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INTRODUCCIÓN

El presente trabajo fue el resultado de un proceso investigador iniciado a finales de
1998 y finalizado en junio de 2002. Tuvo como fin el desarrollo de una Tesis Doctoral
realizada por Borja Jordán de Urríes bajo la dirección de Miguel Ángel Verdugo en la
que colaboró Cristina Jenaro. La tesis fue calificada con Sobresaliente Cum Laude y se
le otorgó el Premio Extraordinario de Doctorado de la Universidad de Salamanca.

Esta investigación daba continuidad a una línea de trabajo que el autor venía ya
desarrollando en el equipo liderado por el director del INICO, en la que se habían rea-
lizado estudios sobre el empleo con apoyo en España que fueron publicados (Verdugo,
Jordán de Urríes y Bellver, 1998; Verdugo, Jordán de Urríes, Bellver y Martínez, 1998;
Verdugo y Vicent, 2004 ) y que ha continuado con posterioridad al trabajo aquí presen-
tado (Jordán de Urríes, Verdugo y Vicent, 2005).

Esta modalidad de inserción laboral nos ha parecido siempre especialmente intere-
sante y atractiva tanto por su aplicabilidad a diferentes discapacidades y a diferentes
niveles de necesidades de apoyo, como por su metodología rigurosa que aplica elemen-
tos de la psicología del aprendizaje a las personas con discapacidad y al mundo del
empleo, y que se inspira en las corrientes más innovadoras (en su momento) y más
actuales dentro del mundo de la discapacidad, como es la filosofía de los apoyos.

Fruto de una amplia revisión de la investigación previa realizada en este campo,
nos familiarizamos con los trabajos de David Mank que suscitaron en nosotros un gran
interés por la innovadora aplicación del concepto de Tipicidad al estudio del empleo
con apoyo. De la revisión mencionada, y en la línea de otras investigaciones desarrolla-
das en el INICO, profundizamos en trabajos de Robert Schalock y asumimos la impor-
tancia de utilizar el concepto de Calidad de Vida como referencia dentro del empleo
con apoyo. De esta manera, nos planteamos analizar la relación del concepto de
Tipicidad con la Calidad de Vida y los resultados que los trabajadores obtienen de sus
empleos, y cómo estos elementos se ven influenciados por variables ya sea de la perso-
na o del ambiente de trabajo, o del entrenamiento que se proporcione al trabajador con
discapacidad o a sus compañeros de trabajo.
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Los resultados obtenidos en la investigación realizada permitieron formular con-
clusiones y sugerencias con una clara implicación práctica y con el objetivo de mejorar
la calidad de vida y los resultados derivados del empleo de las personas con discapaci-
dad integradas mediante el empleo con apoyo.

EL EMPLEO CON APOYO Y SUS IMPLICACIONES

El empleo con apoyo es una modalidad de inserción laboral para personas con dis-
capacidad que surge en la década de los años 80 en los Estados Unidos y ha sido defi-
nido y estudiado por diferentes investigadores (Jordán de Urríes y Verdugo, 2001; Mank
1998; Storey y Certo 1996; Verdugo y Jenaro 1993; Wehman y Bricout, 1999; Wehman
et al. 1987).

Paul Wehman, primer impulsor del empleo con apoyo, lo ha definido como «un
empleo competitivo en entornos integrados, para aquellos individuos que tradicional-
mente no han tenido esta oportunidad, utilizando entrenadores laborales preparados
adecuadamente y fomentando la formación sistemática, el desarrollo laboral y los ser-
vicios de seguimiento entre otros» (Wehman, Moon, Everson, Wood y Barcus, 1987) o
también como «...empleo remunerado para personas con discapacidad intelectual para
las que el empleo competitivo al nivel o por encima del salario mínimos es especial-
mente dificultoso ya que por causa de su discapacidad necesitan apoyo continuado para
ejecutar su trabajo. El apoyo es proporcionado a través de actividades como entrena-
miento, supervisión y transporte. El empleo con apoyo se desarrolla en una variedad de
ambientes, y en particular, en los lugares de trabajo en los que las personas con disca-
pacidad se encuentran empleadas»... «El empleo con apoyo es una combinación de
empleo y de servicios a lo largo del tiempo. Es un tipo de empleo, no un método de pre-
paración para el empleo ni un tipo de actividad de los servicios. Es una vía poderosa y
flexible para asegurar los beneficios normales derivados del empleo, proporcionar
apoyo continuado y apropiado, crear oportunidades, y alcanzar participación plena,
integración y flexibilidad»(Wehman, Sale y Parent, 1992).

David Mank, otro de los investigadores relevantes en el campo lo define como un
«empleo remunerado en lugares de la comunidad, con apoyos individualizados y con-
tinuados que aseguren el éxito a largo plazo, y en el que existan claras oportunidades
para la interacción con personas sin discapacidad» (Mank, 1998)

La definición oficial de empleo con apoyo utilizada en Estados Unidos, que hemos
extraído de la publicación de McGaughey y Mank (1999), dice que es «empleo compe-
titivo en ambientes integrados de trabajo, o empleo en ambientes integrados de traba-
jo en los que los trabajadores están trabajando hacia el empleo competitivo, consisten-
te con las potencialidades, recursos, prioridades, preocupaciones, habilidades, capaci-
dades, intereses, y elecciones realizadas por las personas... para personas con las disca-
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pacidades más significativas: (a) para las que el empleo competitivo tradicionalmente
no ha tenido lugar, o (b) para las que el empleo competitivo ha sido interrumpido o
intermitente como resultado de una discapacidad significativa, y quienes, por causa de
la naturaleza y severidad de su discapacidad, necesitan servicios intensivos de empleo
apoyado».

El empleo con apoyo responde pues a un enfoque «place then train» o colocar y
luego entrenar, frente a otros enfoques tradicionales que utilizan procedimientos de
«train then place» es decir, entrenar y luego colocar (Trochim, Cook y Setze, 1994).

