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Resumen

El empleo es un factor clave para garantizar la igualdad de oportunidades. Las mujeres con
discapacidad intelectual se encuentran en una situacion de doble desventaja que dificulta su
inclusién laboral. El objetivo de este trabajo consiste conocer las condiciones en las que se
desarrolla el empleo asi como los factores de riesgo psicosocial en trabajadoras con
discapacidad intelectual. Se presentan los resultados obtenidos tras la evaluacion de 64 mujeres
pertenecientes a empleo con apoyo (ECA). Se constata que las mujeres experimentan riesgos
psicosociales y que el estrés y burnout afectan a su salud laboral. También se identifican
factores que potencian la satisfaccion en estas trabajadoras. Finalmente se proponen
estrategias para la prevencion.

Palabras Clave: Desigualdad de género, inclusidn laboral, riesgos psicosociales, discapacidad
intelectual, empleo con apoyo, satisfaccién laboral.

Abstract

Employment is the key to ensure equal opportunities. Women with intellectual disabilities are
at a double disadvantage situation, what hinders their labor inclusion. The objective of this
work is to identify employment conditions and psychosocial risk factors in female workers
with intellectual disabilities. Results obtained after assessing 64 female supported employees
(ECA) are presented. Results showed that women experience psychosocial risks and that the
stress and burnout affect their occupational health. The factors that enhance job satisfaction are
also identified. Finally, prevention strategies are proposed.

Keywords: Gender Inequality, labor inclusion, psychosocial risks, intellectual disabilities,
support employment, work satisfaction.
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1. Introduccién

El empleo es un factor esencial para garantizar la igualdad de oportunidades de
todas las personas y contribuye, de manera decisiva, a la plena participacion de la
ciudadania en la vida econdmica, social y cultural (Nufio y Torres, 2012). Se trata, por
tanto, de la mejor herramienta de inclusién social que confiere una organizacién a la vida
de las personas y contribuye, a su vez, al bienestar econémico y social de la comunidad
(Super, 1980). De hecho, parece existir acuerdo respecto a los beneficios o funciones
positivas (p.e. auto-realizacion, fuente de identidad, estatus econémico y social, contactos
interpersonales, etc.) que aporta a la vida de las personas (Salanova, Peir6 y Prieto, 1999).
Ahora bien, la realidad laboral se halla muy diversificada y mientras que en algunos
trabajos la mayor parte de las funciones estan garantizadas, en otros, las condiciones son
tales que no permiten lograr dichos aspectos, repercutiendo negativamente en la salud de
la persona y en la propia organizacion (Kelloway y Day, 2005; Salanova, Gracia y Peir6,
1996). Por otro lado, también se dan numerosas situaciones de discriminacién en el
mercado de trabajo que afectan, principalmente, a las personas vulnerables o en situacion
de vulnerabilidad social (CERMI, 2012).

En el caso de las mujeres su lucha y esfuerzo por incorporarse al mercado laboral en
condiciones de igualdad ha provocado que se produzca, en las Ultimas décadas, un
creciente interés politico y social con el objetivo de intervenir para garantizar la igualdad
entre hombres y mujeres e intentar eliminar la discriminacion existente por razén de
género (Marcos, 2009; Nufio y Torres, 2012; Silva, 2008). En relacion al colectivo de
personas con discapacidad, es posible evidenciar que, ain hoy, y pese a los avances
principalmente en cuanto a instrumentos juridicos para promover la igualdad de
oportunidades y luchar contra la discriminacion, alcanzados en los Gltimos afios, subsisten
las limitaciones en el uso y disfrute de los derechos sociales y econémicos (CERMI,
2012); algo que repercute de forma directa en el mercado laboral, y sitda al trabajador con
discapacidad en una clara situacién de desventaja respecto a sus iguales sin dicha
condicion (Pallisera y Rius, 2007).

De manera particular, las mujeres con discapacidad se enfrentan a un reto adn
mayor dado que no se encuentran en la misma situacion que el resto de mujeres, ni

tampoco estan en las mismas condiciones que los hombres con discapacidad, por lo que se
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suele hablar de una “doble discriminacién”-por género y discapacidad- (Conde, Portillo y
Shum, 2003). En este sentido la discapacidad y el género interactdan situando a las
mujeres con discapacidad en una posicion desigual en el mercado de trabajo. Dicha
situacidn se refleja en los datos ofrecidos por la Ultima Encuesta de Poblacién Activa y de
la Base Estatal de Personas con Discapacidad en el afio 2012 (INE, 2013), donde
encontramos que en 2012 habia un total de 1.450.800 personas con certificado de
discapacidad en edad de trabajar (de 16 a 64 afios), lo que supone un 4,8% de la poblacion
total en edad laboral. Asi mismo, el 36,6% de las personas con discapacidad legalmente
reconocida eran activos en 2012. Dicha tasa de actividad era de 40 puntos inferior a la de
la poblacién sin discapacidad (77%). Por otro lado, la tasa de empleo de las personas con
certificado de discapacidad era de un 24,5% frente al 57, 8% de sus iguales sin
discapacidad. Atendiendo a los datos de las personas con discapacidad segln el género,
encontramos que en la poblacion activa con discapacidad se observa un mayor porcentaje
de hombres (58,2%) frente al de mujeres (41,8%). La tasa de empleo de los hombres con
certificado de discapacidad fue de un 26,2% frente al 22,5% de las mujeres. En lo que
respecta a los datos de las mujeres, se constata también que la tasa de actividad en las
mujeres con discapacidad fue de un 33,5% frente al 70,4% de sus homdnimas sin
discapacidad. Por otro lado, la tasa de empleo de las mujeres con discapacidad se situ6 en
el 22,5% frente al 52,6% de las mujeres sin discapacidad. Por tanto, al igual que sucede en
la poblacidon general, las mujeres con certificado de discapacidad tienen una menor
presencia activa en el mercado laboral.

