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general (Instituto Nacional de Estadistica INE, 2009). El desempefio de
un trabajo en personas con discapacidad contribuye a configurar su
identidad adulta y a la mejora de su calidad de vida. Desarrollar una
actividad profesional contribuye a la integracion social de este colectivo
y suele ser una experiencia positiva a nivel personal, puesto que permite
el cumplimiento de las expectativas personales, el desarrollo de un pro-
yecto de vida, la mejora de sus competencias, el incremento en la per-
cepcion de autoeficacia, asi como el aumento de la autonomia y de la
independencia econémica (Pallisera y Rius, 2007). Aunque la mayoria
suele trabajar en régimen de empleo protegido (como los centros espe-
ciales de empleo o los enclaves laborales), las empresas privadas tam-
bién realizan contrataciones de estos trabajadores para desempefiar
puestos acordes a sus competencias profesionales (empleo ordinario),
motivados principalmente por el cumplimiento de la Ley de Integracion
Social de los Minusvalidos (LISMI) y el interés en colaborar en la inser-
cién laboral de este colectivo (Fundacién ONCE, 2008).

La cultura corporativa influye sobre la experiencia de empleo de los
trabajadores con discapacidad ya que favorece o limita su integracion,
socializacion y desempefio dentro de la organizaciéon (Schur, Kruse y
Blanck, 2005). Por ejemplo, aquellas organizaciones que tienen valores
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de justicia social, cooperacién y ayuda, tienen una percepcién favorable
acerca de la contribucion que pueden hacer este tipo de trabajadores; lo
gue permite, entre otras cosas, que sean incluidos en grupos de trabajo,
apoyados por los supervisores o recomendados para oportunidades de
promocion y desarrollo (Stone y Colella, 1996). Schur et al., (2005) re-
comendaron profundizar en aspectos como la influencia de las politicas
y practicas de la empresa, los valores, el tipo de cultura y el impacto que
puedan tener las actitudes de los supervisores y compafieros hacia per-
sonas con discapacidad en el entorno laboral. Ademas, se considera
gue el apoyo social es un factor clave en la calidad de vida laboral de
este colectivo (Jenaro, Flores y De Elena, 2007; Jenaro, Flores, Gonza-
lez, Vegay Cruz, 2010; Lippold y Burns, 2009).

En un reciente estudio realizado por Jenaro et al. (2007) sobre los
riesgos psicosociales en trabajadores con discapacidad intelectual, se
muestra la exposicién de este colectivo a fuentes de estrés laboral que
afectan su calidad de vida en el trabajo. Las variables que contribuian
significativamente a la percepcion de un mejor nivel de calidad de vida
laboral fueron la posibilidad de opinar sobre aspectos relacionados con
el trabajo, la oportunidad de realizar diversas actividades en el trabajo, la
ayuda del supervisor para realizar las tareas y su preocupacion por el
bienestar de los trabajadores, entre otras. Mas recientemente, Jenaro et
al. (2010) realizaron un estudio cualitativo sobre calidad de vida laboral
en distintos grupos de trabajadores con discapacidad (intelectual, fisica
y sensorial) en el que esta variable aparece principalmente asociada con
los aspectos sociales de la empresa (por ejemplo: recibir buen trato por
parte de la organizacion, los supervisores y los compafieros) y con las
condiciones de trabajo (flexibilidad horaria, salario, etc.).

En la modalidad de empleo con apoyo existe mayor numero de in-
vestigaciones sobre las variables que influyen en la integracion de las
personas con discapacidad en un entorno normalizado de trabajo. Se
entiende por empleo con apoyo: “el empleo integrado [...] dentro de em-
presas normalizadas, para personas con discapacidad [...] mediante la
provision de los apoyos necesarios [...] en condiciones de empleo lo
mas similares posible [...] a las de otro trabajador sin discapacidad [...]"
(Verdugo y Jordan de Urries, 2002, p. 1). Por ejemplo, en una investiga-
cién de Verdugo y Vicent (2004) en empleo con apoyo para personas
con discapacidad intelectual, se sugiere que el objetivo debe ser que
estas personas tengan confianza en si mismas como trabajadores. Para
esto es importante identificar redes de apoyo en el entorno laboral como
es el entrenador, que tiene su labor clave en las primeras etapas de
adaptacion al puesto. Posteriormente, durante el proceso de integracion
laboral, estas personas pueden disponer de acceso a las redes de apo-
yo natural dentro de la organizacién como son los comparieros y los
supervisores. Anteriormente, Verdugo y Jordan de Urries (2002) encon-
traron que el apoyo proporcionado a los trabajadores con discapacidad
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intelectual, por parte de los compafieros inmediatos de trabajo, producia
una mejora en los resultados de trabajo; ademas, cuando eran los su-
pervisores o gerentes los que brindaban apoyo, los beneficios obtenidos
sobre la calidad de vida general, la pertenencia social, la integracion en
la comunidad y la antigiiedad en el puesto de trabajo aumentaban.