Nosotros, a falta de una definición de empleo con apoyo que fuese oficialmente
establecida por algún tipo de normativa que la regulase en nuestro país, entendemos
por Empleo con Apoyo «el empleo integrado en la comunidad dentro de empresas nor-
malizadas, para personas con discapacidad que tradicionalmente no han tenido posi-
bilidad de acceso al mercado laboral, mediante la provisión de los apoyos necesarios
dentro y fuera del lugar de trabajo, a lo largo de su vida laboral, y en condiciones de
empleo lo más similares posible en trabajo y sueldo a las de otro trabajador sin disca-
pacidad en un puesto equiparable dentro de la misma empresa» (Jordán de Urríes y
Verdugo, 2001; Verdugo y Jordán de Urríes, 2001). Esta definición es perfectamente
aplicable por extensión a otros colectivos en especial situación de desventaja social con
especiales problemas para acceder al mercado laboral ordinario.

Los apoyos naturales se consideran uno de los aspectos clave del desarrollo prácti-
co del empleo con apoyo, y son muchos los autores que han tratado sobre ello
(Butterworth et al. 1996; Callahan 1992; Hagner et al. 1995; Kiernan et al. 1993;
Murphy y Rogan 1994; Storey y Certo 1996; Wehman y Bricout 1999) Entendemos por
apoyo natural cualquier estrategia, recurso, relación, o interacción, proporcionada por
personas, procedimientos, instrumentos o equipamiento que (a) se encuentra típica-
mente disponible y/o es culturalmente adecuado en los ambientes de la comunidad en
los que se desenvuelve una persona, (b) facilita la obtención de resultados positivos en
el ámbito profesional, personal y social, y (c) que incrementa la calidad de vida de la
persona.

En relación con los apoyos naturales aparece la tipicidad o semejanza o similari-
dad en el empleo como un concepto relativamente reciente, y que se entiende como el
grado en que las características de acceso al empleo, del propio empleo (tareas, benefi-
cios, etc.) y del ambiente laboral (lugares, compañeros, etc.) son similares a las de los
compañeros de trabajo sin discapacidad en la misma empresa (Jenaro et al. 2002; Mank
1997; Mank et al. 1997a; Mank et al. 1997b; Mank et al.1998; Mank et al.1999; Mank
et al.2000; Olson et al.2000). Se define en función de cuatro elementos que la compo-
nen: adquisición del empleo y contratación, características del trabajo, gestión de recur-
sos humanos, y aspectos sociales. Los cuatro proporcionan un índice general de seme-
janza. Hay que señalar, respecto a este concepto, que típico o semejante no quiere decir
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necesariamente mejor ya que estamos trabajando con una población con dificultades
mas acuciantes si cabe (dentro del propio colectivo de personas con discapacidad) para
acceder a un empleo en una empresa normalizada dentro de la comunidad. En este
sentido, el balance entre típico y específicamente adaptado, queda siempre en manos
del profesional que debe establecer los criterios oportunos en cada caso.

De los trabajos de David Mank y sus colaboradores pueden extraerse varias conclu-
siones fundamentales que tienen clara repercusión sobre las prácticas a desarrollar en
el empleo con apoyo y en las que vamos a detenernos por considerarlas uno de los ele-
mentos más innovadores dentro del área de este trabajo. De esta manera, cuanta más
tipicidad inicial tengamos en el empleo de una persona con discapacidad, más proba-
blemente se mantendrá en el futuro y se obtendrán mejores resultados en su integra-
ción. Igualmente ocurrirá con las personas con discapacidad intelectual más severa,
que obtendrán mejores resultados y más interacciones. Sin embargo, seguir procesos
típicos no significa abandonar los apoyos individualizados siempre que sean necesa-
rios. En el desarrollo de empleos y en el análisis del trabajo se ha de buscar el mayor
grado de tipicidad posible, teniendo siempre en cuenta que las decisiones ha de tomar-
las el propio individuo con la ayuda y apoyo necesario.

Respecto a los compañeros de trabajo, su entrenamiento por parte de la compañía
generará resultados más típicos en el empleo de las PCD. Se pueden obtener resulta-
dos de calidad en el empleo de las PCD más severa y con problemas de conducta si se
hace que concurran las circunstancias necesarias, en este sentido, el entrenamiento de
los compañeros de trabajo tiene repercusión positiva en el empleo de las PCD más
severa.

Respecto a la información proporcionada al personal, es importante quién recibe la
información en el lugar de trabajo, planificando la incorporación de los compañeros al
apoyo. También cómo se proporciona la información, siendo más efectivo el contacto
personal o en pequeños grupos y la prevención de problemas en vez de esperar a que
aparezcan para solucionarlos. Igualmente qué información se proporciona, sin utilizar
paquetes predeterminados sino de manera personalizada. Y finalmente cuándo se pro-
porciona la información, siendo lo mejor al principio del proceso.

Respecto al apoyo directo, se evidencia que un número mayor de horas de apoyo
directo está negativamente relacionado con la tipicidad, el cambio de trabajo, la dura-
ción del empleo y los sueldos, los trabajadores que reciben más horas de apoyo directo
y cuyos compañeros de trabajo reciben entrenamiento, tienen mejores resultados que
si sus compañeros no reciben dicho entrenamiento. De esta manera, la realización de
entrenamiento a los compañeros modera el efecto negativo del apoyo directo de mane-
ra que no sea necesariamente una incidencia negativa si es realmente necesario y se
implica a los compañeros de trabajo. Hay que tener en cuenta que las personas con dis-
capacidades más severas y con comportamientos más problemáticos (que ganan menos
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y están menos integrados) son las personas susceptibles de necesitar más horas de
apoyo directo.

Respecto a las diferencias debidas al género, hemos de tener en cuenta que aunque
las mujeres muestran comportamientos sociales más apropiados en términos de com-
portamientos sexuales, agresiones, e higiene, respecto a los hombres, ellas experimen-
tan algunas desventajas. Por un lado trabajan en empleos tradicionalmente estereotipa-
dos por el sexo, que históricamente están peor remunerados y proporcionan menos
oportunidades de avance que los trabajos tradicionalmente realizados por hombres.
Las mujeres del grupo estudiado también trabajaban menos horas que los hombres y
ganaban menos dinero, aunque las diferencias no fuesen estadísticamente significati-
vas. Respecto al abandono del trabajo, cuando los trabajadores en empleo con apoyo
abandonan sus trabajos, las mujeres los abandonan voluntariamente con más frecuen-
cia que los hombres.