Estos datos ponen de manifiesto la situacion de exclusion que se sigue produciendo
en el mercado laboral para las personas con discapacidad en general y para las mujeres en
particular. Se hace necesario, por tanto, poner en marcha medidas encaminadas a disminuir
la brecha existente entre mujeres y hombres con discapacidad y el resto de la poblacién,
dado que existen numerosas evidencias que han puesto de manifiesto que las personas con
discapacidad pueden desempefiar con éxito un trabajo y contribuir a la comunidad (Flores,
Jenaro, Orgaz y Martin, 2011; Mank, Cioffi y Yovanoff, 1997; Winer, 2000). Por otro
lado, también se ha evidenciado que el trabajo mejora la autoestima y la valoracion social
de estas personas (Alomar, 2004; Jenaro, 2004; Pallisera y Rius, 2007). Ademas,

numerosos estudios han confirmado que el empleo es un factor que mejora la calidad de
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vida de este colectivo (Eggleton, Robertson, Ryan y Kober, 1999; Jenaro y Bagnato,
2006).

Por tanto, la inclusidn laboral de las personas con discapacidad ha de cumplir una
triple finalidad: objetiva, integradora y socioeconémica (Berg, 1981), dado que posibilita:
(a) el ejercicio del derecho al trabajo, (b) el aprendizaje social y la mejora en la calidad de
vida y, (c) el desarrollo profesional y econémico. La Convencidn sobre los Derechos de
las Personas con Discapacidad también reconoce en su articulo 27 el derecho de las
personas con discapacidad a trabajar en igualdad de condiciones y a ganarse la vida
mediante un trabajo libremente elegido o aceptado en un mercado y un entorno laboral que
sea abierto, inclusivo y accesible a las personas con discapacidad (ONU, 2006:18). Para
ello, los Estados Partes deberan salvaguardar y promover el ejercicio del derecho al
trabajo, incluso para las personas que adquieran una discapacidad durante el empleo,
adoptando las medidas pertinentes para prohibir la discriminaciéon por motivos de
discapacidad en el empleo. Dicho articulo hace ademas referencia a la obligacion de
proteger los derechos de las personas con discapacidad en el entorno laboral en igualdad
de condiciones con las demas personas (CERMI, 2013).

Y todo ello porque, entre otras cosas, tener un empleo per se no es suficiente para
garantizar la satisfaccion de un trabajador con discapacidad (Farris y Stancliffe, 2001;
Jenaro et al., 2002). Sera necesario asegurar un adecuado equilibrio entre la normalizacion
o la similitud de las condiciones de trabajo con las existentes para los trabajadores en
general, y los apoyos, es decir, entre las exigencias del trabajo y los recursos disponibles.
Por tanto, la satisfaccion laboral de un trabajador con discapacidad es una condicion que
va mas alla de la mera obtencion de un empleo o del tipo de entorno donde se encuentre
trabajando. Dicha satisfaccion estd determinada también por el ambiente de trabajo
experimentado por el trabajador, por la flexibilidad de dicho ambiente y por el adecuado
equilibrio entre las caracteristicas de la tarea y las habilidades del trabajador (Flores, 2008;
Jenaro et al., 2002).

Una de las principales responsabilidades de los poderes publicos es la de velar por
la salud y la seguridad e higiene en el trabajo (Peir6 y Bravo, 1999). Dichas
consideraciones aparecen en el Articulo 136 del Tratado de Roma que establece como
objetivo prioritario para la Unién Europea y sus Estados miembros promover la mejora del

medio de trabajo con el fin de proteger la seguridad, la salud y las condiciones laborales de
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los trabajadores (Parent-Thirion, Fernandez, Hurley y Vermeylen, 2007). En nuestro pais,
este acuerdo se concreta en la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL, Ley
31/1995 de 8 de noviembre) que tiene como objeto promover la seguridad y la salud de los
trabajadores mediante la aplicacién de medidas y el desarrollo de las actividades
necesarias para la prevencion de riesgos en el trabajo. Partiendo de esta consideracién, y
desde un punto de vista psicosocial, los factores de riesgo se definen como aquellas
condiciones que estan presentes en una situacién laboral, directamente relacionadas con la
organizacion, el contenido del trabajo y la realizacion de la tarea, y que pueden afectar
tanto al desarrollo del trabajo como a la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador
(Sauter, Hurrell, Murphy y Levi, 2001). Los factores de riesgo susceptibles de encontrarse
en el medio ambiente de trabajo pueden ser numerosos y de diferente naturaleza. A éstos
se les suele denominar “estresores” puesto que su exposicion puede repercutir tanto en la
salud fisica como psicolégica del trabajador. Ademas, si la situacién de estrés persiste en
el tiempo, puede dar lugar al denominado sindrome de burnout o sindrome de quemarse
por el trabajo.

En el caso de los trabajadores con discapacidad, el articulo 25.1 de la LPRL
establece que los empresarios deben garantizar la proteccion de aquellos trabajadores
especialmente sensibles a determinados riesgos derivados del trabajo, entre los que se
encuentran las personas que tengan reconocida su situacion de discapacidad fisica,
psiquica y sensaorial. Consecuentemente, el analisis de los principales riesgos psicosociales
a los que pueden estar expuestos estos trabajadores debe ser también un objetivo para
todas aquellas organizaciones preocupadas por la mejora de la salud y calidad de vida
laboral de sus empleados. En Europa, por ejemplo, la Agencia Europea para la Seguridad y
Salud en el Trabajo (2004) sefiala que las personas con discapacidad deben recibir un
tratamiento equitativo en el trabajo, particularmente en lo que se refiere a la salud y
seguridad laboral. Pese a ello, son escasos los estudios realizados en el colectivo de
trabajadores con discapacidad. No obstante, algunas investigaciones a en el ambito
anglosajon concluyen que estos trabajadores también se exponen a situaciones de riesgo
(i.e. estrés) en sus lugares de trabajo (Lunsky y Bramston, 2006; Nucci y Reiss, 1987) y se
ven afectados por el mismo tipo de estresores que la poblacion general (Bramston y
Fogarty, 1995). De hecho, en una guia sobre el estrés publicada por la Comisidn Europea

sobre Seguridad y Salud en el trabajo (Levi y Levi, 2000) se constata que las personas con
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discapacidad intelectual constituyen un grupo de alto riesgo a padecer estrés en sus lugares
de trabajo. Otros trabajos realizados en nuestro pais también coinciden en sefialar la
existencia de demandas laborales y la relacidon de éstas con la calidad de vida laboral
experimentada por el trabajador con discapacidad intelectual (Flores, Jenaro, Orgaz y
Martin, 2011; Paredes, Fernadndez-Cid y Ruiz-Figueroa, 2012).

