remuneracidn que recibe es acorde al cargo
que ocupa

Usted goza de todos los beneficios que contempla
la ley del trabaijo

Tiene posibilidad a optar por otros cargos del
mismo nivel o de un nivel similiar

Tiene posibilidad de optar por cargos de nivel
supericr

[$2]
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11

12

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

Usted recibe privilegios adicionales gue estan
mas alla de los que debe recibir por el cargo
gue ocupa, y que se deben a su condicidn de
discapacitado

La organizacién aprecia su contribucidén para su
progreso de la misma

La organizacién se enorgullece de sus logros en
el trabajo

Si la organizacién pudiera contratar a alguien
por un salario mas bajo que el de usted lo
reemplaxzaria

La organizacidén se preocupa por su satisfaccién
laboral

La organizacion presta atencidn a sus opiniones

La organizacidén muestra poca preocupacidn por
usted

Aunque usted hiciera el mejor trabajo posible,
la organizacién no se daria cuenta

La organizacién no aprecia ningun tipo de
esfuerzo extra que usted haga

La organizacién no le toma en cuenta cuando
realiza decisiones que lo afectan directamente

La crganizacién verdaderamente toma en cuenta
sus metas y valores

La organizacidén realmente se preocupa por su
bienestar

Sus compafieros de Lrabajo recibieron alguna
actividad o curso de sensibilizacidn, antes de
comenzar a trabajar con usted

Comparte actividades sociales dentro de la
empresa con sus compalfieros de trabajo y su
supervisor (almuerzo, tomar café, etc.)

El trato que usted recibe por parte del
supervisor y de los otros trabajadores es igual
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26

27

28

al que recibe el resto de sus compafiercs

Recibe ayuda por parte de su supervisor y de sus
compaferos de trabajo para la realizacidén de sus
actividades laborales cuando lo necesita y/o lo
solicita

Sus compafieros de trabajo recabieron algun curso

de preparacidén para trabajar con usted

Sus companieros y su supervisor lo tratan de
forma amable y respetuosa

Se siente a gusto con el feedback
{(retroalimentacién) que recibe por parte del
supervisor y de sus compafieros de trabajo.

31 se le presentase la oportunidad, 1la
organizacién se aprovecharia de usted
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Por favor complete la siguiente informacién referente al
trabajador con discapacidad:

Organ zacién,

Edad: Sexo.

Tiempo de traba o en la organizac on:

vt raba ador recibe remuncrac On occorde a o1 canrgo

N NO:

Y La organizaclon recibe osesor’a legal y técnica para
incluir y mantener a un trabajador con discapac dad

certro de la misma:

51: NQC:

3. La empresa cuenlta con programas para preparar al

persconal para trabajar con un empleado con discapacidad:

$i: NO:

Nunca/Casi Nunca Casi Siempre/Siempre

El trabajador tiene la posibilidad
a4 optar por otros cargos del mismo
nivel o de un nivel similar en
otros departamentos




NuncafCasi Nunca

E trabajador tiene la posib idad
de optar por cargos de nivel
superior

La organizacidn se encrgullece de
los logros que cbtiene el
trabajador con discapacidad en su
trabajo

La organizacidén se preocupa por la
satisfaccidn laboral del Lrabajador
con discapacidad

La organizacién presta atencidén a
las opiniones del trabajador con
discapacidad

La organizacidén aprecia el trabajo
extra que el trabajador con
discapacidad haga

La organizacidén toma en cuenta al
trabajador con discapacidad cuando
realiza decisiones que lo afectan
directamente

Usted comparte actividades sociales
dentro de la empresa con el
trabajador con discapacidad
{almuerzo, tomar café, etc.)

Como supervisor, el trato que le da
al trabajador con discapacidad es
el mismo gue el que le da al resto
de los traba adores

Ll Lrato al trabajador con
discapacidad es amable respetuoso
F1 trabajador con discapacidad se
siente a gusto con el feedback
{relroalimentacidén) que recibe por
parte de usted y de sus compafieros
de trabajo

La organizacidén se aprovecharia del
trabajador con discapacidad
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NuncafCasi Nunca

Usted tiene la posibilidad a oplar
por okros cargos del mismo nivel o
de un nivel similar en otros
departamentos

Usted tiene la posibilidad de optar
por cargos de nivel superior

La organizacidén se enorgullece de
los logros obtenidos por usted en
el trabajo

La organizacidn se preocupa por su
satisfaccién laboral

lLa organizacidén presta atencidn a
sus opliniones

La organizacidén aprecia el trabajo
¢ tra que usted realiza

lL.a organizacidén lo toma en cuenta
cuando realiza decisiones que lo
afectan a usted directamente

Usted comparte actividades sociales
dentro de la empresa con sus
companieros de trabajo y con su
supervisor (almuerzo, tomar café,
etc.)