Calidad de vida es un concepto multidimensional, con un gran componente sub-
jetivo, que se refleja en una percepción general de bienestar o satisfacción. Para com-
prender la calidad de vida de una persona necesitamos utilizar un modelo multidimen-
sional y contextual (Schalock 1996; Schalock y Verdugo 2002). Uno de los modelos
actualmente más aceptado por la comunidad científica es el propuesto por Schalock
(Schalock 1996; Schalock y Verdugo 2002; Verdugo y Schalock, 2001). En su desarrollo
más actual incluye 24 indicadores referidos a 8 dominios que representan el núcleo de
las dimensiones de la vida de cada uno. La literatura científica presenta varios estudios
que relacionan calidad de vida con empleo con apoyo. A nuestro juicio, las aportacio-
nes más significativas se centran en tres cuestiones fundamentales. En primer lugar, los
trabajadores en empleo con apoyo muestran niveles más altos de calidad de vida que
los que trabajan en empleo protegido (Eggelton et al.1999; McCraughrin et al. 1993;
Sinnott-Oswald et al. 1991). En segundo lugar, los trabajadores en empleo con apoyo
muestran niveles de calidad de vida semejantes a los trabajadores sin discapacidad
(Sinnott-Oswald et al. 1991). Y finalmente, el nivel de calidad de vida no mejora inme-
diatamente después de la colocación en le empresa ordinaria, ya que el estrés inicial
puede hacerla decrecer (Fabian 1992) aunque posteriormente se alcancen como hemos
visto cotas semejantes a las de trabajadores sin discapacidad.

DESARROLLO DE LA INVESTIGACIÓN

· Planteamiento

Tras realizar una revisión crítica de la literatura científica más actual nos propusi-
mos realizar una investigación que examinase la situación de trabajadores con discapa-
cidad intelectual en programas de empleo con apoyo, en relación con diferentes varia-
bles personales (discapacidad, formación, variables demográficas, etc.), sociales (fami-
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lia, residencia, compañeros de trabajo), o laborales (preparación laboral, entorno labo-
ral, mediación, apoyos, etc.), que influyen en la obtención de mejores Resultados en
Empleo y en el aumento de la Calidad de Vida. De esta manera nos planteamos una
Hipótesis General que se formuló en los siguientes términos: «Los trabajadores con
discapacidad intelectual (TDI) que se encuentran en programas de empleo con apoyo
(ECA) desarrollando empleos individuales integrados en la comunidad, mostrarán
mejor situación en el empleo y más Calidad de Vida cuanto más Tipicidad muestre su
empleo (grado en que las características del empleo son semejantes a las de sus compa-
ñeros de trabajo sin discapacidad)».

Entendemos por situación en el empleo o resultados en empleo algunas caracterís-
ticas del mismo así como los resultados personales tangibles que se obtienen y que se
pueden operativizar en diferentes variables como horas, fecha en que fue contratado y
sueldo entre otras, y que describiremos más adelante.

Entendemos por calidad de vida la percepción de la persona respecto a sus circuns-
tancias en relación con aspectos laborales y personales, que hemos operativizado a tra-
vés de una medida global con cuatro subescalas (Competencia/Productividad,
Autodeterminación/Independencia, Satisfacción, y Pertenencia social/Integración en la
comunidad) obtenidas como describiremos más adelante.

Entendemos por integración el grado en que el trabajador con discapacidad se
ajusta a su entorno y a su empleo. La Integración se operativizó mediante la percep-
ción manifestada por el preparador laboral del grado de integración del trabajador y de
su ajuste global al empleo.

Entendemos por tipicidad en el empleo, tal y como plantean David Mank y sus
colaboradores (Mank, 1997; Mank, Cioffi, y Yovanoff, 1997a, 1997b, 1998, 1999, 2000;
Olson, Cioffi, Yovanoff y Mank, 2000), el grado en que las características de acceso al
empleo, del propio empleo (tareas, beneficios, etc.) y del ambiente laboral (lugares,
compañeros, etc.) son similares a las de los compañeros de trabajo sin discapacidad en
la misma empresa. La Tipicidad se operativizó con una medida global y cuatro subes-
calas (Adquisición del empleo y contratación, Características del trabajo, Gestión de
recursos humanos, y Aspectos sociales) obtenidas como describiremos más adelante.

· Hipótesis

Respecto a la Calidad de Vida
(H1) Los trabajadores en empleo con apoyo mostrarán mayor calidad de vida que

los que se encuentren en empleo protegido.

(H2) Los trabajadores con empleos más típicos mostrarán mayor calidad de vida.

(H3) La calidad de vida varía en función de las características del apoyo a los tra-
bajadores con discapacidad intelectual y a sus compañeros.
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(H4) La calidad de vida varía también en función de las características del trabaja-
dor, de los empleos y de las empresas.

Respecto a los Resultados en Empleo
(H1) Los trabajadores en empleo con apoyo mostrarán resultados en empleo más

altos que los que se encuentren en empleo protegido

(H2) Los trabajadores con empleos más típicos mostrarán resultados en empleo
más altos.

(H3) Los resultados en empleo varían en función de las características del apoyo a
los trabajadores con discapacidad intelectual y a sus compañeros.

(H4) Los resultados en empleo varían también en función de las características del
trabajador, de los empleos y de las empresas.

· Método

Participantes
Para la selección de las entidades promotoras de servicios de empleo con apoyo, por

un lado, o de centros especiales de empleo (CEE), por otro, se seleccionaron las enti-
dades en las cuales se cumplieran los siguientes criterios:

1.- Que la entidad dispusiera de un programa o servicio de empleo con apoyo o en
su caso CEE en el cual la población atendida fuera mayoritariamente de personas con
discapacidad intelectual

3.- Que se dispusiera de un buen clima de aceptación de la investigación y de cola-
boración por parte de las entidades promotoras de las iniciativas.

De esta manera, las entidades finalmente seleccionadas fueron, en empleo con
apoyo: ASPANDEM de San Pedro Alcántara (Málaga), Consell Insular de Mallorca,
FEAPS Región de Murcia, INTRES de Mallorca, Mancomunidad Bajo Segura de
Benejúzar (Alicante) y UNAC de Mallorca. Y respecto a los CEE: ASPRODES de
Salamanca, FEAPS Salamanca y ASTUS de Cartagena.