No obstante, son aln escasos los estudios sobre salud laboral y riesgos
psicosociales en el colectivo de personas con discapacidad y mucho mas ain aquéllos que
hayan incorporado la perspectiva de género. En nuestro pais, un estudio realizado Muriel
(2011) aborda, mediante el analisis de las historias de vida, la situacion laboral de las
mujeres con discapacidad intelectual y enfermedad mental desde una perspectiva de
género. Sin embargo, en dicho estudio no se alude a los riesgos laborales que éstas pueden
experimentar. Por su parte, la Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo
(2010) subraya que la diversidad rara vez ha sido contemplada en la evaluacidn de riesgos
y que las herramientas de evaluacion de riesgos especificos a los que se exponen, por
ejemplo, las personas con discapacidad o las mujeres, entre otros colectivos, siguen siendo
poco frecuentes. Por tanto, abordar esta realidad es de vital importancia para mejorar la
inclusion laboral en condiciones de igualdad del colectivo de mujeres con discapacidad
intelectual.

Partiendo de estas consideraciones, el presente trabajo pretende contribuir al
conocimiento de los factores del entorno laboral que pueden suponer un obstaculo o bien
potenciar la inclusion laboral de las mujeres con discapacidad intelectual desde una
perspectiva de género. Concretamente, nos planteamos los siguientes objetivos: 1)
Conocer los factores de riesgo psicosocial (demandas y falta de recursos laborales), el
estrés laboral, el burnout y otras variables relacionadas con la salud laboral de las
trabajadoras; 2) Determinar semejanzas y diferencias en demandas laborales, recursos,
satisfaccion y calidad de vida laboral en funcion del estrés percibido por las participantes;
3) Determinar semejanzas y diferencias en los factores de riesgo psicosocial en funcién de
los niveles de burnout (agotamiento y cinismo) experimentados por las trabajadoras; y 4)
Conocer otros factores potenciadores de la satisfaccion en el trabajo (i.e. aspectos
formativos, apoyos), a partir de la opinién de las propias trabajadoras con discapacidad

intelectual.
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2. Método

2.1. Participantes

Las participantes en este estudio fueron una muestra de conveniencia formada por 64
mujeres trabajadoras con discapacidad intelectual que se encontraban trabajando en diferentes
alternativas de empleo con apoyo (ECA). ElI Empleo con Apoyo es una modalidad de insercién
laboral para personas con discapacidad que surge en nuestro pais en 1989 y que esta regulada
por el Real Decreto 870/2007, de 2 de julio, como medida de fomento de empleo de personas
con discapacidad en el mercado ordinario de trabajo. Se trata del conjunto de acciones de
orientacion y acompafiamiento individualizado en el puesto de trabajo que tienen por objeto
facilitar la adaptacion social y laboral de trabajadores con discapacidad con especiales
dificultades de insercién laboral, en empresas del mercado ordinario de trabajo y en
condiciones similares al resto de los trabajadores que desempefian puestos equivalentes.

Respecto al tipo de discapacidad, todas las participantes presentaban discapacidad
intelectual como diagnostico principal y sus niveles de discapacidad oscilaban entre limites y
ligeros. Respecto a la edad de las participantes, predominaban aquellas con edades
comprendidas entre los 22 a 30 afios (54,7%) seguidas quienes tenian entre 31 y 40 afios
(42,2%). Tan s6lo dos trabajadoras manifestaron tener mas de 41 afios (3,1%). Asi mismo, se
observé un predominio de mujeres solteras (97%), frente a quienes estaban casadas o
conviviendo en pareja (3%). La totalidad de las participantes manifestd no tener cargas
familiares. En cuanto al tipo de trabajo realizado, éste se centraba fundamentalmente en
auxiliar de oficinas y administrativo (78,1%) frente a quienes trabajaban como reponedoras de
almacén (11%) o quienes trabajaban en imprentas o como ayudantes de ordenanzas y/o
recepcionistas (10,9%). La gran mayoria de las participantes, 52 (81,3%), afirmaron tener un
contrato indefinido, y tan sélo 12 (18,8%) estaban contratadas de manera temporal. Respecto
al tipo de jornada laboral, 52 mujeres trabajaban a media jornada (81,3%) frente a 12 (18,8%)
que lo hacian a jornada completa. El trabajo lo desempefiaban mayoritariamente en jornada de
mafiana (97%) frente a dos trabajadoras (3%) que trabajan en turno de tarde. Respecto al
tiempo de antigliedad en el puesto, un elevado porcentaje de las participantes (59,4%) se
caracterizo por llevar entre 1 y 5 afios en su trabajo, seguidas de quienes llevaban entre 6 y 8

afios (15,6%). Tan solo 8 trabajadoras (12,5%) indicaron tener mas de 11 afios de antigiiedad
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en el puesto. Asi mismo, seis trabajadoras (9,4%) manifestaron llevar menos de un afio. Todas
las mujeres se encontraban en activo en el momento del estudio y trabajaban en diferentes
empresas de empleo ordinario ubicadas en la Comunidad de Madrid. Todas ellas accedieron a

participar de manera voluntaria y ofrecieron su consentimiento informado.

2.2. Instrumentos

En la evaluacion de los factores de riesgo psicosocial (demandas y falta de recursos
laborales) se empled el Cuestionario sobre el Contenido del Trabajo (traducido y adaptado de
Karasek, 1985, por Jenaro y Flores, 2006). Este instrumento ha sido ampliamente utilizado en
los contextos laborales y permite una evaluacion véalida y fiable de los aspectos mas
significativos que hacen referencia al contenido del trabajo. El cuestionario esta compuesto por
34 items que se responden en una escala tipo Likert de cuatro puntos que reflejan el grado de
acuerdo respecto a una serie de situaciones relacionadas con el contenido del trabajo. Las
categorias de respuesta se distribuyen desde el “total desacuerdo” (1) hasta el “total acuerdo”
(4). El instrumento est4d compuesto por 8 factores (empleo de habilidades, control sobre la
tarea, demandas psicolégicas, demandas fisicas, apoyo social de compafieros, apoyo social del
supervisor, apoyo social y autonomia) que hacen referencia a las demandas y recursos laborales
presentes en cualquier tipo de trabajo. Es un instrumento que ha sido ampliamente utilizado en
poblacion trabajadora con discapacidad intelectual (Alcover y Pérez, 2010; Flores et al., 2011)
y que cuenta con adecuadas propiedades psicométricas (o= 0,73).