El trato que usted recibe por parte
del supervisor y de sus otros
compafieros de trabajo es igual al
que recibe el resto de sus
companeres

Sus compafieros y su supervisor lo
tratan de forma amable y respetuosa
Usted se siente a gusto con el
feedback (retroalimentacidén)} que
recibe por parte de usted y de sus
compafieros de trabajo

La organizacién se aprovecharia de
usted
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Salidas SPSS Muesti:



RELLILABILLILILY ANALYSILS SCALE {A L P HA

1Lloem LoLal Stalistics

Scale Scale Corrected

Mcan Varianoe Ttem Alpha
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Doeleloed Deleloed Corcelat Lon Doeieiod
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RELLABILLILTY

1iem Lolal SLalistics

Scale
Moan
il 1icom
Deletod
ADAP] 135,2653
ADAP10 135,0816
hbapl 2 135,1020
ADAP13 135, 30061
ADAPTA 135, 2857
ADAP LY 134,9184
nbarle 135, 9388
ADAPLY 135,183/
ADAPTE 139, 1837
ADAP1O 135,4082
ADAPRD 13%5,1837
ADARZO 135,428%6
ADAP21] 135, 28577
ADAPZ2 135,3673
ADAPZ 134, 6531
ADAPZ26 135,0000
ADAP2} 134,6939
ADAP2E 134,69319
ADAPZ9 134,5714
ADAT3 134,%184
ADAPA 134, 8980
ADAPSH 135, 0000
ADAPG 134,7175%
ADAPY 135, 1429
ADAIPG 135,0612
ADAPY 134,8980

Reliability Coefficients
N ol 49,0

Alpha PR
Anciioio oo Gubifidad

kkd k& E Mol el 1

ANALYSILS

Scale
Variance

it TLem

Delaolod

182,5323
185, 4099
192, 6392
169, 1252
188,8333
187,7849
185, 6420
186, 6947
183, 0281
178, 1216
186,0614
112, 6250
187, 7500
189, 3206
201, 5646
192,5833
194,4252
P4, 43
199,7817
200, 2432
189, 6357
183,5833
197,0011
P86, 3750
187, 6420
188, 6769

SsCaALE

Corrected
Thoan
Total

Correlal ion

SA2T5
, 8002
;3866
, 8989
L4192
, B84
L, 3244
, 62457
, 6481
, 66295
, 14973
L8720
LAB32
, 4514
, 1064
, 3969
D259
, 4661
3398
, 1388
1436
L5422
, 3899
T
L6063
, b4

Moo 0T e

{A L PHA)

Alpha
it LbLem
Betoled

,9162
, 9106
, 9166
, 9058
, 9166
,9129
, 9229
L9177
,9120
,9118
L9114
, 68
,9152
L9157
, 4190
, 2164
, 9151
,9148
, 9174
. 9192
, 8123
,9121
L9185
,I142
9131
, 9124

{ripace sover) willb e onod Tore ihis Aoid byl AExELs



R i ARl L L L 1Y

PLasn Oia [ TN
Scale
Moean

TLom

Lerbaeioed

DES] 98, 0208
NDESI10 100, 1817
DESIL 100, 3042
DEST2 100, 3750
DES13 98, 3542
514 493, 0000
DES1S 100,2083
DESIE 97, H9HH
DESLY ag, JL00
DES18 99,8125
DFS19 100, 3942
Dis2 93,2292
DES20 98,0417
DES21 98, 2500
IMG22 ay, 229z
DES3 97,8958
NS4 98, 3750
DESY 98,062
DES6 98, 3958
nEs’y 100, 3124
DELE 100, 3958
13159 .00, Y208

Reliability Ceoefficients

N of A8, 0

Casens

Alpha = 9234

Analisis do flabilidad

Bee s W hoo { >

ANALY S LS SCALEL

Scale Corrected
Variance Itoem Alpha

0 Thom Tol.al it Thom
Deleted Corecclalion Doleled
188, 999%¢ L1677 L9251
413, 3599 84776 , 9135
396, 9070 P 9497 9105
391, 6649 , 9494 , 9104
48'7,8400 L1241 92458
487,319 3063 , 3243
398,4663 , 9172 L9114
488, 8187 3537 , 3245
AGL, 25073 , A0 c 9233
413,098 , 9294 , 9140
4077, 9927 ;2 L9119
445, b4 ;A48 PR MaAe]
A85, 0184  22LA , 9247
414,744/ , 34907 , 9230
ARS, 319 L VA9 9259
497,4145 , 27136 , 9266
4417, 64306 , 2280 , 9250
483, 5066 L ATHG , 3242
492,0740 L0118 9273
a0°7,4109 90776 9119
404, 3293 9332 L9111
408,1212 , 2043 ;9120

N ool i Lloms 7
;ower ot ¢ 11t It oy

(A L P B OAY



Tlhem e

DES1
DESIO
DEST
DES12
DES13
DES14
DES15
DES16
DESYY
DES18
DES19
PRS2
DES20
DES21
DESZZ
DESA
DESS
rSe
DES?
nNrSy
D

Reliability Coetlicien .

N ©) Canoesy i,
Alpha 9266
Analisis e talilica

3

cre o,
MRS

TS

Scale

Maoan
1 Them
Boeleted

92,1250
94,8958
94, 4483
91,1792
97,4583
92, 1042
94, 3125
97, 0000
92,844
93,9167
94,4583
92,3333
92,1458
92, 3542
97, 3333
92,4792
92,1667
92, 5000
94,4167
94, H000
G4, 6200

I

NOA LY

Scale
Varianae

i Them

Deleloed

192, 6223
416,5634
400, 1684
397,879
491,4876
491,031
401, 6662
492, 4681
A64, 1230
116,3333
410,8067
18,9975
488, 6504
418, 3187
469, 205/
18%, 4464
48,1631
495, 9149
410,7163
407, 4894
A, 64 ot

5 S UL [ANN S |
Correcled
TI,()ITI Nt
Tatal i
Coerelalion 1eriae

, 1680 L9285
, 8495 L, 31711
, 9506 92141
9503 L9141
, 1245 3293
, 3032 L3218
, 2184 , 9151
3541 L 92719
L AL6A , 9268
, 8298 9176
, 02 , 9155
L4487 , 9260
, 2218 , 9282
, 3914 . 2765
Y Y , 9294
, 2219 L9285
L2453 P VA
L0109 330
, 8080 , 9155
,830LY L 91AT
, Gl Y