Existe evidencia en la investigacion sobre estos procesos que de-
muestra que las principales fuentes de apoyo social dentro del entorno
laboral son los supervisores, los compafieros de trabajo (LaRocco, Hou-
se y French, 1980) y la organizacién en si misma (Eisenberger, Hunting-
ton, Huntington y Sowa, 1986). El apoyo social que brindan los compa-
fleros de trabajo y supervisores puede ser de tipo instrumental (por
ejemplo al ayudar en el cumplimiento de las tareas) o de tipo emocional
con comportamientos de empatia, cuidado y escucha (Beehr, Jex, Stacy
y Murray, 2000). Tanto el apoyo ofrecido por los compafieros como el
ofrecido por los supervisores de trabajo han sido estudiados por su im-
pacto en el bienestar de los empleados (Beehr y Drexler, 1986; Beehr et
al., 2000; Greenglass, Burke y Konarski, 1997; LaRocco et al., 1980) y
sobre las actitudes hacia el trabajo (Bommer, Miles y Grover, 2003;
Chiaburu y Harrison, 2008; Ng y Sorensen, 2008).

En 1980, LaRocco et al. plantearon que los trabajadores que reci-
bian apoyo social mostraban un mayor bienestar psicoldgico, mayor
satisfaccion laboral y mayor rendimiento. Mas recientemente, otros es-
tudios han mostrado que el apoyo del supervisor y el de los compafrieros
de trabajo se relaciona con la satisfaccion laboral, el compromiso afecti-
vo Yy la intencion de abandono (Ng y Sorensen, 2008). Asi, el apoyo
ofrecido por el supervisor esta relacionado de forma positiva con la satis-
faccion laboral y el compromiso afectivo (Eisenberger, Stinglhamber,
Vandenberghe, Sucharski y Rhoades, 2002; Stinglhamber y Vanden-
berghe, 2003), mientras que los compafieros influyen en la manifesta-
cién de conductas de ciudadania (Bommer et al., 2003) y en el alcance
de los resultados individuales de trabajo (Duffy, Ganster y Pagon, 2002).
Ademas, existe una relacion entre el apoyo ofrecido por los supervisores
y el ofrecido por los compafieros de trabajo, en el sentido de que la re-
cepcion continua de apoyo por parte de una fuente suele legitimar la
recepciéon de apoyo por parte del sistema organizacional. Es decir, el
apoyo social proveniente de una fuente como los compafieros de trabajo
puede fomentar el que los supervisores también muestren un compor-
tamiento similar (Ng y Sorensen, 2008).

El apoyo ofrecido por la organizacién también juega un papel impor-
tante en las actitudes de los trabajadores (Eisenberger, Cummings, Ar-
meli y Lynch, 1997; Eisenberger, Fasolo y Davis-LaMastro, 1990; Eisen-
berger et al., 1986). La percepcion de apoyo organizacional permite que
los trabajadores valoren la ayuda que les ofrece la organizacién, la for-
ma coémo se aprecia su contribucién a las metas y el cuidado que le
brinda la empresa (Eisenberger et al., 1986). Las investigaciones sefia-
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lan que el apoyo organizacional influye sobre la mejora de la satisfac-
cién, el compromiso y el bienestar de los empleados Esto se debe a que
favorece el sentido de reciprocidad, satisface las necesidades sociales
de autoestima, afiliaciéon e identidad social que hace sentir a los emplea-
dos como una parte importante de la organizaciéon (Eisenberger et al.,
1990; 1997; Rhoades, Eisenberger y Armeli, 2001; Schaubroeck y Fink,
1998). También esta relacionado con el apego que siente el trabajador
por la organizacion, puesto que favorece que se formen expectativas de
recompensa ante el esfuerzo realizado y fomenta un mayor compromiso
en el que se asumen como propios los logros y pérdidas de la empresa
(Rhoades y Eisenberger, 2002).