También se utiliz6 la Encuesta sobre indicadores de Calidad de Vida Laboral disefiada
por Jenaro y Flores (2006) y utilizada en estudios previos con trabajadores con discapacidad
intelectual (Flores, 2008; Jenaro et al., 2010). La encuesta contiene preguntas relacionadas con
diversos factores de calidad de vida laboral tales como: valoracion de estresores laborales
(compuesto por 12 items a los que se responde en una escala tipo Likert de 10 puntos; o=
0,87), satisfaccién laboral (formado por 5 items a los que se responden en una escala tipo
Likert de 4 puntos; 0=0,79). Ademas, la Encuesta contiene una pregunta destinada a conocer la
valoracion subjetiva del trabajador sobre su calidad de vida laboral. En este caso se le pide al
trabajador que puntte su calidad de vida laboral en una escala continua de 10 puntos, donde 1

es la minima puntuacién y 10 es la maxima puntuacion. Finalmente en la Encuesta se incluyen
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apartados referidos a datos sociodemograficos y otras variables relacionadas con
caracteristicas contextuales del trabajo.

Asi mismo, se utilizaron las subescalas de Agotamiento (AG) y Cinismo (CY) del
Cuestionario “Burnout” de Maslach-General Survey (MBI-GS, Schaufeli, Leiter, Maslach
y Jackson, 1996) para evaluar el burnout. Se trata de una medida de autoinforme
compuesta por 10 items destinados a evaluar el sindrome de quemarse por el trabajo en
cualquier tipo de trabajo y que puede ser completado por cualquier tipo de trabajador.
Dichos items se puntian segun una escala tipo Likert de 0 (“Nunca”) a 6 (“Siempre”)
puntos que indica la frecuencia con que cada uno de los items es experimentado. El
agotamiento (AG) hace referencia a sentimientos de fatiga, agotamiento y pérdida de
energia experimentados por el trabajo en general. Por su parte, el cinismo o
despersonalizacién (CY), refleja la actitud fria y distante del trabajador y su indiferencia
respecto al contenido del trabajo y hacia el propio trabajo en si mismo. Puntuaciones
elevadas en ambas subescalas son indicativas de burnout. Existe acuerdo en considerar las
dimensiones de agotamiento y cinismo como las dimensiones centrales del sindrome
(Maslach, Schaufeli y Leiter, 2001). En el presente estudio se obtuvieron unos indices de
fiabilidad con valores alfa de Cronbach de 0,78 para la subescala de agotamiento (AG) y
de 0,72 para la subescala de cinismo (CY), lo que apoya su consistencia interna. En su
aplicacion a trabajadores con discapacidad intelectual se utiliz6 la adaptacidn realizada por
Flores (2008).

De manera adicional, se incluyeron tres preguntas abiertas cuyo objetivo era recabar
informacién sobre aspectos potenciadores de la satisfaccion laboral. En este sentido las
preguntas fueron:

1) ¢ Te sientes preparada para desempefar tu trabajo?; ¢En qué medida la formacion
que has recibido previamente te ha ayudado?;

2) ¢(Qué apoyos recibes en el trabajo?; 3) ¢En qué medida tu empresa te ayuda a
mejorar tu calidad de vida en el trabajo?.

Las respuestas fueron transcritas y analizadas segin el modelo de analisis de

contenido cualitativo propuesto por Mayring (2000).
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2.3. Procedimiento

Los datos se recogieron a lo largo del afio 2012. Para ello se cont6 con el apoyo de una
Fundacion que gestiona diversos programas de Empleo con Apoyo (ECA) en la Comunidad de
Madrid. Una vez confirmada la participacion de dicha Fundacién, miembros del equipo de
investigacion se desplazaron para llevar a cabo las entrevistas de evaluaciéon con las
trabajadoras con discapacidad interesadas en participar en el estudio. El criterio de inclusion
fue que las participantes tuviesen edad laboral y se encontrasen en activo en el momento de
realizacién del estudio. Asi mismo, todas las participantes colaboraron de manera voluntaria y
ofrecieron por escrito su consentimiento informado. En todos los casos se garantizé el

anonimato y la confidencialidad de las respuestas emitidas.

3. Resultados

Para dar respuesta a los objetivos planteados se utilizaron estadisticos de contraste
univariados (andlisis de varianza) y estadisticos descriptivos, fundamentalmente. Los datos
fueron analizados con el programa estadistico SPSS v. 15 (2006); el nivel de confianza
establecido fue de 0=0,05. Los resultados de las preguntas abiertas fueron analizados con el
procesador Atlas.ti 5, un software de analisis de datos cualitativos que facilita la localizacion y
recuperacion de datos, y el establecimiento de relaciones entre diferentes elementos.

En respuesta a nuestro primer objetivo, en la Tabla 1 se presentan los resultados sobre la
percepcién de las demandas laborales por parte de las trabajadoras. Se puede observar cémo,
respecto a los estresores, los aspectos que mas estrés suscitan son los relacionados con el hecho
de tener que llevar a cabo gran cantidad de tareas (M=4,89), asi como la produccién diaria
(M=4,70) y el exceso de responsabilidad (M=4,27). Por su parte, la sobrecarga laboral (cuya
puntuacién maxima es de 4 puntos) también se percibe con una intensidad media (M=2,54), al
igual que las demandas fisicas del puesto de trabajo (M=2,31). En términos generales puede
decirse, sin embargo, que los estresores no son percibidos de modo muy intenso, dado que en
ningun caso las puntuaciones superan el valor de 5 sobre 10 puntos. Respecto a los recursos, se
puede observar como aquellos relacionados con el apoyo social son percibidos con mayor

intensidad frente a los recursos relacionados con el contenido del trabajo.
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Tabla 1. Estadisticos descriptivos de demandas laborales y recursos