El grupo total se constituyó con 232 participantes distribuidos en dos grupos, 160
pertenecientes a empleo con apoyo (ECA) y 72 a CEE. Todos los participantes presen-
taban discapacidad intelectual, que era ligera para el 56,9% de los participantes en
ambos grupos. Los grupos estaban compuestos mayoritariamente por hombres (71,3%
ECA y 86,1% CEE), el grupo de edad mayoritario era 22-30 (ECA) o 31-40 (CEE),
mayoritariamente vivían en el hogar familiar (88,8% ECA y 77,8% CEE), conviviendo
con varios miembros (3-5 ECA y 2-4 CEE), su nivel formativo mayoritario era estudios
primarios (ECA) o formación ocupacional (CEE), mostraban discapacidades asociadas
(29,4% ECA y 44,4% CEE), y problemas de conducta (25% ECA y 12,5% CEE), sien-
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do estos problemas ligeros (16,3% y 8,3%). El grupo de empleo con apoyo supone
según estudios previos el 6,62% del universo poblacional objeto de estudio que en
España era de 2.417 personas a finales de 1999 (Jordán de Urríes y Verdugo 2001;
Verdugo y Jordán de Urríes 2001).

Instrumentos
Para el desarrollo de esta investigación se utilizaron dos instrumentos diferentes.

Por un lado el Cuestionario de Tipicidad y por otro la Escala de Calidad de Vida.

El «Cuestionario de Tipicidad» fue traducido y adaptado al español a partir del des-
arrollado por David Mank y sus colaboradores (Jenaro et al.2002; Mank 1997; Mank et
al.1997a; Mank et al.1997b; Mank et al.1998; Mank et al.1999; Mank et al.2000; Olson
et al.2000). Este cuestionario, que incluimos al final del capítulo, contaba en su versión
original para personas con discapacidad intelectual con 71 ítems. Partiendo de esta ver-
sión se realizó una traducción y adaptación de la misma al contexto español, lo cual
supuso modificaciones mínimas de los ítems originales y no varió en lo esencial la
estructura del instrumento.

Este cuestionario, al igual que en su diseño original, está concebido para ser cum-
plimentado por una persona cercana al trabajador con discapacidad que conozca por-
menorizadamente su situación laboral y el entorno que la rodea. Por tanto, puede ser
cumplimentado por el preparador laboral u otro miembro del equipo o incluso por un
trabajador de la empresa que conozca bien al usuario del empleo con apoyo.

El Cuestionario de Tipicidad que aportamos en el anexo 5 quedó configurado con
75 ítems divididos en 5 secciones. La primera sección denominada A.- Información
confidencial, recoge datos de filiación de la persona que cumplimenta el cuestionario.
Estos datos, tal y como se especifica en el propio cuestionario, son siempre absoluta-
mente confidenciales. La segunda sección denominada B.- Información General, reco-
ge datos sociodemográficos. La tercera sección denominada C.- Información sobre la
discapacidad, recoge datos sobre la discapacidad e la persona que responde y aspectos
relacionados. La cuarta sección denominada D.- Información sobre el Empleo, recoge
datos sobre el empleo, beneficios derivados del mismo y la tipicidad. La quinta sección
denominada E.- Información sobre el personal de la empresa, recoge datos sobre el
apoyo que se proporciona desde el personal de la empresa. Quién, cómo, cuándo y por-
qué.

El tipo de preguntas es normalmente de varias opciones de respuesta, pudiéndose
en algunos casos contestar con una sola o varias de las respuestas posibles (siempre
según las especificaciones que aparecen en el cuestionario). Otras preguntas son de
carácter abierto pero con respuesta breve. Finalmente, las preguntas de Tipicidad así
como las de Ajuste global al empleo son tipo Likert con una escala de respuesta de 7
puntos.
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La «Escala de Calidad de Vida» de Schalock y Keith fue traducida a partir de la ori-
ginal (Schalock y Keith 1993) realizando algunas modificaciones en su lenguaje, pre-
sentación y formato de respuesta. El procedimiento de aplicación es la entrevista per-
sonal. La escala, consta de 40 ítems divididos en cuatro subescalas: Competencia/
Productividad, Autodeterminación/Independencia, Satisfacción, y Pertenencia social/
integración en la comunidad. De esta escala se obtuvo un coeficiente de fiabilidad y
consideramos que los datos, aunque inferiores a los mostrados originalmente por el
instrumento, fueron suficientes (ver tabla 1). Esta escala ha sido expuesta con deteni-
miento en el capítulo sexto de este libro.

Tabla 1. Fiabilidad original y fiabilidad obtenida de las subescalas 
de la escala de calidad de vida

Diseño
La investigación realizada combina dos tipos de estudio (Borg y Gall, 1989). Por

un lado, se realiza un estudio descriptivo para responder a preguntas sobre caracterís-
ticas de la muestra en base a la información recogida en los cuestionarios. Por otro lado,
se realiza también un estudio causal-comparativo de carácter correlacional en el cual se
comparan a los participantes de la muestra con y sin determinadas características res-
pecto a diferentes variables dependientes. Se examinaron las diferencias entre grupos
mediante análisis de varianza multivariado (MANOVA). Utilizando el MANOVA se
controlaron las correlaciones entre las variables dependientes. Consecuentemente, si
aparecían diferencias significativas era posible eliminar la intercorrelación entre las
variables dependientes como una posible explicación de las diferencias observadas. Se
realizaron posteriormente análisis de varianza univariados (ANOVA), cuando la T de
Hoteling era estadísticamente significativa.

La calidad de vida se operativizó a través de una medida global con cuatro compo-
nentes: competencia/productividad, autodeterminación/independencia, satisfacción, y
pertenencia social/integración en la comunidad. La tipicidad o semejanza se operativi-
zó con una medida global con cuatro componentes: adquisición del empleo y contra-
tación, características del trabajo, gestión de recursos humanos, y aspectos sociales.

El proceso de desarrollo de la investigación se realizó en varias fases. En una pri-
mera fase se seleccionaron y prepararon los instrumentos de medida que se han descri-
to anteriormente, Cuestionario de Tipicidad y Escala de Calidad de Vida, traduciéndo-
se el primero y adaptándose el segundo. Una vez que se dispuso de los instrumentos,
la segunda fase se dirigió hacia la selección de los participantes. A partir de datos obte-
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nidos en estudios previos (Jordán de Urríes y Verdugo 2001; Verdugo y Jordán de Urríes
2001), se seleccionaron los programas o servicios de empleo con apoyo tal como ya se
ha descrito. Se seleccionó también, como se ha especificado con anterioridad, una
muestra de trabajadores en centros especiales de empleo. 