N



RELIABILLITY

ltem Lotal Statislics

Scale
Moan
il Thua
Deleied
REC1 11,3265
REC10 67,5306
REC11 61,1551
REC12 67,2857
RFC13 67,3265
RECIi4 6/,3673
REC1S 61,2653
REC2 N, 72653
RIEC3 T, 2653
RECA 68,5714
RFCH 89,0612
RFCH &/, 3469
RECT €7, 3169
RIECH 67,6939
RICY 6/, 3061

Reliability Coefficicenls
N ol Cagoes 49,0

Alpha , 6996

Ansiisis de fiahilidag

ANALY SIS SCALE (A L. P I A)

Scale
Variance

il TlLaem

Peleloed

23,0578
18, 8793
11, 2304
23,7083
23,7662
27,5289
24,2823
24,2823
24,2823
13,7917
13, 3087
22,4813
22,4813
26, 61h2
23,8418

AAEaar Molhod T {sglece saver) will

CorreclLed
Itom Alpha
Tolal il TLem
Cuccelaiion Deleled
, 5012 , 6860
. DL L6432
, 6B8Y , 6182
£ 3979 , 6950
, 4097 , 6895
YN , 67785
L0000 , 7032
L0400 ., 1032
, JLuQY , 032
, 6433 , 6277
, 6014 , 6511
L6974 , 6769
, G574 , G769
L1y , 1468
VALY L 649
N ool [toms 1%

oo used Tor Lhis analysgiys *3aas




RO

Ltem fola

10N
BEOH0
W=l
RECL2
2cL3
He 4
RIC4
RS
RECH
Wt

oof

Alpha -~

Analisis

Casey

Ll a B ]

Stabinblics

Scale

Maan
i Thoem
loled

55,7551
51, 8592
B2, 1837
51,7143
51, 714951
bl,7959
53, 0000
53,4838
L1, 1LY
Y, Y

A
. s

, 1628

[ BN R

Y

A -~
L3 flaciviaicisatd

ANA LY

Seale
Varianeoe
Tiom
Deloelod

25,397
21,0400
19, 2364
26,0833
2%,60%4
24,8320
15,2917
14, 9634
24,802
D4, 0007

il
’ k

5 5

Correclod
(m
Tolal
Corcelalio

, 4995
5118
, 6939
, 3916
, 4124
L, 2138
., 6808
, 6208
s 0Ll
.05 9

P

C it

£l

o

(A

FRS L

RS

, 71554
, 1228
, 1016
, 7630
, 7588
, 1494
F7113
, 1380
, TAH
ZT

1

. PR

i
Noetoloed

Al



oo LI AN B Y AN < S LA SOHOAY

lTiaw Lolel SLalisl.c

Scale sSeale Correcled

Mcean Var aoce tom

i Ttom it Ttom Total

BDeleied Pelcled Corcaelal fon Ryiaric
PER}] 56, 9600 55,4269 , 1687 L6819
PERI{ Hh, 5600 56,8229 , 6 GA . 6296
PERL] 56,1200 Y, 9220 L 118/ L6643
PER]Z2 55,5000 61,1939 L2547 , 6596
PER? 51, 6800 58,2857 L0474 , P34
PER3 99, 5000 57,5084 PR L B300
PER4 55,8400 56,2536 , 3309 , 0446
PERS 56, 0200 54, 2236 L1560 , 6325
PERE Lo, 0200 57,1629 s 31! , 64719
PER7 56,1800 18,2139 P 231 ., 6004
PERS %6, 4200 “0,08%3 LA , G127
PERY b6, 1400 iL,oooY LR

Reliability Coofficion.
N ol Cascs L,
Alpha , 66776

- N

Analisis do fadlldy



. N

B 1 AN v

leos Loldl Slabl il

PERT D
PRI
. RIS
PER3
PERY
PERY
PERG
PERY
PERY
PERY

Reliability

N of Cuaues

Alpha ’

Euaninrar

ADAPTT

ADAPTY

Scale Sedio Gorred od
Moan Varsanoe Lo
i Tioem it TLem Tolai
Colebtoed I behod Coreelalion
47,4800 A77,0302 , D368 L AT
42,3400 45,7086 . 3006 PES
A7, 8200 0, 2894 s 2997 L
17,4800 47,6424 SATTT PR
41, f600 46,4310 L3126 s Fe0
A4, 94830 44,0984 LAY !
A7, 9400 45,4861 L4084 Y FAS
48,4060 36, 9388 L5403 . !
48, 3400 39,1269 , L6 L
43,
Coeff
T667
Casos
Validos Perdidos Totat
Porcenta'e Porcenta'e
0% 100 0%
Estadistico Error ti
Media 140,1200 2.0293
Intervalo de confianza  Limite
para la media al 95% inferior 136.0420
Limite
superior 144,1980
Media recortada al 5%
141,2222
Mediana 143,5000
Varianza 205,904
Desv. tip. 14,3493
Minimo 102,00
Maximo 156,00
Rango 54,00
Amplitud intercuartit 16,7500
Asimetria -1,128 337
Curlosis 514 662

i)



N EEe i
Dy (Sl H

39

Adaptcién Laboral

1,00 .
3,00 .
12 . 07
1,00
2,00 i3
6,00 3. L0
8,00 4 tioy
10,00 B >
¢, 00 5. (111333444
5,00 15 . LEGOE
m owidbhse 10,00
ach i .
160
150 -
140-
130 -
120-
110-
100
90
N
Frecuencias
Validos Perdidos
ADAPTT 48 0
DESTT 48 0
RECTT 48 0
PERTT 48 0

| SRR
Media Mediana
141,7083 144, 5000
97,2083 87,0000
63,2292 65,5000
53 1458 55 0000