Estresores n Minimo Maximo Media DES\,II??ICIOI’I
Tipica
E. Horarios/turnos 64 1 10 2,36 2,73
E. Cantidad Tareas 64 1 10 4,89 3,39
E. Responsabilidad 64 1 10 4,27 3,35
E. Tareas Repetitivas 64 1 10 3,92 3,29
E. Poca Formacion 64 1 10 4,17 3,62
E. Produccién diaria 64 1 10 4,70 3,62
E. Poco Descanso 64 1 10 2,77 2,73
E. Relacion Jefe 64 1 10 3,53 3,66
E. No feedback desempefio 64 1 10 3,91 3,43
E. Relacion compafieros 64 1 10 3,52 3,46
E. No cambiar tareas 64 1 10 2,48 2,57
E. Cambiar/Rotar 64 1 10 2,42 2,91
Sobrecarga Laboral 64 1 4 2,54 0,62
Demandas Fisicas 64 1 4 2,31 0,83
Empleo de habilidades 64 1 4 2,81 0,51
Control sobre la tarea 64 1 4 2,81 0,65
Autonomia 64 1 4 2,81 0,46
Apoyo social supervisor 64 1 4 3,15 0,68
Apoyo social compafieros 64 1 4 3,14 0,60

(Fuente: elaboracién propia)

Por su parte, respecto al porcentaje de trabajadoras que manifiestan experimentar estrés

en su lugar de trabajo, cabe destacar que un 47% contestd afirmativamente a la pregunta

“;Consideras que tu trabajo es estresante?” frente al 53% que manifestd no experimentar

estrés laboral. Respecto a la presencia de estrés laboral de tipo crénico o burnout, las

puntuaciones obtenidas en cada una de las dimensiones del sindrome de burnout fueron

recodificadas en los niveles alto, medio y bajo, atendiendo a los baremos propuestos por los

autores originales del instrumento.

Asi en la Figura 1 se observa como un 20,3% de las trabajadoras con discapacidad

intelectual presentan un elevado agotamiento y un 43,8 % muestra un elevado cinismo o

despersonalizacion. Lo que indica una presencia moderada de este tipo de estrés en la muestra

de trabajadoras.
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Figura 1. Distribucion de frecuencias de niveles de burnout (Fuente: elaboracion propia)
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(Fuente: elaboracién propia)

En cuanto a otras variables relacionadas con la salud laboral, preguntamos a las
trabajadoras si en el Ultimo afio habian solicitado consulta médica por problemas de estrés
derivados del trabajo. Los resultados obtenidos pusieron de manifiesto que un 25% de las
trabajadoras (N=16) habian solicitado consulta médica por este motivo frente a un 75%
(N=48) que no solicité dicha atencion. Ademas, un 22% de las trabajadoras habian
solicitado la baja laboral en el Gltimo afio por problemas relacionados con el trabajo
(N=14) frente al 78,1% (N=50) que contestd negativamente a esta cuestion. También se
pregunté a las trabajadoras sobre la realizacion de conductas saludables (p.e. dormir horas
suficientes, realizar actividad fisica, practicar deporte, destinar tiempo para el ocio) y de
conductas insalubres (p.e fumar en exceso y consumir alcohol de manera abusiva).

En la Tabla 2 se aprecia la presencia de un mayor porcentaje de conductas
saludables en la muestra de trabajadoras, si bien no son nada despreciables los porcentajes

obtenidos en lo referido a la ausencia de practicar deportes y/o hacer ejercicio.
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Tabla 2. Porcentaje de conductas relacionadas con la salud

Conductas Saludables/Insalubres Si (%) No (%)
Dormir horas suficientes 87,5 12,5
Realizar actividad fisica 51,6 48,4
Practicar deporte 54,7 45,3
Destinar tiempo ocio 73,4 26,6
Fumar en exceso 3% 97%
Consumir alcohol de forma abusiva 0% 100%

(Fuente: elaboracién propia)

En segundo lugar, y objeto de dar respuesta al objetivo consistente en identificar la
presencia de diferencias significativas en la percepcion de demandas laborales, recursos y
satisfaccién y calidad de vida laboral percibida, en funcion de si el trabajo es percibido o no
como fuente de estrés, en la Tabla 3 se presentan los resultados obtenidos tras el analisis de
varianza. Se puede observar la presencia de diferencias significativas en todas las demandas
analizadas, exceptuando tan so6lo los estresores relacionados con la cantidad de produccion
diaria, donde no se obtuvieron diferencias (F62=2,563, p>,05). Por tanto, las trabajadoras que
manifiestan experimentar estrés en su lugar de trabajo también perciben con mayor intensidad
las demandas laborales (p.e. cantidad de tareas, poco tiempo de descanso diario, escasez de
formacion, tareas repetitivas, sobrecarga laboral, demandas fisicas) y perciben, por su parte,
una menor satisfaccién laboral. Respecto a los recursos, no se encontraron diferencias
significativas en funcion del estrés percibido (p>0,05).

Tabla 3. Estadisticos Descriptivos y significacion de las diferencias (Anova) entre las demandas
laborales, recursos, satisfaccion y calidad de vida laboral en funcion de la percepcién de estrés laboral

Demandas-recursos-satisfaccion-CVL Estrés | n | Media | Desviacion F
Tipica

E. Turnos 8,000**
Si 30 3,33 3,18
No 34 1,50 1,91

E. Cantidad Tareas 14,841**
Si 30 6,47 2,86
No 34 | 3,50 3,25

E. Exceso Responsabilidad 7,086**
Si 30 5,40 3,18
No 34 | 3,26 3,22

E. Tareas Repetitivas 9,656**
Si 30 5,20 3,65
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Demandas-recursos-satisfaccion-CVL Estrés | n | Media | Desviacion F
Tipica