En la tercera fase, tras la selección de los participantes se mantuvo una reunión ini-
cial con cada entidad. A esa reunión asistió el propio investigador junto a los responsa-
bles de los programas de empleo con apoyo y los profesionales implicados en los mis-
mos, que serían los que realizarían posteriormente las entrevistas. Estas reuniones dis-
currieron normalmente en dos días con dos sesiones de trabajo. En ellas se explicó la
finalidad de la investigación y el procedimiento de recogida de la información. Se pre-
sentó el Cuestionario de Tipicidad y la Escala de Calidad de Vida, y se analizaron en
detalle sus contenidos, aclarando las dudas sobre el procedimiento de cumplimenta-
ción de los mismos. Seguidamente y utilizando a dos trabajadores con discapacidad
intelectual del grupo seleccionado, el investigador realizó dos entrevistas con la Escala
de Calidad de Vida para realizar un modelado de la aplicación. Una vez finalizadas las
entrevistas se discutieron en el grupo las dudas y problemas surgidos. Fruto de las suge-
rencias realizadas en el primer grupo de entrenamiento se realizaron las modificacio-
nes de la Escala de Calidad de Vida y de su aplicación ya mencionadas.

A continuación, cada uno de los profesionales que colaboró en la obtención de
datos dispuso del resto del día para cumplimentar dos cuestionarios completos de
Tipicidad. Al día siguiente, en una nueva reunión se aclararon las dudas y problemas
existentes para asegurarse de un proceso similar en el modo de responder al cuestiona-
rio. A cada una de las entidades participantes se le aseguró, por un lado, el absoluto res-
peto de la privacidad de los participantes, así como la disponibilidad de los datos reca-
bados si se solicitaban. 

La cuarta fase consistió en la aplicación de los cuestionarios a todos los participan-
tes por parte de los profesionales que participaron en las reuniones preparatorias en
cada entidad. En todo momento el investigador estuvo a disposición de los profesiona-
les para aclarar y ayudar a resolver cualquier duda o problema. Tras un periodo limita-
do de tiempo, los cuestionarios se remitieron al investigador.

La quinta fase consistió en confeccionar una plantilla para facilitar el análisis de los
datos. Para ello se utilizó el programa File Maker 5.0. Se introdujeron los datos, y se
realizó una primera revisión de éstos. Una vez se dispuso de la plantilla totalmente
cumplimentada, los datos fueron analizados con el programa de análisis estadístico
SPSS 9.0.

En la sexta y última fase se extrajeron y escribieron las conclusiones.
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RESULTADOS Y CONCLUSIONES PRINCIPALES

En relación a la calidad de vida
En lo que se refiere a la influencia del tipo de empleo sobre la calidad de vida,

hemos de señalar que al contrario de lo esperado no se han encontrado diferencias sig-
nificativas. La falta de acuerdo entre los resultados y las investigaciones citadas previa-
mente puede deberse a la peculiar situación de los Centros Especiales de Empleo en
España. Al comparar estos centros con los que en otros países se denominan de empleo
protegido, se aprecia en los primeros características del empleo diferentes y mas positi-
vas como consolidación de beneficios derivados del empleo (vacaciones, seguros socia-
les, atención médica, horas extra) y sueldos (nunca inferiores al salario mínimo inter-
profesional).

Refiriéndonos a la relación entre tipicidad de los empleos y calidad de vida de los
trabajadores, observamos que la tipicidad general muestra relaciones positivas con la
calidad de vida general y con dos de sus subescalas (competencia / productividad y
autodeterminación / independencia). Al analizar los componentes de la tipicidad pode-
mos destacar la presencia de relaciones positivas entre la gestión y los aspectos sociales
típicos con la calidad de vida y tres de sus subescalas. Finalmente, parece destacable la
relación positiva de la tipicidad de la gestión y la de los aspectos sociales con la compe-
tencia / productividad, autodeterminación / independencia y la satisfacción (ver tabla
2).

Tabla 2. Relación entre tipicidad y calidad de vida

Respecto a la relación entre características del apoyo a los trabajadores con discapa-
cidad y a sus compañeros con la calidad de vida de los trabajadores, se tuvieron en
cuenta variables relativas a quién proporciona el apoyo, cuando, como y durante cuan-
to tiempo. En este sentido, el apoyo directo por profesionales externos, tanto al compa-
ñero de trabajo como al propio trabajador, se muestra como la variable fundamental. Se
observa que un mayor número de horas de apoyo semanales a los compañeros de tra-
bajo (de 1 a 3 horas, < 1 hora, < 1 vez semanal) aparece ligado a menor calidad de
vida tomada de manera global así como menor competencia / productividad y autode-
terminación / independencia. Los resultados pueden verse en la tabla 3.
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Tabla 3. Diferencias en calidad de vida en relación a las horas semanales de apoyo
proporcionado a los compañeros de trabajo

Igualmente el mayor número de horas de apoyo directo proporcionadas a los pro-
pios trabajadores (menos de 1 hora semanal o más de 1 hora semanal) aparece asocia-
do a menor calidad de vida considerada de manera global  así como menor autodeter-
minación / independencia. Los resultados pueden verse en la tabla 4.

Tabla 4. Diferencias en calidad de vida en relación al número de horas de apoyo directo
al trabajador proporcionadas por personal de apoyo externo
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Analizando los componentes de calidad de vida por separado, aparecen relaciones
puntuales con algunas variables de las cuales resumimos las significativas en la tabla 5.

Tabla 5. Resumen de relaciones significativas de algunas variables del apoyo 
con los componentes da la calidad de vida

Centrándonos en la relación de las características personales con la calidad de vida
y los resultados en empleo, las variables tenidas en cuenta en los análisis fueron: sexo,
edad, nivel de formación previa, presencia de discapacidades adicionales, nivel de retra-
so mental, presencia de problemas de conducta y severidad de los mismos. Los resulta-
dos de los análisis aparecen en la tabla 6.