Desv. ti

12,2578
22,3673
5,0328
7 3975



Lilarnirrris

Asimetria Curtosis

Estadistico Emorti Estadislico  Error
ADAPTT 963 343 001
DESTT 008 343 -1,596
RECTT -1,198 343 402
PERTT -1619 343 2 852
L2 e sb Sl bbs £aaslw 172

Poicentaje

Frecuencia Porcentae valido

valid 114,00 1 2.1 21

os 115,60 2 4.2 4.2

116,00 1 2.1 2.1

120,00 1 2.1 2.1

122.00 1 2,1 2.1

123,00 1 2.1 2.1

125,00 1 2.1 21

131,00 1 2,1 21

132,060 1 2.1 2.1

135.00 1 2.1 2.1

138,060 1 2.1 21

139,00 4 8,3 8.3

140,00 2 42 42

141,00 2 4.2 42

143,00 3 6,3 6.3

144,00 1 2.1 2.1

145,00 1 2.1 21

146,00 3 6,3 6,3

147,00 1 2.1 21

148.00 2 42 4.2

149,00 3 6,3 6,3

150,00 1 2.1 21

151,00 2 472 472

153,00 3 6,3 6,3

154,00 3 6.3 6,3

155,00 1 2.1 2.1

156,00 4 83 8.3

Total 48 100.0 100,0

Total 48 100 0

ti

674
674
674
674

Minimo
Estadistico
114,00
51,00
49,00
27 00

21
6,3
8.3
104
12,5
14,6
16,7
188
20,8
229
250
33,3
37,5
41,7
479
50.0
521
583
60,4
64.6
708
729
771
83,3
896
917
100.0

Maximo

156,00
126,00
68,00
6000



12

10

Frecuencia
@

4
2
0
1150 120,0 1250 1300 1350 1400 1450 1500 1550
Adaptaciéon Laboral
Tabla de frecuencia DESTT
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentae valido acumulado
Valid 51,00 1 21 2.1 21
oS 72,00 4 83 8.3 104
73,00 2 4,2 42 14,6
74,00 1 2.1 2.1 16,7
76,00 2 4,2 42 20,8
77,00 3 6,3 6.3 27 .1
78,00 1 21 21 292
79,00 3 6,3 6.3 354
81,00 3 6,3 6.3 417
83,00 3 6,3 6,3 479
86,00 1 2.1 2,1 50,0
88,00 1 21 2.1 52,1
103,00 2 42 42 56,3
110,00 1 21 2.1 58,3
111,00 2 4,2 4,2 62,5
114,00 1 2.1 2.1 64,6
115,00 2 42 42 68,8
116,00 1 2.1 21 70,8
119,00 1 2.1 2.1 72,9
121,00 1 2.1 2.1 75,0
123,00 4 8,3 83 83,3
124,00 3 6,3 6,3 896
125,00 1 2.1 2.1 91,7
126,00 4 83 83 100,0
Total 48 100,0 100,0

Total 48 1000




Frecuenc a

16

14-

12

10~

Validos

Total

50.0

49,00
53,00
54,00
56,00
57.00
58,00
61,00
62,00
63,00
64,00
65,00
66,00
67.00
68,00
Total

600 700 800 900

100.0 1100

Destrezas Sociales

Tabla de frecuencia RECTT

Frecuencia

-t
DM =2 TN NW2N W= = -

+
<o

48

Porcentae
2.1
6.3
2.1
21
6,3
42
21
6,3
42

104
42
14,6
22.9
12,5
100,0
1000

Porcentaje
valido

2,1
6.3
21
21
6,3
42
2.1
6,3
42
10.4
42
14,6
22,9
12,5
100,0

1200 130.0

Porcentaje
acumulado
2.1

8,3

10,4

12,5

18,8

229

250

313

354

45,8

50,0

64,6

87,5

100,0



20

.8
=
2 10
3
w
)]
50.0 52.5 55,0 57,5 60,0 62,5 65.0 67,5
Apoyo Organizacional Recibido
Tabla de frecuencia PERTT
Porcentaje
Frecuencia Porcentae valido
Vélid 27,00 i 2.1 2.1 2.1
0s 35,00 2 4,2 4,2 6.3
42,00 1 2.1 2.1 83
44,00 2 42 4,2 12,5
46,00 1 21 2,1 14,6
47.00 2 4,2 4,2 18.8
48,00 3 6.3 6.3 250
52,00 4 83 83 33.3
53,00 2 42 4,2 375
54,00 2 4.2 4,2 417
55,00 7 14,6 14,6 56.3
56,00 3 6,3 6,3 62,5
57,00 3 6,3 63 68,8
58,00 2 42 4.2 72,8
55,00 2 42 4,2 77.1
60,00 11 22,8 229 100,0
Total 48 100,0 100,0
Total 48 1000



20-

40.0

450 500 55,0

Apoyo Organizacional Percibido

OO0 0o

o

O

c

2 10-

O

Q@

[}

0
25,0 30.0 350
Programa 1
Validos Perdidos
ADAPTT 20
DESTT 20
RECTT 20
PERTT 20
Asimetria
Estadistico Error ti

ADAPTT 094 512
DESTT 1,151 512
RECTT 007 512
PERTT -1 263 512

Estadisticos

Media Mediana
Estadistico  Estadislico
147 6000 146,0000
82,1500 79,0000
59,5000 58,0000
52 1500 57 0000