En la percepcion de apoyo organizacional intervienen diversos as-
pectos relacionados con el trato que recibe el empleado dentro de la
empresa. Los empleados desarrollan expectativas acerca del apoyo que
esperan recibir frente a situaciones relacionadas con su trabajo (por
ejemplo ante accidentes, errores en el desempefio, salario recibido,
puesto desarrollado, entre otros), y una vez recibido, realizan una inter-
pretacion acerca de los motivos subyacentes de la organizacion (si es
un trato equitativo, si es una recompensa efectiva, etc.) (Eisenberger et
al., 1986). Ademas, el “respeto, cuidado y aprobacién que acompafia a
la percepcién de apoyo organizacional contribuye a la satisfaccién de
necesidades socioemocionales de los trabajadores y favorece la incor-
poracion de los valores organizacionales dentro de su identidad social”
(Rhoades y Eisenberger, 2002, p. 609). Esta variable también esta rela-
cionada con resultados favorables para la organizacién y los empleados,
entre los que se encuentran la mejora del desempefio y la reducciéon de
la rotacion (Rhoades y Eisenberger, 2002). Por ejemplo, Cho, Johanson
y Guchait (2009) destacan que la percepcion de apoyo organizacional es
un predictor significativo de la intencidon conductual de los empleados
para abandonar la empresa, lo que implica que altos niveles de apoyo
organizacional favorecen la intencion de permanencia, mientras que los
bajos niveles de apoyo organizacional estan relacionados con la inten-
cién de abandono.

En los estudios publicados durante la Gltima década sobre apoyo so-
cial y actitudes hacia el trabajo se ha explorado principalmente el impac-
to que tiene uno o dos tipos de fuentes de apoyo sobre las actitudes
laborales. Por ejemplo, los compaferos de trabajo (Bommer et al.,
2003), los supervisores (Eisenberger et al., 2002) o la organizacion
(Rhoades y Eisenberger, 2002). Sin embargo, pocas investigaciones
han incluido dentro del mismo estudio diversas fuentes de apoyo y su
relacion con las actitudes en el trabajo (Ng y Sorensen, 2008; Yoon y
Lim, 1999). Teniendo en cuenta esto, Ng y Sorensen (2008) decidieron
explorar la interrelacion existente entre la percepcion de apoyo de los
comparfieros, de supervisores y de la organizacion, encontrando que
estaban estrechamente relacionadas. Estos autores argumentan que en
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las organizaciones actuales sometidas a cambios constantes y altamen-
te descentralizadas, los supervisores reflejan de forma directa la imagen
de la organizacion. Ademas, los comparfieros ofrecen comportamientos
de apoyo cuando el clima de la organizacion lo favorece. De esta forma,
la percepcion de apoyo ofrecida por una fuente influye sobre la percep-
cion de apoyo ofrecida por las deméas (Ng y Sorensen, 2008).

De acuerdo con los argumentos presentados y la evidencia empirica
disponible, en este estudio realizado con una muestra de trabajadores
con discapacidad se espera encontrar que el apoyo social proveniente
de la organizacion, los supervisores y los compafieros de los trabajado-
res con discapacidad se relacione con su satisfaccion laboral y con su
intencion de abandono, para lo cual se proponen las siguientes hipote-
sis:

H1: La percepcién de apoyo se encontrara relacionada positivamente
con la satisfaccion laboral.

Hla: Los trabajadores con discapacidad que perciban un elevado ni-
vel de apoyo organizacional mostraran niveles elevados de satisfaccion
laboral.

H1b: Los trabajadores con discapacidad que perciban un elevado ni-
vel de apoyo del supervisor mostraran niveles elevados de satisfaccion
laboral.

Hlc: Los trabajadores con discapacidad que perciban un elevado ni-
vel de apoyo de los compafieros mostraran niveles elevados de satis-
faccion laboral.

H2: La percepcidon de apoyo se encontrara relacionada negativamente
con la intencién de abandono de la organizacion.

H2a: Los trabajadores con discapacidad que perciban un elevado ni-
vel de apoyo organizacional, mostraran niveles bajos de intencién de
abandono.

H2b: Los trabajadores con discapacidad que perciban un elevado ni-
vel de apoyo del supervisor, mostraran niveles bajos de intenciéon de
abandono.