Tabla 6. Relaciones de las variables individuales con la calidad de vida global
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Apreciamos en primer lugar que los varones tienen puntuaciones significativamen-
te más altas en calidad de vida, mientras que no existen diferencias significativas res-
pecto a la edad. Si que aparecen influencias respecto a la formación previa del trabaja-
dor, donde los trabajadores con niveles formativos inferiores muestran menos calidad
de vida. No aparecen relaciones significativas respecto a la presencia de otras discapa-
cidades o al nivel de retraso mental. Finalmente, la presencia de problemas de conduc-
ta se relaciona con resultados inferiores en calidad de vida que disminuyen más cuan-
to más severos son los problemas.

Al analizar la relación entre las características del empleo y de la empresa y la cali-
dad de vida se tomaron como variables de análisis: el tipo de trabajo, presencia de adap-
taciones, contacto con compañeros sin discapacidad, contacto con el público, número
de empleos integrados disfrutados previamente, sector de la empresa, numero de
empleados, numero de empleados con discapacidad y si se realiza formación sobre la
diversidad o la discapacidad. Ninguna de estas variables mostró una relación significa-
tiva con la calidad de vida globalmente considerada.

Tomados los componentes de calidad de vida de manera individual se aprecia algu-
na relación significativa que reflejamos en la tabla 7 destacando la relación negativa
que aparece entre la presencia de adaptaciones y la autodeterminación/independencia
y por el contrario la relación positiva entre proporcionar orientaciones a los nuevos y el
sentimiento de pertenencia social/integración en la comunidad.

Tabla 7. Resumen de relaciones significativas de algunas variables del empleo y de la empresa
con los componentes de la calidad de vida

Los datos obtenidos nos permiten extraer algunas conclusiones e implicaciones
para la práctica en los programas de empleo con apoyo. Los trabajadores con discapa-
cidad intelectual en empleo con apoyo no parecen mostrar mayor calidad de vida que
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los que se encuentran en Centros Especiales de empleo, como cabria esperar en fun-
ción de otras investigaciones realizadas (Eggelton et al.1999; McCraughrin et al.1993;
Sinnott-Oswald et al.1991), aunque sí mejores resultados en empleo en varios aspec-
tos.

Cuanta más tipicidad muestra el empleo aparecen también cotas más altas de cali-
dad de vida. Esto implica la conveniencia de buscar cotas altas de tipicidad o semejan-
za para los empleos que se desarrollen en beneficio de los trabajadores.

Algunas características del apoyo a los trabajadores con discapacidad intelectual y
a los compañeros influyen claramente en la calidad de vida de los trabajadores con dis-
capacidad intelectual. Esto es especialmente evidente en relación al número de horas
de apoyo directo proporcionadas tanto al trabajador como a los compañeros de trabajo,
apreciándose la relación negativa existente entre la calidad de vida y el mayor número
de horas de apoyo externo. Esto sugiere la importancia de reducir al máximo este tipo
de apoyo.

Las mujeres y los trabajadores con niveles formativos menores presentan resultados
mas bajos en calidad de vida, debiéndose tener en cuenta ambos aspectos en los proce-
sos de inserción. Por otro lado, mientras que el nivel de retraso mental no parece estar
relacionado con la calidad de vida, si que muestra relación con los problemas de con-
ducta y su severidad, planteando la necesidad de controlar estos en beneficio de la cali-
dad de vida.

Las características del empleo y la empresa no parecen estar especialmente relacio-
nadas con la calidad de vida, si bien el hecho de que la empresa proporcione informa-
ción a los trabajadores nuevos parece generar un sentimiento positivo de pertenencia
social / integración en la comunidad.

En relación a los resultados en empleo
En lo que se refiere a las diferencias en resultados en empleo entre el empleo con

apoyo y los centros especiales de empleo, los resultados arrojaron diferencias significa-
tivas en tres de las cuatro variables consideradas. La tabla 8 nos muestra la existencia
de una relación positiva entre la ubicación laboral en empleo con apoyo y la antigüe-
dad en el puesto o el sueldo. Por otro lado, aparece una relación positiva entre la ubi-
cación en centro especial de empleo y el número de beneficios derivados del empleo
que se disfrutan. El número de horas de trabajo semanales no arrojó diferencias entre
los grupos
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Tabla 8. Diferencias en resultados en empleo respecto a la pertenencia a ECA o CEE

Refiriéndonos a la relación entre tipicidad y resultados en empleo, observamos que
la tipicidad tomada de manera global no muestra relaciones con los resultados en
empleo, aunque si que aparecen relaciones considerando sus componentes por separa-
do. Estos resultados se muestran divergentes, ya que si bien las características de
empleo más típicas se relacionan positivamente con las horas de trabajo semanales, la
antigüedad y los beneficios derivados del empleo, sin embargo, la gestión de recursos
humanos mas típica se relaciona negativamente con las horas de trabajo y la antigüe-
dad y positivamente con los beneficios derivados del empleo. Las relaciones mas impor-
tantes se establecen sobre los beneficios derivados del empleo, que se relacionan posi-
tivamente con los componentes de la tipicidad exceptuando la adquisición del puesto,
con la cual se relaciona negativamente (ver tabla 9).

Tabla 9. Relación entre tipicidad y resultados en empleo

Respecto a la relación entre características del apoyo a los trabajadores con discapa-
cidad y a sus compañeros con los resultados en el empleo, se observa en la tabla 10 que
el mayor número de horas de apoyo semanales a los compañeros de trabajo aparece
positivamente asociado a la antigüedad en el puesto, pero negativamente a los benefi-
cios derivados del mismo. Igualmente, mayor número de horas de apoyo proporciona-
do directamente al trabajador por el profesional, se asocia a menos beneficios derivados
del empleo.

Podemos ver también como el apoyo proporcionado por el preparador laboral o
especialista se asocia a mayor antigüedad en el puesto de trabajo. Ocurre al contrario
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con la formación u orientaciones genéricas sobre la discapacidad proporcionadas a los
compañeros de trabajo, que aparecen asociadas a menor antigüedad, pero a mayor
número de beneficios derivados del empleo. Sin embargo, cuando se proporcionan
información específica sobre cómo entrenar o apoyar a los trabajadores con discapaci-
dad, aparece asociada mayor antigüedad pero menos beneficios derivados del empleo.