Estadisticos
Curtosis
Error ti
-1,672 ,092
2,113 992
-1,076 ,992
614 992

60,0

Desv. ti

6.5325
16,3459
57078
10 1840

Minimo

139,00
51,00
49,00
27 00

Maximo

156,00
125,00
68,00
60 00




Validos

Total

Frecuenc a
[#%]

Validos

Tabla de frecuencia ADAPTT

Frecuencia

139.00 3
141,00 2
143,00 3
145,00 1
146,00 2
148,00 1
153,00 3
155,00 1
156,00 4
Tolal 20
20

140.0 1425 145,0

Porcenta e
15,0
10,0
15,0

50
10,0
50
15.0
5,0
20.0
100.0
1000

147.5

Porcentaje
valido

15,0

10,0

15,0

5,0

10.0

5,0

15,0

50

20,0

100.0

50.0 1525

Adaptacién Laboral

Tabla de frecuencia DESTT

Frecuencia
51,00
72,00
73,00
76,00
77.00
79,00
81,00
83,00
86,00
88,00
109,00
111,00
125,00
Total 2

E s . T e T 1% 0 S 0 S QU Uy N, S . SOy

Porcenta e
5.0
20.0
10,0
5,0
50
10,0
10,0
10,0
5,0
5,0
50
50
50
100,0

Porcentaje
valido

5.0
20,0
10,0

5,0

5.0
10,0
10.0
10,0

50

50

50

50

50

100,0

15.0
25.0
40.0
45.0
55.0
60.0
75,0
80,0
100,0

155.0

5.0
250
350
40.0
450
56,0
65.0
750
80,0
85,0
90,0
95,0

100,0
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84
\
|
© 6
[s] '
: I
© !
= ;
o !
4 |
I 4
|
2
0 N T L]
500 600 700 800 900 1000 110,0 1200 1300
Destrezas Sociales
Tabla de frecuencia RECTT
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentae vélido acumulado
Validos 49.00 1 50 5,0 50
53.00 3 15,0 15,0 20,0
54,00 1 50 50 25,0
56,00 1 50 5,0 30,0
57,00 3 15,0 15,0 45,0
58.00 2 10,0 10,0 55,0
62,00 1 50 5.0 60,0
63,00 1 50 5,0 65,0
64,00 4 20,0 20,0 85,0
68,00 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Total 20 1000

I P A Sl "t M




Frecuenc a
w

Validos

Total

—

50.0 52,5 55.0 575 60.0 62.5

Apoyo Organizacional Recibido

Tabla de frecuencia PERTT

Porcentaje
Frecuencia Porcentae valido
27,00 1 5,0 5,0
35,00 2 10,0 10,0
42,00 1 5,0 5,0
48,00 3 15,0 15,0
52,00 1 5.0 50
55,00 1 50 5,0
57.00 2 10,0 10,0
59,00 1 50 50
60,00 8 40,0 40,0
Total 20 100.0 100,0
20 1000

65,0

67.5

50
15,0
20,0
35,0
40,0
45,0
55,0
60.0

100.0
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81
|
o 5
[&] |
[ !
o
3
(&)
o ;
w4
2
0 v L]
250 30.0 350 400 450 50,0 55,0 60,0
Apoyo Organizacional Percibido
Programa 2
Estadisticos
Validos Perdidos Media Mediana Desv. ti
Estadistico  Estadistico  Estadistico  Estadistico  Estadistico
ADAPTT 28 1] 137.5000 140,0000 13,6910
DESTT 28 1] 1079643 115,5000 19,8727
RECTT 28 0 65,8929 66,5000 18726
PERTT 28 0 53 8571 55 0000 4 5843
Estadisticos
Asimetria Curtosis Minimo Maximo
Error ti Estadistico  Errorti Estadistico  Estadistico
ADAPTT 509 441 -1,203 .858 114,00 154,00
DESTT 829 441 -1,134 858 74,00 126,00
RECTT -1,364 441 1,121 858 61,00 68,00

PERTT 837 441 080 858 44 00 60 00



Tabla de frecuencia ADAPTT

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentae valido acumulado
Valid 114,00 1 3,6 36 36
oS 115,00 2 7.1 71 10,7
116,00 1 3.6 36 14.3
120,00 1 3.6 36 17.9
122,00 1 3,6 3.6 214
123,00 1 36 3.6 25,0
125,00 1 3.6 3.6 28,6
131,00 1 3.6 3.6 321
132,00 1 3.6 36 357
135,00 1 3.6 3.6 39.3
138,00 1 3.6 36 429
139,00 1 3.6 36 464
140,00 2 7.4 71 53,6
144,00 1 36 36 57.1
146,00 1 3.6 36 60,7
147,00 1 36 36 64,3
148,00 2 7.1 7.1 71.4
149,00 2 7.1 7.1 78,6
150,00 1 3,6 3.6 82,1
151,00 2 7.1 7.1 89.3
164,00 3 10,7 10.7 100,0
Total 28 100,0 100,0
Total 28 1000
8
6-