H2c: Los trabajadores con discapacidad que perciban un elevado ni-
vel de apoyo de los comparfieros, mostrardn niveles bajos de intencion
de abandono.

Este estudio persigue una primera aproximacion al analisis de las re-
laciones entre estas variables en una muestra de trabajadores con dis-
capacidad en la poblacion espafiola, un colectivo laboral acerca del cual
apenas existen investigaciones previas, y con el que se pretende iniciar
una serie de estudios que contribuyan a conocer con mas precision las
caracteristicas de sus experiencias laborales y sus seejanzas y particu-
laridades con respecto a la poblacion de trabajadores sin discapacidad.
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Método
Participantes

La muestra esta integrada por 135 trabajadores con discapacidad
gue se encuentran desempefiando actualmente un empleo ordinario en
empresas privadas de diferentes sectores. Los participantes fueron un
53% de varones y un 47% de mujeres. Del total de la muestra, el 71%
tiene una discapacidad fisica, el 16.3% una discapacidad sensorial, el
10% una discapacidad psiquica y un 2.2% otro tipo de discapacidad. Por
Comunidades Auténomas los participantes fueron en su mayoria de
Madrid (50%), Catalufia (14%), Andalucia (15%) y Pais Vasco (8%). El
resto de comunidades (Aragén, Canarias, Cantabria, Castilla La Man-
cha, Navarra y Comunidad Valenciana) representé un 13%. La edad
media del grupo fue de 37 afios (dt = 9.8). El nivel de estudios de la
muestra fue de un 17% de licenciados, un 12% de diplomados, un 30%
de personas con estudios de formacion profesional, un 23% con estu-
dios secundarios y un 18% de personas con estudios basicos.

En relacion al tipo de contrato laboral, el 51% de la muestra tiene un
contrato indefinido, el 47% un contrato temporal, un 2% sefial6 otro tipo
de contrato. La mayoria desempefia su trabajo en jornada completa
(70%) y el 30% restante lo hace en jornada a tiempo parcial. Los pues-
tos ocupados en su trabajo son en su mayoria de tipo administrativo
(43%), un 25% de tipo técnico y un 32% desempefia su puesto en el
area operativa. La antigiedad en el puesto era de una media de 3 afos
(dt = 6) y la experiencia profesional de 10 afios (dt = 9).

La mayoria de los participantes (39%) vive actualmente con sus pa-
dres; un 15% vive con su esposo 0 esposa, un 27% vive en pareja, un
4% vive con amigos y un 15% no especificé el tipo de convivencia.

Procedimiento

Los datos se recogieron durante los meses de Marzo a Junio de
2010. Para la seleccidén de la muestra se envié una solicitud de partici-
pacién en el estudio a trabajadores con discapacidad integrados en em-
presas ordinarias a través de la Fundacién Adecco. Una vez contacta-
dos, se les remitia el cuestionario en sobre cerrado para su cumplimen-
tacion, tras lo cual se devolvia a la instancia de contacto en la Fundacion
Adecco, quien lo remitia directamente al equipo de investigacion.

Todos los participantes fueron voluntarios y sus respuestas a los
cuestionarios anénimas. Recibieron informacion general sobre los obje-
tivos de la investigacion y sobre las instrucciones para cumplimentar el
cuestionario. Ademas, leyeron y firmaron un consentimiento informado.

Medidas

Percepcién de apoyo organizacional. Esta variable fue medida a par-
tir de la adaptacion al castellano realizada por Ortega en 2003, de la
version abreviada del Survey of Perceived Organizational Support
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(SPOS) original de Eisenberger et al. 1986 (Ortega, 2003). El instrumen-
to cuenta con 17 items con una escala Likert de 7 puntos (1= muy en
desacuerdo, 7= muy de acuerdo). Los valores asignados a los items se
suman para obtener una sola puntuaciéon en apoyo organizacional. Al-
gunos ejemplos de items son: “Cuando tengo un problema puedo contar
con la ayuda de la organizacion”;  “La organizacion realmente se ocu-
pa de mi bienestar”.