No 34| 2,79 2,49

E. Escasez Formacion 9,454**
Si 30 | 5,20 3,65
No 34| 2,79 2,49

E. Produccién Diaria 2,563 (n.s)
Si 30 | 5,47 3,62
No 34 | 4,03 3,54

E. Poco tpo. descanso 21,559 (n.s.)
Si 30 | 4,23 3,21
No 34| 1,47 1,23

E. Relacion Jefe 13,514**
Si 30 | 5,17 3,97
No 34| 2,09 2,66

E. No informacién desempefio 13,346**
Si 30 | 543 3,66
No 34 | 2,56 2,59

E. Relacion compafieros 13,582**
Si 30 | 5,07 3,59
No 34| 215 2,73

Sobrecarga laboral 26,082**
Si 30 | 2,90 0,40
No 34 | 2,23 0,61

Demandas Fisicas 5,995*
Si 30 | 257 0,84
No 34 | 2,08 0,75

Empleo Habilidades 2,409 (n.s.)
Si 30 | 2,71 0,51
No 34| 2,90 0,49

Control sobre la tarea 0,560 (n.s.)
Si 30 | 2,88 0,59
No 34| 2,75 0,70

Autonomia 0,101 (n.s.)
Si 30 | 2,79 0,36
No 34 | 2,83 0,52

Apoyo social supervisor 0,715 (n.s.)
Si 30 | 3,07 0,70
No 34 | 3,22 0,65

Apoyo social compafieros 0,003 (n.s.)
Si 30 | 3,14 0,63
No 34| 3,15 0,58

Satisfaccion Laboral 12,761**
Si 30 | 3,12 0,54
No 34 | 3,52 0,35

Calidad de Vida Laboral 2,821 (n.s.)
Si 30| 7,80 3,14
No 34 | 8,88 1,93

n.s.= no significativo; *significativo con p<0,05; **significativo con p<0,01
(Fuente: elaboracién propia)
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Seguidamente, se presentan los resultados derivados del andlisis de varianza para
dar respuesta a nuestro tercer objetivo consistente en analizar la existencia de diferencias
significativas en los factores de riesgo psicosocial (demandas y recursos) en funcién de los
niveles de agotamiento (AG) y cinismo (CY) presentados. Asi, en las Tablas 4 y 5 se
presentan los resultados en las variables donde se obtuvieron diferencias significativas
(p<0,05).

Como se puede apreciar en la Tabla 4, existen diferencias significativas en la mayor
parte de las demandas y los recursos en funcion de los niveles de agotamiento
experimentados por las trabajadoras con discapacidad. Asi mismo, respecto al agotamiento
(AG), los analisis post-hoc (Scheffé) pusieron de manifiesto que las trabajadoras con
elevado agotamiento experimentaban con mayor intensidad las demandas laborales y
percibian también, en menor medida, los recursos.

Por su parte, no se obtuvieron diferencias significativas en las demandas
relacionadas con las tareas repetitivas (F(61)=0,493, p>,05), la produccion diaria
(F(2,61=1,567, p>,05), los periodos de descanso (Fe1)=3,095, p>,05), la ausencia de
informacion sobre el desempefio laboral (F(1)=0,998, p>,05), la mala relacion con los
compafieros de trabajo (F61)=1,213, p>,05) y las demandas fisicas (F1=1,485, p>,05).
Respecto a los recursos, tan sélo el control sobre el contenido de la tarea (F61)=0,098,

p>,05) no arrojo diferencias estadisticamente significativas respecto al resto de recursos.

Tabla 4. Estadisticos Descriptivos y significacion de las diferencias (Anova) entre los factores de riesgo
psicosocial (demandas y recursos) en funcion de los niveles en agotamiento (AG)

Demandas-recursos-satisfaccion-CVL Agotamiento | n | Media | Desviacion F
AG Tipica
E. Turnos 5,398**
Bajo 37| 157 2,06
Medio 14| 2,71 2,12
Alto 13| 4,23 3,94
E. Cantidad Tareas 10,194**
Bajo 37 | 3,46 2,77
Medio 14 | 6,57 3,29
Alto 13| 7,15 3,23
3,560*
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Demandas-recursos-satisfaccion-CVL Agotamiento | n | Media | Desviacion F
AG Tipica
E. Exceso Responsabilidad
Bajo 37| 3,65 3,37
Medio 14 | 3,93 3,08
Alto 13| 6,38 3,42
E. Relacion Jefe 4,099*
Bajo 37| 2,84 3,33
Medio 14 | 3,07 3,12
Alto 13| 6,00 4,24
Sobrecarga laboral 4,897*
Bajo 37| 2,38 0,68
Medio 14 | 2,95 0,40
Alto 13| 2,56 0,37
Empleo Habilidades 9,513**
Bajo 37| 2,94 0,45
Medio 14 | 2,93 0,39
Alto 13| 2,32 0,51
Autonomia 3,264*
Bajo 37| 2,89 0,45
Medio 14 | 2,87 0,42
Alto 13| 2,53 0,41
Apoyo social supervisor 3,222*
Bajo 37| 3,30 0,67
Medio 14 | 3,10 0,66
Alto 13| 2,77 0,61
Apoyo social compafieros 4,465**
Bajo 37| 3,22 0,57
Medio 14 | 3,33 0,38
Alto 13| 2,73 0,72

*significativo con p<0,05; **significativo con p<0,01

(Fuente: elaboracion propia)

Asi mismo, en la Tabla 5, y respecto a los niveles de cinismo o despersonalizacion que
presentan las trabajadoras, se encontraron diferencias significativas (p<0,01) en la practica
totalidad de las demandas laborales analizadas. También en este caso, los andlisis post-hoc
(Scheffé) revelaron que las trabajadoras con niveles medios y elevados de cinismo diferian

significativamente en cuanto a la percepcion de las demandas del entorno laboral. Asi mismo, y
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al igual que ocurri6 con el agotamiento (AG), no se encontraron diferencias estadisticamente
significativas en las demandas relacionadas con el no obtener informacion sobre el desempefio
profesional (F61)=0,998, p>,05), el estres derivado de la mala relacion con los compafieros de
trabajo (F(61)=1,213, p>,05) y las demandas fisicas (Fe)=1,485, p>,05). Por su parte, en los
recursos tan sélo se encontraron diferencias significativas en aquellos referidos al control sobre
la tarea y la autonomia. En estos casos, los andlisis post-hoc (Scheffé) evidenciaron que las
trabajadoras con niveles elevados de cinismo percibieron con menor intensidad estos recursos
laborales. Por otro lado, no se obtuvieron diferencias significativas (p>0,5) en los recursos
relacionados con el empleo de habilidades (F¢,)=0,170, p>,05), el apoyo social del supervisor
(F61y=0,548, p>,05) y el apoyo social de los compafieros de trabajo (F(e1)=0,576, p>,05),

respectivamente.