Frecuencia
i

1150 1200 1250 130,0 1350 1400 1450 1500 1550

Adaptacion Laboral




Liiiede Nt boiUiolont binbes Tibans b b

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentae valido acumutado
Valid 74,00 1 3.6 3.6 36
05 76,00 1 3.6 36 7.1
77.00 2 7.1 71 14,3
78,00 1 3.6 38 17,9
79,00 1 36 36 21,4
81,00 1 36 38 25,0
83,00 1 36 36 286
109,00 1 36 36 32.1
110,00 i 36 36 357
111,00 1 36 36 39,3
114,00 ] 36 36 429
115,00 2 7.1 7.1 50,0
116,00 1 36 3.6 53.6
119,00 1 36 3.6 571
121,00 ] 36 36 60,7
123,00 4 14,3 14,3 75.0
124,00 3 10,7 107 857
126,00 4 14,3 143 100,0
Total 28 100,0 100,0
Tolal 28 1000
12
10
8
43
[ ]
&
3 6
3
T
4
2
0
75,0 85,0 95.0 105,0 115,0 125.0
80,0 90.0 100,0 110.0 1200

Destrezas Sociales



Validos

Total

12

10

Frecuenc a
()]

Validos

Total

61,00
62,00
63,00
64,00
65,00
66,00
67.00
68,00
Total

61,0

44,00
46,00
47,00
52,00
53,00
54,00
55,00
56,00
57,00
58,00
59,00
60,00
Total

|3 O R T P G

Frecuencia

—
W = = N =2 a2 N

R N
w0

62,0 63,0

Porcenta’'e
36
7.1
3.6
36
7.1

25,0
39.3
10,7
100,0
100 0

64,0 65,0

Porcentaje
valido

36
7.1
36
36
7.1
25,0
393
10,7
100,0

66.0

Apoyo Organizacional Recibido

HVEEI ISP R TP TR TRl & I |

Frecuencia

W AN WOONNNWN-AN

MDD
ow

Porcenta’
7.1
36
7.1

10,7
7.1
7.1

21,4

10.7
3.6
7.1
36

10,7

1000
1000

Porcentaje
valido

7.1

36

7.1

10,7

7.1

7.1

214

10,7

3.6

7.1

36

10,7

1000

670

3.6
10,7
14,3
17.9
25,0
50,0
89.3

100.0

68.0

7.1
107
17.9
286
35.7
429
643
750
78,6
85,7
89.3

100,0
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10-

Frecuenc a
[+

50,0

52,5 55.0

57,5

Apoyo Organizacional Percibido

4
2
1)
450 47.5
i -
Fyr
PROGRAMA
PROGRAMA
ADAPTT Asodeco
Fundacodise
DESTT Asodeco
Fundacodise
RECTT Asodeco
Fundacodise
PERTT Asodeco
Fundacodise

Casos

Validos
Porcentae
20 100,0%
28 100,0%
20 100,0%
28 100,0%
20 100,0%
28 100,0%
20 100,0%
28 100 0%

60,0




ADAPTT
DESTT
RECTT

PERTT

180
160
140
120
100
80
60
40

20

Prueba T

ADAPTT
DESTT
RECTT

PERTT

Casos

Perdidos Total

PROGRAMA Porcenta'e Porcenta’e
Asodeco y; 0% 20 100,0%
Fundacodise 0 0% 28 100,0%
Asodeco 0 0% 20 100,0%
Fundacodise 0 0% 28 100,0%
Asodeco 0 0% 20 100,0%
Fundacodise 0 ,0% 28 100,0%
Asodeco 0 0% 20 100,0%
Fundacodise ¢ 0% 28 100 0%

20

18

=43 Adaptacién Laboral
1 [
8 Destrezas Sociales
20 _
Apoyo Org. Recibido
Apoyo Org. Percibido
20 20 20 20 28 28 28 28
Programa 1 Programa 2
PROGRAMA
Error tip.
Desviacion deta

PROGRAMA Media ti media
Asodeco 20 1476000 6.5325 1,4607
Fundacodise 28  137,5000 13,6910 2,5874
Asodeco 20 82,1500 16,3459 3,6550
Fundacodise 28  107,9643 19,8727 3,7556
Asodeco 20 59,5000 5,7078 1,2763
Fundacodise 28 65,8929 1,8726 ,3539
Asodeco 20 52,1500 10,1840 22772
Fundacodise 28 53 8571 4 5843 8664



ADAPTT

DESTT

RECTT

PERTT

Se han
asumido
vananzas
iguales
No se han
asumido
varianzas
iguales

Se han
asumido
varianzas
iguales
No se han
asumido
varianzas
iguales
Se han
asumido
varianzas
iguales
No se han
asumido
vananzas
iguales
Se han
asumido
vananzas
iguales

No se han
asumido
Variarzas
i uales

{ e w

Prueba de Levene para

ia igualdad de
vananzas
Si
14,113 ,000
3,795 057
40,183 ,000
14,256 000



ADAPTT

DESTT

RECTT

PERTT

Se han
asumido
varanzas
iguates
No se han
asumido
varianzas
iguales
Se han
asumido
varianzas
iguales
No se han
asumido
varianzas
iguales
Se han
asumido
vananzas
iguales
No se han
asumido
varianzas

varianzas
iguales
No se han
asumido
varianzas
uales

Prueba T arala ualdad de medias

3,053

3,399

4,767

-4,926

-5,544

-4.827

785

701

46

41.031

46

45,000

46

21,943

46

24,536

Sig.
bilateral

.004

002

000

000

.000

490

Diferencia
de medias

10,1000

10,1000

-25,8143

-25,8143

65,3929

-6,3929

-1,7071

-1,7071




ADAPTT

DESTY

RECTT

PERTT

{‘n Y

Se han
asumido
vananzas
iguales
No se han
asumido
varianzas
iguales
Se han
asumido
varianzas
iguaies