Apoyo social del supervisor y de los compafieros de trabajo. Estas
dos variables fueron medidas en esta investigacion a partir de dos
subescalas de apoyo social: Apoyo Social del Supervisor y Apoyo Social
de los Compafieros, pertenecientes al Cuestionario de Riesgo Psicoso-
cial. Este cuestionario es una adaptacion al castellano del Job Content
Questionaire (JCQ) de Karaser (1985) realizada por Artazcoz, Cruz,
Sanchez y Moncada (1996) en el Centro de Salud Laboral del Instituto
Municipal de Salud Publica de Barcelona. Cada subescala es de tipo
Likert, constan de cinco items cada una (apoyo emocional, instrumental
y hostilidad en supervisores/compafieros) con cuatro opciones de res-
puesta, desde “muy en desacuerdo” a “muy de acuerdo”, con puntuacio-
nes de 1 a 4, respectivamente. Ejemplos de items: “Mi Supervisor/a se
preocupa por el bienestar de sus trabajadores”;"Las personas con las
que trabajo se toman interés personal por mi”.

Satisfaccion laboral. Fue medida a partir del cuestionario de Satis-
faccion Laboral S10/12 desarrollado por Melia y Peir6 (1989) que consta
de 12 items y posee una escala Likert de 7 puntos: muy insatisfecho
hasta muy satisfecho. Es una medida global y especifica de la satisfac-
cion y tiene en cuenta los aspectos propios de la vida organizacional y la
legislacion espafiola. Ejemplos de items: “en qué grado esta satisfecho
con los objetivos, metas y tasas de produccién que debe alcanzar”; “en
gué grado esta satisfecho con el entorno fisico y el espacio del que dis-
pone en su lugar de trabajo”.

Intencion de abandono. Para la medida de esta variable se utilizo la
escala sobre Intencién de Abandono elaborada por Alcover, Martinez y
Zambrano (2007) compuesta por cinco item y un formato de respuesta
de 7 puntos (1= muy en desacuerdo, 7= muy de acuerdo). Ejemplos de
items: “Abandonaria mi empresa actual si me ofrecieran un puesto de
las mismas caracteristicas en otra empresa’; “Estoy buscando activa-
mente un puesto de trabajo en otra empresa del mismo sector”.

Resultados

Los datos se analizaron con el programa informatico SPSS version
17. Teniendo en cuenta las hipotesis de este estudio, se presentan en
primer lugar los estadisticos descriptivos para todas las variables, la
correlacion entre ellas y los coeficientes de fiabilidad de las escalas utili-
zadas. Finalmente se realiz6 un andlisis de regresion multiple.
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Los estadisticos descriptivos para las variables de apoyo organiza-
cional, apoyo social del supervisor, apoyo social de los compaferos,
satisfaccion laboral e intencién de abandono en esta muestra de traba-
jadores, han sido los siguientes:

Tabla 1
Medias y desviaciones tipicas de todas las variables

Variable Media DT
Apoyo Organizacional 412 1.00
Apoyo Social Supervisor 3.03 1.10
Apoyo Social Compafieros 3.14 0.95
Satisfaccion Laboral 4.55 1.43
Intencion de Abandono 3.84 1.39

Como se puede comprobar en la Tabla 1, la puntuacién media en la
variable percepcion de apoyo organizacional es moderada. Dado que
esta variable hace referencia a la creencia que tienen los trabajadores
sobre el apoyo que reciben de su organizacion, este valor muestra que
para los participantes en el estudio el apoyo percibido proveniente de su
empresa es ligeramente satisfactorio.

En cuanto a la segunda variable analizada, el resultado obtenido in-
dica un alto grado de acuerdo con el apoyo percibido proveniente del
supervisor; es decir, que los trabajadores con discapacidad que partici-
paron en este estudio reciben un alto nivel de apoyo por parte de su
supervisor o jefe inmediato en forma de comportamientos de ayuda con
las tareas, adaptacion a la empresa, socializacion y desarrollo de sus
habilidades; ademas, de mostrar respeto y aprecio por ellos.

De forma similar, la media de la escala de apoyo social percibido de
sus comparieros es también bastante alto. En el caso de este grupo de
trabajadores con discapacidad, los comparfieros contribuyen a la com-
prension del funcionamiento de la organizacién ya que se convierten en
modelos a seguir y facilitan la socializacién e integracion en el puesto de
trabajo. Ademas, favorecen un mejor ambiente de trabajo cuando apo-
yan en las tareas, escuchan y colaboran con los demas.

Por su parte, el resultado obtenido en las valoraciones sobre su sa-
tisfaccién laboral de este grupo de participantes se encuentra en un nivel
satisfactorio o al menos adecuado en los aspectos relativos al entorno
fisico del trabajo, la igualdad y justicia de trato recibida de la empresa y
el grado en que la empresa cumple el convenio y las leyes laborales.