Tabla 5. Estadisticos Descriptivos y significacion de las diferencias (Anova) entre los factores de riesgo
psicosocial (demandas y recursos) en funcion de los niveles en cinismo (CY)

Demandas-recursos-satisfaccion-CVL Cinismo (CY) n Media | Desviacion F
Tipica
E. Turnos 7,136**
Bajo 25 1,04 0,200
Medio 11 4,27 4,54
Alto 28 2,79 2,53
E. Cantidad Tareas 4,176*
Bajo 25 3,44 2,67
Medio 11 6,09 3,61
Alto 28 5,71 3,52
E. Exceso Responsabilidad 12,659**
Bajo 25 2,80 2,27
Medio 11 8,00 2,28
Alto 28 4,11 3,46
E. Tareas Repetitivas 5,093**
Bajo 25 3,40 2,91
Medio 11 6,64 3,50
Alto 28 3,32 3,10
E. Escasez Formacion 5,006**
Bajo 25 2,56 2,27
Medio 11 4,64 4,05
Alto 28 5,43 3,80
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Demandas-recursos-satisfaccion-CVL Cinismo (CY) n Media | Desviacion F
Tipica

E. Produccion Diaria 17,298**
Bajo 25 3,24 2,96
Medio 11 9,36 0,92
Alto 28 4,18 3,38

E. Poco tpo. descanso 3,668*
Bajo 25 1,76 1,98
Medio 11 4,18 3,02
Alto 28 3,11 2,94

E. Relacion Jefe 6,256**
Bajo 25 1,68 1,88
Medio 11 4,27 4,54
Alto 28 4,89 3,89

Sobrecarga laboral 8,675**
Bajo 25 2,19 0,68
Medio 11 2,92 0,34
Alto 28 2,70 0,48

Control sobre la tarea 5,817**
Bajo 25 2,77 0,56
Medio 11 3,36 0,43
Alto 28 2,63 0,69

Autonomia 3,606*
Bajo 25 2,80 0,35
Medio 11 3,12 0,33
Alto 28 2,70 0,53

*significativo con p<0,05; **significativo con p<0,01

(Fuente: elaboracion propia)

Finalmente, con objeto de dar respuesta al Ultimo objetivo consistente en conocer otros
factores potenciadores de la satisfaccion laboral en las trabajadoras con discapacidad a partir
de sus propias opiniones, se utilizaron tres preguntas abiertas. La valoracion de las respuestas
emitidas requirié su codificacion posterior, empleando los factores utilizados en los diferentes
instrumentos de evaluacién cuantitativa. En este sentido y respecto a la pregunta ¢te sientes
preparada para desempefiar tu trabajo? ¢en qué medida la formacién que has recibido
previamente te ha ayudado?, la mayor parte de las respuestas ofrecidas por las trabajadoras
(N=50) coinciden en sefialar que los Programas Formativos previos al empleo (i.e. Formacion
Profesional, Programas de Garantia Social) les han ayudado a obtener y mantener su trabajo.
Esto se pone de manifiesto, por ejemplo, en el siguiente comentario realizado por una
trabajadora de 28 afios (“yo estuve en unos cursos de Garantia Social y lo que aprendi me

sirvio para conseguir mi trabajo actual. De hecho, cuando realicé las practicas alli no ningin
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problema porque estaba preparada para realizar el trabajo”). Sin embargo, un aspecto que las
trabajadoras (N=30) perciben como punto débil es el relativo a la formacion respecto a las
tareas especificas que tienen que realizar en el propio puesto de trabajo [(“al principio me
sentia perdida porque no sabes lo que te vas a esperar el primer dia de trabajo, no sabes cémo
reaccionar, no sabes lo que te van a decir sobre lo que tienes que hacer hasta que van pasando
los dias y ya todo va cambiando-trabajadora de 32 afios-")].

Respecto a la pregunta ¢qué apoyos recibes en el trabajo?, los resultados obtenidos tras
el andlisis de los fragmentos textuales pusieron de manifiesto que las fuentes principales de
apoyo para las trabajadoras con discapacidad intelectual provenian de los supervisores (N=45)
y comparieros de trabajo (N=54), fundamentalmente. Ello se refleja por ejemplo en el siguiente
tipo de comentarios: [(“yo, por ejemplo, tengo mucho apoyo de mi jefe porque también
pertenece a la fundacién y eso requiere mas el apoyo de él y muchas veces dicen los
comparieros “‘ya habla el padre de la segunda hija” porque me habla asi y en general los
comparieros de trabajo me ayudan bastante”’-trabajadora de 33 afios-); (“yo recibo mucho
apoyo de mis compafieras que me explican muchas cosas y por ejemplo no me dejan anulada,
sino que me dicen que soy una més, porque que yo tenga minusvalia no quiere decir que yo
solamente esté ahi para trabajar. Si hay reuniones por lo que sea de alguna cosa, pues a mi
me apuntan y yo voy con ellos ”-trabajadora de 27 afios-); (“mis compariieros me tratan como a
otra compariera mas “-trabajadora de 31 afios-)]. Por tanto, el apoyo social se percibe como el
principal recurso potenciador de la satisfaccion en estas trabajadoras.

El analisis de las respuestas emitidas ante la Gltima pregunta, ¢en qué medida tu
empresa te ayuda a mejorar tu calidad de vida en el trabajo?, puso de manifiesto que la mayor
parte de las trabajadoras (N=37) demandaban una mayor formacion en el puesto de trabajo
[(“gque me den mds formacion en las cosas que me permiten hacer bien mi trabajo, como la
atencion al cliente”-trabajadora de 35 afi0s-); (“que nos aporten todo lo que necesitamos para
poder desemperiar bien el trabajo ”-trabajadora de 28 afios)]. Ademas, otro de los reclamos
estuvo relacionado con la autonomia y el control sobre las tareas [(“un poquitin de libertad
para poder desempefiar bien mis tareas y por el otro lado hacer bien mi trabajo ”-trabajadora
de 42 afos-); (“que me den mds trabajo y que me permitan organizar a mi el orden de las
tareas ”-trabajadora de 31 afios)]. Ademas, también se evidenciaron otros aspectos relacionados
con las oportunidades de promocion y mejora laboral. Tal es el caso de los siguientes