No se han
asumido
varianzas
iguales
Se han
asumido
varianzas
iguales
No se han
asumido
varnianzas

iguales

Se han
asumido
varianzas
iguales
No se han
asumido
varianzas
uales

[ el

“ 2 \H‘.“rll

JLIERT e

Prueba T arala ualdad de medias

Error tip
dela
diferencia

3.3078

2,9712

54156

52406

1,1532

1,3245

2,1747

2,434

intervalo de confianza

ra la media
Inferior Su rior
3.4418 16,7582
4,0996 16,1004
-36,7152 -14,9133
-36,3694 -15,2592
-8,7141 -4,0716
-9,1400 -3.6457
-6,0845 2,6702
-6,7289 3,3156




Rho de
Spearman

Coeficiente
de
correlacion

Sig.
(bilateral)

ADAPTT
DESTT
RECTT
PERTT
PROGRAMA

ADAPTT
DESTT
RECTT
PERTT
PROGRAMA

ADAPTT
DESTT
RECTT

PERTT
PROGRAMA

DESTT
230
1.000
462
-178

,942%

116

001
227

,000

48
48
43
48

43

RECTT
096
462*

1,000
010

545*
515
001
948
,000

48
48
48
48

48

e L e



Rho de
Spearman

Coeficiente

de

comrelacion

" Sig.

(bilateral)

ADAPTT
DESTT
RECTT
PERTT
PROGRAMA

ADAPTT
DESTT
RECTT
PERYT
PROGRAMA

ADAPTT
DESTT
RECTT
PERTT
PROGRAMA

G

PERTT
126
178
,010
1,000

111

394
227
948

454

48
48
48
48

48

* La correlacién es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
** La corretacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Corr. parciales adantacinn-destrazag
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AT

Dinosr

RECET

PERTT

PROORAMA

ADAPTT
, DO
{ 0)
no,
, 408
( 46)
o, 004
, 08441
( 16)
P, L68
2016
( 16)
r,991
, 4105
{ 16)
i, 004

DESTT

L A09Y

{ 16)
P, a0
1, 0060

{ 0}
45088

( 46)
r ,001
L0874

{ 16)
P, 649
5750

( 46)
1>, 000

RECTT

,0dan1

. 146)

15 R

, Ll

11}

, LO1

1, 0000

( )
P,

2248

{ 16)

I+, i24

, G329

( 46)

o, 000

[N S

PROGRAMA
.359°
542"
,545*
111

1,000

012
000
,000
454

48
48
48
48

48

PERTT

L0016
{ 16)
v 997

, U4
A6}
L6473

L2218
{  46)
o, 124

1,0000
{ 0)
o,
, 110
( 416)
l) "“

(Coefficient / (D.¥.) / ?Ltailed Significance)
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PART I AT CORRE A " O N C Ok

Controiting for.. PERTT PROCGRAMA DRSTT
ALDRPE HEM Sy
ADAPTT 1, 0000 , 3002

{ 0} ( 43)
P, ro,045

RECTT ;3002 1, 0000
 43) { 0}
v ,045 0,

(Coafficient / (D.F.) / 2 ta led Significance)

™ L

R in oprinied o el ficienlh cannoi beoconptod

norrnialsa srdaets — S
L DROTCINInG DTN : :

Corr

f

t.

F NTS



- PAR! L AL

noere Qrdoes

NDAPEE

PERTL

PROCRAMA

DESTT

RECTT

ciotalsy

ADAPTT
., 0000
{ 0}
L
, 0016
( 416)
Y ,991
LA105%
{ 16)
o, 004
, 4099
{ 16}
v, 001
L0844
{ 46)
RN 57 5+

(Coefficient / [(D.I.

. < prindanl i

!

1

CORRE

PERTT
ROLEES
{ 46}
P, 241
1,0000
{ 0)
P r
L1180
{ 16)
P ,A30
-, 0874
{ 16)
17,6849
L2248
( 16)
o, iZ24

LAT 1 ON

PROGRAMA

,4105

{ 46)

P, 004

L1150

{ 16)

> L4386

1, 0000

( 0}
P,

,5750

(¢ 46)

v, 000

, 6329

( 486)

t ,000

COLE ¥ 1

DESTT
-, 4099
{ 46}
P ,004
L0674
( 16)
v ,049
L5750
{ 16}
2,00
1,8000
( 0)
P,
A58
( 16)
, 001

/S 2-tailed Significance)

coed Digionl

cannol, i

‘Umlnli,(!i l

li

C1lEN

RECTT

, 0844
4E)
P 568

L2248
16)
124

€329
16)
, U0
, 1598

46)
00l

1,0000

g
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ADAPTY CERTT
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v, T00 ey,
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PAR L AL CORR#LATLT T ON COEPFs I CI ENTS

Aero Order Patiiagl

ADAPTT PROGRAMA DESTT RECTT PRRTT
ADAPTT i,0000 LA109 , 499 L0844 SO0L8
{ ) ( 16) ( 416) { 16} { 16)
r o, P, 0na P 004 p,Lh568 r L3501
PROGIAMA , A0y 1, 0000 L DTH0 , 6329 L 1150
( 16) { 4} ( 16) { 16) ( 16)
o004 v, 2,000 PG00 ¥ L4306
RESTT , 1089 . 5750 1, 0000 L A508 -, 0674
{ A6) ( 46) { o) ( 46) { 46)
o ,004 i, 000 B, P ,001 1,649
RECTT -, 0804 , 6329 , 1598 1,0000 L2248
{ 16) { 16) { 46) 0) 16)
P, 068 1,000 v 00! 2, v, 124
PERTT L00G L1150 , QETA L2248 1, 0000
( 46) ( 16) { 16) ( 46) ( 0)
| LIS LT N | L A30 1,649 1,124 -,

{Ceefficient / (D.¥.} / 2 tailed Significance)

" 5

P poprinbod i g ool icicnl ool e compsiod



ART I A

i (1] T
ADARTT

v 1, 0000
( 0)

PROCOAMA , 3L

(13}
2,019

{D.F.