Por ultimo, los resultados obtenidos sitian a la intencion de aban-
dono de los participantes cercana a un valor intermedio. Para los patrtici-
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pantes en el estudio no existe una marcada intencion de abandonar la
empresa, 0 al menos una intencién moderada respecto a la posibilidad
de dejar su organizacion.

Las correlaciones obtenidas entre las variables y los coeficientes de
fiabilidad de cada una de las escalas, se presentan en la Tabla 2:

Tabla 2
Correlacion entre las variables de estudio y coeficientes de fiabilidad
de cada una de las medidas

Variable 1 2 3 4 5
Apoyo Organizacional .94
Apoyo Social Supervisor 14 .86
Apoyo Social Compafe- A4 76** .89
ros
Satisfaccion Laboral A4+ -02 0.0 .95
Intencion de Abandono -.26*  -18* =17 -.48** .80

Nota: Los coeficientes de fiabilidad se encuentran en la diagonal. **La correlacion es
significativa p<.01. *La correlacion es significativa p <.05.

El coeficiente de fiabilidad o consistencia interna (alpha de
Cronbach) para las escalas utilizadas fueron los siguientes: apoyo orga-
nizacional, a = .94; apoyo social del supervisor, a = .86; apoyo social de
los compafieros de trabajo, a = .89; satisfaccion laboral, a = .95 e inten-
cién de abandono, a = .80. Todos los valores de fiabilidad son acepta-
bles y similares a otros estudios en los que se han utilizado estas mis-
mas escalas.

Los resultados muestran que la percepcién de apoyo organizacional
se asocié de forma significativa con la satisfaccion laboral (r = .44, p
<.01). Este resultado confirma la Hipotesis 12, en la que se esperaba
que aquellos trabajadores con una percepcion alta de apoyo organiza-
cional presentaran también un nivel alto de satisfaccién laboral. Las Hi-
potesis 1b y 1c proponian que los valores altos de apoyo social del su-
pervisor y de apoyo social de los compafieros de trabajo estuvieran rela-
cionados con valores altos de satisfaccion laboral, lo que no ha sido
confirmado. Aun cuando los participantes perciben un nivel alto de apo-
yo por parte de los supervisores y los compafieros de trabajo, esto no
parece estar relacionado significativamente con su nivel de satisfaccion
laboral.

La percepcion de apoyo organizacional también se asoci6 de forma
significativa y en la direccion esperada por la Hipotesis 2a con la inten-
cién de abandono (r = -.25, p <.01). Es decir, que un alto nivel de apoyo
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por parte de la organizacion favorece que haya una menor intencién de
abandono de la organizacion por parte de este grupo de trabajadores
con discapacidad. Ademas, el apoyo social del supervisor y el apoyo
social de los compafieros también se asociaron de forma significativa
con la intencién de abandono (r = -.18, p <.05; r = -.17, p <.05), por lo
gue en aquellos trabajadores que reciben apoyo de sus compafieros y
de sus supervisores disminuye la probabilidad de irse de la empresa.
Estos resultados permiten confirmar las Hipotesis 2b y 2c,

Ademas, la satisfaccion laboral y la intencion de abandono resultaron
asociadas entre si de forma significativa (r = -.48, p<.01). Este resultado
sefiala que un alto nivel de satisfaccion laboral se encuentra inversa-
mente relacionado con la intencién de abandono en este grupo de parti-
cipantes.

Finalmente, al realizar el andlisis de la correlacion entre las variables
descriptivas de la muestra (nivel de estudio, tipo de contrato, tipo de
jornada, antigiedad, experiencia profesional, experiencia profesional,
estructura familiar) con las variables de apoyo social en el trabajo (apoyo
organizacional, apoyo social del supervisor, apoyo social de los compa-
fieros) y la satisfaccion laboral e intencion de abandono, sélo resultd
significativa la relacion entre la experiencia profesional y la intencién de
abandono (r = -.21 p <.01).

Se realiz6 también un andlisis de regresion multiple, para explorar el
peso o influencia que tiene cada variable de apoyo social en el trabajo
(apoyo organizacional, apoyo social del supervisor, apoyo social de los
compafieros) sobre la satisfaccion laboral e intencién de abandono.