El apoyo proporcionado a los compañeros de trabajo de manera formal mediante
reuniones con el personal aparece asociado mayor antigüedad en el puesto, sueldos más
elevados y mayor número de beneficios derivados del empleo. Cuando el apoyo se pro-
porciona al comienzo del trabajo aparece más antigüedad en el puesto, igualmente que
si se hace de manera continuada.

Finalmente respecto a este grupo, el apoyo proporcionado por los compañeros de
trabajo se muestra relacionado con sueldos más elevados al igual que con mayores
beneficios derivados del empleo, y el apoyo proporcionado por los supervisores o geren-
tes se asocia mayor antigüedad en el puesto.

Tabla 10. Resumen de relaciones significativas de algunas variables del apoyo 
con los resultados en empleo
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Centrándonos en la relación de las características personales con los resultados en
empleo, apreciamos en la tabla 11 como el factor sexo aparece relacionado con sueldos
y beneficios derivados del empleo, siendo los hombres los que cuentan con sueldos sig-
nificativamente mas elevados al igual que con más beneficios derivados del empleo. La
edad muestra relación con los beneficios siendo más altos en los grupos de más edad
especialmente 22 a 30 años. Encontramos también diferencias significativas respecto al
nivel de formación previa, pudiéndose apreciar que exceptuando la educación especial,
los niveles educativos más altos se asocian a menor antigüedad en el puesto de trabajo.

Respecto a la presencia de otras discapacidades aparecen relaciones significativas
con los beneficios derivados del empleo, que son menores ante la presencia de estas. Por
otro lado, los problemas de comportamiento aparecen también relacionados con las
horas de trabajo, que aumentan cuando existen problemas y cuanto más severos son
estos. No aparecen diferencias significativas respecto al nivel de discapacidad intelec-
tual.

Tabla 11. Resumen de relaciones significativas de variables individuales 
con los resultados en empleo

Si nos fijamos en la relación de las características del empleo con los resultados en
empleo, apreciamos según muestra la tabla 12 la existencia de diferencias significativas
respecto a la antigüedad que se muestra mayor cuando existen adaptaciones, al contra-
rio de lo que sucede con el sueldo o los beneficios derivados del empleo. También apa-
recen diferencias significativas respecto a la naturaleza del puesto, que aparece asocia-
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da a más antigüedad cuando el puesto el de nueva creación, y a menores beneficios
derivados del empleo cuando esta compuesto por partes de otros. El número de contac-
tos diarios con el publico se asocia de manera significativa a los beneficios derivados del
empleo que son mayores cuantos mas contactos se disfrutan, y también al sueldo men-
sual, que es mayor cuando se producen entre 6 y 15 contactos. Finalmente en este
grupo, la presencia de contacto con el público aparece asociada a las horas de trabajo
semanales, que aumentan al haber este tipo de contacto.

Tabla 12. Resumen de relaciones significativas de variables del empleo 
con los resultados en empleo

Cuando hacemos hincapié en la relación de las características de las empresas con
los resultados en empleo, observamos que la existencia de relaciones significativas entre
el sector de actividad de la empresa y la antigüedad que es mayor en el sector indus-
trial, seguido del comercial y del sector servicios. Respecto al número de empleados,
existen diferencias significativas relativas a los beneficios derivados del empleo, de
manera que los beneficios son mayores en empresas de 51 a 100 trabajadores seguidas
de 26 a 50. Respecto al número de empleados con discapacidad en el entorno inmedia-
to podemos ver la existencia de diferencias significativas en relación a la antigüedad
que es mayor cuando solamente hay un compañero en vez de dos. Finalmente respec-
to a este grupo, observamos relación entre el hecho de que la empresa proporcione
orientaciones a los trabajadores nuevos y la antigüedad, que es mayor cuando se pro-
porcionan dichas orientaciones. Estos resultados podemos verlos en la tabla 13.
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Tabla 13. Resumen de relaciones significativas de variables de la empresa 
con los resultados en empleo

Otro aspecto analizado es la relación de las características del empleo con la tipici-
dad o semejanza. La ausencia de adaptaciones en el puesto de trabajo (ver tabla 14), y
el que sea un puesto ya existente y no de nueva creación, aparecen asociadas a una ges-
tión de recursos humanos y aspectos sociales más típicas. Respecto al apoyo, un menor
número de horas de apoyo externo aparece también asociado a una gestión de recursos
humanos y aspectos sociales más típicas. La tipicidad de los aspectos sociales aparece
asociada a un mayor número de contactos con los compañeros de trabajo sin discapa-
cidad. La adquisición del empleo es más típica en el sector industrial, seguido de ser-
vicios y comercial, pero esto se invierte respecto a la tipicidad de la gestión de los recur-
sos humanos que es mayor en el sector comercial seguido de servicios e industrial.
Cuantos menos compañeros con discapacidad se encuentran en el entorno de trabajo
inmediato (1 frente a 2) encontramos mayor tipicidad en general, así como de la ges-
tión de los recursos humanos y de los aspectos sociales. En relación a las orientaciones
proporcionadas por la empresa, cuando se proporcionan orientaciones a los trabajado-
res nuevos aparecen asociadas puntuaciones más altas en la tipicidad de las caracterís-
ticas del empleo, la gestión de los recursos humanos y los aspectos sociales.
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Tabla 14. Resumen de relaciones significativas de variables del empleo
y de la empresa con la tipicidad

Por último, podemos señalar cuales son las características de las empresas que con-
tratan trabajadores con discapacidad mediante empleo con apoyo y podemos decir que
son: empresas del sector servicios, de entre 2 y 25 trabajadores, con 1 solo trabajador
con discapacidad en el entorno inmediato, que ya habían contratado anteriormente a
trabajadores con discapacidad, que en el 50% de los casos proporcionan orientaciones
a los trabajadores nuevos, y que no proporcionan orientaciones a sus trabajadores ni
sobre la diversidad ni sobre la discapacidad.

Los datos obtenidos permiten extraer algunas conclusiones de interés para mejorar
el desarrollo de programas de empleo con apoyo. Los participantes que se encuentran
trabajando mediante empleo con apoyo muestran mayor antigüedad y mejores sueldos
que los trabajadores en centros especiales de empleo pero menos beneficios derivados
del empleo.