-
’ H

Correlaciones

ADAPTT
DESTY
RECTT
PERTT
PROGRAMA

Correlacion
de Pearson

ADAPTT
DESTT
RECTT
PERTT
PROGRAMA

Sig.
{bilateral)

N ADAPTT
DESTT
RECTTY
PERTT
PROGRAMA

** La correlacion s significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Regresion

VaiiantEs inil uiic st vas

Variables
introducidas
PROGRAMA,
PERTT,
DESTT,
RECTT

Modelo

a. Todas las variables soficitadas introducidas

Variables

eliminadas

b. Variable dependienie: ADAPTT

[
RESANEE)

Método

Introducir

*0ORR K A O N cCOFFF I
OTT Rt PERTT
P ROGRAMA
. 3480
{ 43)
,01%
1
( 0}
ificance)
v
[OOSR T -
ADAPTT DESTT RECTT PERTT
1,000 410 ,084 ,002
4107 1,000 JAB0* 067
084 460" 1,000 225
002 067 225 1,000
A11° 575 633" 115
004 568 ,991
,004 001 649
568 001 124
991 649 124
,004 000 000 436
48 48 48 48
48 48 48 48
43 48 48 48
48 48 48 48
48 48 48 48

IS

N T

PROGRAMA

411*
575"
633
118

1.000

004
.000
000
436

48
48
48
48

43



oI
LSS Uil Oos Diuae iy

R Error tip de
R cuadrado la
Modelo cuadrado corr ida estimacion Durbin-Watson
5342 285 218 10 8389 2522

a. Variables predictoras: {Constante), PROGRAMA, PERTT, DESTT, RECTT
b Varable dependiente: ADAPTT

Bisuny
Suma de Media
Modelo cuadrados cuadratica
1 Regresién 2010,229 4 502,557 4,278
Residual 5051,688 43 117,481
Total 7061 917 47

a. Variables predictoras: {Constante), PROGRAMA, PERTT, DESTT, RECTT
b. Variable dependiente. ADAPTT

Lmaiicioiias?

Coeficient
es
Coeficientes no estandanz
estandanzados ados
Modelo Error ti Beta
1 {Constante)} 125,792 23,375 5,381
DESTT 176 ,089 321 -1,974
RECTT 870 422 357 2,064
PERTT 8,676E-02 224 -,052 387
PROGRAMA 10968 4,506 446 2434

.0052

Si
000
,055
045
700

019



[T S Tol U YRS

Correlaciones
Orden
Modelo cero Parcial Semi rcial
1 {Constante)
DESTT 410 ,288 255
RECTT 084 ,300 ,266
PERTT 002 ,059 050
PROGRAMA 411 348 314
a. Varable dependiente: ADAPTT

Indice de

Modeio Dimension Autovalor  condicidn

1 4,895 1,000

6,536E-02 8.654

2,796E-02 13.233
9417E-03 22799
2 118E-03 43 071

th B W N =

Estadisticos de

colinealidad
Tolerancia FIV
628 1,593
555 1,801
810 1,098
496 2.016



Modelo

Dimension Constante

1 ,00
2 ,01
3 .00
4 12
5 87

&. Vanable dependiente: ADAPTT

Lsiadisuces SOLie Jo3 [E3ituDs

Minimo
g:)[g:)sticado 131,9047
Residual -21,9188
Valor
pronosticado -1,499
tip.
Residuo ti -2022

Maximo
154,8588
18,9803

2,011

1761

a. Variable dependiente: ADAPTT

G, X s
1] § LFET LN

Histograma

r

ciones de la varianza

Variable dependiente: ADAPTT

10

Frecuencia

NI PRI REREL RN
YR G WG

DESTT RECTT PERTT
,00 00 ,00
04 ,00 05
72 00 07
24 .07 88
00 93 00
WL
Desviacion
Media ti
141,7083 6,5399 48
2,368E-15 10,3674 48
000 1,000 48
000 48
Desv. tip. 96
Media 0,00
N - 48,00
PO AN S 4
Q5

Regresidn Residuo tipificado

PROGRAMA
.00
37
38
01
25



1.00

J75-
(1]
=]
[0}
| Wl
QO
[ R
L))
1]
£ ,50
3
(3]
[1]
£
e
o
25
0,00 ,
0.00 25 50 75
Prob acum observada
2.5
S 20-
(]
[ &)
L=
o 1.5
1
S 1.0-
o
2 5
| =
o
| -
o 00-
|
[o
S s
[ sl
O
w -1,0-
o
iy
2 s
2.0
3 2 1 0

Regresion Residuo tipificado

Prici: s ti6x P ametricas

1,00




N

Parametros normalesab Media
Desviacion tipica

Diferencias mas extremas  Absoluta
Paositiva
Negativa

Z de Kolmogorov-Smimov

Si  asintat. bilateral
a. La distribucion de contraste es la Normal.
b. Se han calculado a partir de los datos.

Graficos P-P

fosn

48
141,7083
12,2578
163

,122
.163

1,126
158



variable ADAPTT.

Valor Norma esperado

Desviac 6n de Norma

170
160-
150
140-
130

120

110
110 120 130 140 150 160 170

Valor observado

Normal grafico Q-Q sin tendencia de ADAP

6

-6

-8

-10
110 120 130 140 150 160

Vaior ohsarvado

PRY/A [p——— " T Wk