Tabla 3
Regresion lineal mdltiple entre las variables de apoyo social
en el trabajo y la satisfaccion laboral

Variable Criterio Satisfaccién Laboral
Predictoras
B Beta t
Apoyo Organizacional .65 AB¥rx 5.76
Apoyo Social Supervisor =11 -.09 -.70
Apoyo Social Comparieros .01 .00 .07

Nota: B coeficientes no estandarizados. R? = .20 (N= 135, p<.001) ***p<.001

Este modelo obtuvo un indice de ajuste significativo (F= 11.12;
p<.001) que indica la existencia de una relacion lineal entre la satisfac-
cién laboral y las variables de apoyo social en el trabajo. En conjunto las
variables de apoyo organizacional, apoyo social del supervisor y apoyo
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social de los comparieros explican el 20% de la varianza de la satisfac-
cion laboral (R2 = .20). Los coeficientes Beta muestran la importancia
relativa de cada variable de apoyo (apoyo organizacional, apoyo social
del supervisor y apoyo social de los comparfieros de trabajo) sobre la
satisfaccion laboral. En este caso, es la percepcion de apoyo organiza-
cional la variable que tiene mas peso sobre la satisfaccion laboral ya que
su Beta resulta significativa (B = .45; p<.001), lo que supone una eviden-
cia adicional en apoyo de la Hipétesis 1la.

Tabla 4
Regresién lineal multiple entre las variables de apoyo social
en el trabajo y la intencién de abandono

Variable Criterio Intencion de Abandono
Predictoras
B Beta t.
Apoyo Organizacional -.32 - 23%r* -2.7
Apoyo Social Supervisor =11 -.09 -.67
Apoyo Social Comparieros -11 -.07 -.59

Nota: B coeficientes no estandarizados. R* = .09 (N= 135, p<.001) ***p<.001

Este modelo obtuvo un indice de ajuste significativo (F= 4.16;
p<.001) que sefiala una relacion lineal entre la intencién de abandono y
las variables de apoyo social en el trabajo. Las variables de apoyo orga-
nizacional, apoyo social del supervisor y apoyo social de los compafie-
ros tomadas en conjunto explican el 9% de la varianza de la intencion de
abandono (R2 = .09). Como en el caso anterior, es la percepcion de
apoyo organizacional la variable que tiene mas importancia sobre la
intencion de abandono ya que su Beta es significativa (f = -.23; p<.001),
lo que supone una evidencia adicional en apoyo de la Hipétesis 2a.

Discusion

El objetivo de este estudio ha sido analizar la relacién entre diversas
fuentes de apoyo social en el trabajo y las actitudes hacia el trabajo en
una muestra de trabajadores con discapacidad, en concreto con la satis-
faccion laboral y la intencion de abandono de la organizacién. Los resul-
tados confirman la importancia especifica del apoyo organizacional para
la satisfaccion laboral y la permanencia en el puesto de este grupo de
trabajadores. Ademas el apoyo del supervisor y de los compafieros de
trabajo, junto a un nivel alto de satisfaccién laboral, también contribuye a
disminuir la intencién de abandono.
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En cuanto a la importancia del apoyo de la organizacién para la sa-
tisfaccion laboral e intenciéon de abandono, los resultados coinciden con
los planteamientos propuestos por los principales autores de la teoria
del apoyo organizacional (Eisenberger et al., 1997; Rhoades y Eisen-
berger, 2002). En primer lugar, el apoyo proveniente de la organizacion
hace que el trabajador se sienta una parte importante de ella y aumente
su nivel de satisfaccién global con el trabajo (Eisenberger et al., 1997);
facilita que los trabajadores perciban su trabajo como mas agradable
(entorno fisico, igualdad y justicia de trato recibida de la empresa, cum-
plimiento del convenio colectivo y leyes laborales), se sientan con mejor
estado de &nimo, incrementen sus expectativas de recompensa en fun-
cion de su desempefio y les permite disponer de ayuda en caso de que
puedan necesitarla (Rhoades y Eisenberger, 2002). Ademas, teniendo
en cuenta la norma de reciprocidad, si los trabajadores perciben que la
organizacion les apoya y que reciben un buen trato, su comportamiento
se dirigird a corresponder de la misma manera; por ejemplo, al mostrar
mayor compromiso con el bienestar de la organizacion y la consecucion
de los objetivos (Eisenberger et al., 1986; Eisenberger, Armeli, Rexwin-
kel, Lynch y Rhoades, 2001; Rhoades et al., 2001). Esto es especial-
mente importante en el caso de los trabajadores con discapacidad, ya
que las organizaciones que favorecen su inclusién e integracién suelen
realizar las adaptaciones necesarias en el espacio fisico de trabajo (co-
mo la supresion de barreras arquitectdnicas), incorporar las herramien-
tas accesibles o cambiar politicas y normas de trabajo que suelen valo-
rarse como actos de apoyo a este colectivo. Ademas, si estas decisio-
nes son percibidas por los empleados como acciones voluntarias de la
organizacion en lugar de ser una obligacion o cumplimiento de la ley
(por ejemplo la Ley de Integracion Social de Minusvalidos, LISMI), pue-
den contribuir a mejorar la opinién que tienen los trabajadores sobre el
apoyo que reciben de la organizacion (Eisenberger et al., 1997). Igual-
mente, aquellas acciones de la organizacion dirigidas hacia las personas
que tienen una necesidad concreta suelen aumentar la percepcion de
apoyo organizacional. Por ejemplo, si una organizacion permite flexibili-
zar el horario a aquellas personas que mas lo necesitan (trabajadores
con hijos, estudiantes, personas con controles médicos, etc.) u ofrece
ayuda material o socioemocional a un trabajador que lo requiere, contri-
buye a incrementar la percepcion de apoyo (Eisenberger, Aselage, Su-
charski y Jones, 2004). Por lo tanto, aquellas organizaciones con una
cultura organizacional mas flexible y que apoyan a sus empleados favo-
recen la incorporacion e integracion de las personas con discapacidad
(Schur et al., 2005; Stone y Colella, 1996).