No aparece relación entre la tipicidad considerada de manera global y los resulta-
dos en empleo, y las relaciones existentes con los componentes de la tipicidad muestran
resultados contrapuestos. Solamente los beneficios derivados del empleo parecen rela-
cionarse con los componentes de la tipicidad siendo mayores cuanto más típicas son las
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características del puesto, la gestión de recursos humanos y los aspectos sociales pero
disminuyendo con la tipicidad de la adquisición del puesto. Esto nos indica la necesi-
dad de establecer un equilibrio oportuno entre más y menos tipicidad, o dicho de otra
manera, entre la conveniencia de seguir procesos similares para los trabajadores con
discapacidad y la necesidad de adaptarlos en función de sus necesidades específicas.

Esta divergencia aparece también respecto a las características diferentes de los
apoyos proporcionados tanto a los trabajadores con discapacidad como a los compañe-
ros de trabajo y su relación los resultados en el empleo obtenidos por el trabajador en
empleo con apoyo. En este sentido, un elemento destacable es la relación negativa de
las horas de apoyo directo por profesionales externos proporcionadas tanto al trabaja-
dor como a los compañeros con los resultados en empleo, aunque ocurre al contrario
con la antigüedad en el puesto. También es importante la relación positiva existente
entre el apoyo proporcionado por los compañeros y los supervisores y la obtención de
mayores beneficios y antigüedad en el puesto. De cualquier manera, se hace patente de
nuevo la conveniencia de establecer un equilibrio adecuado entre típico y modificado
para que los resultados sean los mejores posibles.

Los datos referidos a las variables individuales y su relación con los resultados en el
empleo, sugieren la necesidad de combatir la discriminación ligada al sexo y de fomen-
tar la formación previa así como reducir la incidencia de problemas de comportamien-
to.

La antigüedad en el puesto es mayor cuando se realizan adaptaciones del puesto y
cuando este es de nueva creación. Por el contrario, los sueldos y los beneficios son
mayores cuando no se realizan estas adaptaciones y el trabajador tiene mas contacto
con el público. De nuevo hemos de contemplar la necesidad de encontrar el punto ade-
cuado entre típico y adaptado.

Los resultados en empleo, principalmente la antigüedad en el puesto, es mayor en
empresas del sector industrial, con no más de un compañero de trabajo con discapaci-
dad en el entorno inmediato y que proporcionan orientaciones iniciales a los trabaja-
dores nuevos. Paralelamente los beneficios derivados del empleo son mayores en
empresas entre 51 y 100 trabajadores.

Por último, la tipicidad se muestra mayor cuantas menos adaptaciones realicemos,
menos apoyo directo se proporciona, más contactos con compañeros sin discapacidad
se produzcan y menos compañeros de trabajo con discapacidad se tengan.

IMPLICACIONES DE LA INVESTIGACIÓN

Cualquier implicación debe realizarse siendo conscientes de las limitaciones de la
propia investigación. En este sentido, debemos señalar que la muestra utilizada no fue
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aleatoriamente seleccionada sino que fue de conveniencia, elegida eso sí conforme a
criterios específicos y seleccionando a todos los trabajadores posibles de entre aquellos
susceptibles de ser elegidos. Respecto al cuestionario de tipicidad o semejanza, las res-
puestas fueron proporcionadas por personas que apoyaban y trabajaban para los parti-
cipantes que estaban en empleo con apoyo, con el posible sesgo de respuesta que esto
puede generar. No obstante, los profesionales fueron entrenados para tratar de evitar-
lo. Si bien no se realizó un retest que nos asegurase la estabilidad de las medidas, res-
pecto al Cuestionario de tipicidad o semejanza, Mank obtuvo datos en sus trabajos que
avalan la fiabilidad test-retest del instrumento y respecto a la Escala de Calidad de Vida
se obtuvo un coeficiente de fiabilidad.

El trabajo presentado nos anima a proponer algunas estrategias de carácter general
de cara a los servicios de empleo con apoyo. En este sentido consideramos la calidad de
vida sigue siendo un concepto clave para la evolución de los servicios en el ámbito de
la discapacidad, y debe ser uno de los objetivos e indicadores de éxito de los programas
de empleo con apoyo. Por ello su medida y el análisis de su evolución, con instrumen-
tos como el aquí utilizado u otros similares que estén contrastados, debe ser práctica
habitual de los programas.

La tipicidad emerge como un concepto que puede incorporarse como elemento de
análisis de la efectividad de los programas de empleo con apoyo. El grado en que uti-
lizamos apoyos naturales, y el grado en que las características del empleo y del proce-
so de acceso al mismo son más típicas, son en definitiva indicadores del grado de nor-
malización de la situación laboral de una persona determinada. Consideramos sin
embargo que si bien se muestra como un concepto novedoso y útil para operativizar
aquello que denominamos apoyos naturales, parece importante no perder la referencia
de las necesidades individuales y de la conveniencia de adaptar en lo necesario las
características del empleo para conseguir el objetivo marcado, que no es otro que el
éxito del trabajador con discapacidad en el empleo.

La obtención de empleos con niveles más altos de tipicidad se asociará a una
influencia positiva sobre la calidad de vida del trabajador y sobre los resultados en el
empleo. La ubicación de los trabajadores en empleo con apoyo en vez de en centros
especiales de empleo puede suponer para ellos la obtención de mejores resultados en el
empleo.

Para conseguir la mejora de los resultados en empleo y de la calidad de vida se
deben manejar adecuadamente las características del apoyo, siendo fundamental en
este sentido la implicación de los compañeros de trabajo que mitiga los efectos del
apoyo directo que debe aplicarse solo en su justa medida. Igualmente, las característi-
cas de los trabajadores de los empleos y de las empresas influyen sobre los resultados en
empleo y la calidad de vida de manera que podemos saber con que tipos de trabajado-
res debemos realizar especiales esfuerzos (sobre todo con las discapacidades más seve-
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ras y con las mujeres) y en que tipos de trabajos obtendremos mejores resultados y más
calidad de vida (principalmente empleos sin otros compañeros con discapacidad en
empresas que proporciones orientaciones a sus trabajadores nuevos).

Finalmente, aportamos el Cuestionario de Tipicidad tal y como fue utilizado en el
desarrollo de este trabajo y que consideramos que puede ser un instrumento útil para
el desarrollo de investigaciones posteriores así como para la práctica y la auto evalua-
ción de las propias organizaciones que desarrollan empleo con apoyo.
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