comentarios vertidos por algunas trabajadoras [(“yo me siento bien haciendo bien el trabajo y
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que luego sabes que tienes un trienio, que te valoran, que eres una mas de la empresa y que te
suben como una mas y cada vez me suben mas por valoracion del trabajo y me dan cheques
como todo el mundo igual’-trabajadora de 31 afios-); (“que nos den mds oportunidades, por
ejemplo no solamente a mi, sino a gente como nosotros para que puedan trabajar en
empresas ”-trabajadora de 33 afios-)]. Finalmente, se evidenciaron comentarios referidos a la
mejora en las condiciones laborales, concretamente en lo relacionado a la remuneracion, [( “que
subieran mas al salario porque estuve ocho horas trabajando y cobraba una miseria para
ocho horas, pero bueno un poquito mds de salario no estaria mal”-trabajadora de 29 afios.);
(“que este sueldo sélo me vale para vivir con mis padres porque como tuviera que vivir sola o

pagar un alquiler no podria”-trabajadora de 33 afios-)].

4. Conclusiones

El presente trabajo ha permitido conocer la realidad a la que se enfrentan muchas
mujeres con discapacidad intelectual en sus puestos de trabajo. En este sentido, los resultados
obtenidos ponen de manifiesto que poseer un empleo es una condici6n necesaria pero no
suficiente para garantizar la satisfaccion laboral en este colectivo. Asi, hemos podido constatar
cémo las mujeres con discapacidad de este estudio perciben también factores de riesgo
psicosocial en sus lugares de trabajo que les generan estrés y afectan negativamente a su
satisfacciéon y salud laboral. De hecho un 47% de las trabajadoras percibe su trabajo como
estresante. Estos resultados coinciden con otros realizados en el colectivo de personas con
discapacidad intelectual (Alcover y Pérez, 2010; Flores et al., 2011; Paredes, Fernandez-Cid y
Ruiz, 2012).

Por otro lado, los resultados sugieren que esas situaciones mantenidas en el tiempo
tienden a cronificarse dando lugar a procesos de estrés laboral de tipo crénico o burnout. En
esta linea, llaman la atencion los elevados niveles de agotamiento y cinismo encontrados. Las
condiciones en las que se desarrollan la mayor parte de los trabajos de las personas con
discapacidad (i.e. contratos de media jornada, escasa remuneracion, no tener oportunidades de
promocion, etc.), ademas de otros factores relacionados con el con propio contenido del trabajo
(i.e. escasa formacion en las tareas propias del puesto de trabajo, sobrecarga laboral, etc.) o la

doble discriminacién a la que se enfrenta la mujer con discapacidad en el trabajo, podrian
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contribuir en la explicacion de estos resultados ya que, al igual que sucede en las personas sin
discapacidad, la mujer es mas vulnerable a experimentar riesgos psicosociales en su entorno de
trabajo, tal y como se ha puesto de manifiesto también en diferentes estudios (Cifre, Salanova y
Franco, 2011). Por tanto, la propia situacion de desigualdad experimentada por las mujeres
con discapacidad podria contribuir a explicar estos resultados. No obstante, sera necesario
realizar mas estudios con muestras mas amplias y con mujeres pertenecientes a diferentes
colectivos laborales para poder confirmar dichos hallazgos.

De gran interés son también los comentarios vertidos por las trabajadoras sobre los
aspectos potenciadores de la satisfaccion laboral. En este sentido, el apoyo social, tanto el que
procede del entorno mas préximo al trabajador (compafieros de trabajo) como el ofrecido por
los jefes o supervisores, se considera el principal elemento de apoyo para las trabajadoras.
Estos resultados coinciden ampliamente con estudios previos realizados con este colectivo
(Alcover y Pérez, 2010; Flores, 2008; Izuzquiza y de la Herran, 2010; Jenaro et al., 2010) por
lo que el apoyo percibido en el contexto de trabajo es el principal elemento potenciador de la
satisfaccion de estas trabajadoras. Asi mismo, resultan de interés las opiniones referidas a la
importancia de la formacion recibida y el reclamo de una mejor formacion en las tareas propias
del puesto de trabajo. Numerosos estudios coinciden en sefialar la situacién de desventaja a la
que se enfrentan las mujeres en relacion a los aspectos formativos (CERMI, 2012; Muriel,
2011; Pallisera y Rius, 2007), por lo que no debemos obviar esta cuestion. Asi, una adecuada
formacion en el puesto de trabajo podria amortiguar los efectos del estrés percibido. La opinion
de las trabajadoras también nos permite constatar una vez mas la situacion de desigualdad
respecto a los salarios y oportunidades de promocién y mejora laboral a la que se enfrenta el
colectivo de personas con discapacidad y que ha sido también puesto de manifiesto en
numerosos estudios sobre el tema (Conde, Portillo y Shum, 2003; Jenaro et al., 2010; Pallisera
y Rius, 2007).

Asi pues, los resultados de este trabajo nos han permitido corroborar la consideracion de
que los trabajadores con discapacidad intelectual en general y las mujeres en particular, no
constituyen una excepcion ante los riesgos laborales psicosociales. Es mas, suponen un grupo
de riesgo con los que se debe intervenir con objeto de prevenir los mismos. Por tanto, realizar
intervenciones que tengan como objeto reducir las demandas y potenciar los recursos debe ser

una tarea de obligado cumplimiento para todas aquellas empresas y organizaciones
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comprometidas con la calidad y con la mejora de la salud de sus trabajadores. Dichas
intervenciones requeriran una modificacion de aspectos individuales y organizacionales.
Finalmente, no queremos terminar sin sefialar una serie de limitaciones del presente
trabajo, como las relacionadas con la obtencion de datos a partir de muestras incidentales que
no permiten generalizar los resultados obtenidos més alla de la muestra empleada. Otra de las
limitaciones alude a la naturaleza transversal de los datos. Por tanto, es preciso utilizar disefios
longitudinales que permitan corroborar las relaciones causales a través del tiempo y que nos
permitan ponen en marcha intervenciones y evaluar su eficacia en la reduccion de los riesgos
psicosociales. Pese a las limitaciones indicadas, el presente trabajo constituye un acercamiento
a la realidad laboral de las mujeres con discapacidad intelectual, ambito alin necesitado de

esfuerzos investigadores en el camino hacia la inclusién laboral.
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