Hay que tener en cuenta que esta percepcién de apoyo puede variar
a lo largo del tiempo y en funcion de los cambios que puedan producirse
dentro de la organizacién y que afecten a los empleados. Por esto es
importante realizar un esfuerzo en la consistencia de las politicas de
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apoyo para favorecer la confianza, la identificacién con la organizacion y
el compromiso a largo plazo (Rhoades y Eisenberger, 2002).

En segundo lugar, una alta percepcion de apoyo organizacional, del
supervisor y de los compafieros de trabajo disminuye la probabilidad de
que los trabajadores abandonen la organizaciéon en un futuro cercano.
Especificamente, aquellos trabajadores que perciben un gran apoyo de
su organizacién tienen menor probabilidad de buscar otro empleo o
abandonar su empresa (Allen, Shore y Griffeth, 2003; Maertz, Griffeth,
Campbell y Allen, 2007) y ademas, aumentan su intencién de perma-
nencia (Cho et al., 2009). Ademas, el apoyo ofrecido por el supervisor
suele ser visto como reflejo del apoyo que brinda la organizacién. Los
supervisores son agentes organizacionales y por lo tanto su comporta-
miento suele asociarse a las politicas globales de la empresa, es decir,
representan las acciones generales de la organizacién hacia sus traba-
jadores. De esta manera, el supervisor influye directamente sobre el
compromiso de los trabajadores a partir de la relacién que establece con
sus subordinados (Eisenberger et al., 2002). Asi, un supervisor que apo-
ya a su equipo de trabajo y ejerce de mentor contribuye al aumento de la
satisfaccion laboral (Brough y Frame, 2004; Harris, Winskowski y Eng-
dahl, 2007) y a la disminucion de la rotacién de los empleados (Dawley,
Andrews y Bucklew, 2008).

Si la cultura organizacional fomenta los comportamientos de apoyo,
los trabajadores también seran mas sensibles a manifestar conductas de
ayuda, por lo que seran reciprocos al recibir ayuda de su entorno orga-
nizacional (Deckop, Cirka y Andersson, 2003). En caso de que haya
dificultades de comunicacion en la empresa y disminuya el apoyo ofreci-
do, los compafieros de trabajo pueden influir para mantener la perma-
nencia en el puesto de trabajo (Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski y Erez,
2001). En aquellos puestos de trabajo que incluyen tareas de interaccion
social (como en el sector servicios), el apoyo ofrecido por los comparie-
ros contribuye que el clima laboral sea mas agradable y por lo tanto au-
mente la vinculacién de los trabajadores con la empresa (Parris, 2003) y
el nivel de satisfaccion laboral (Beehr y Drexler, 1986). Ademas, los
compafieros pueden ejercer de mentor para aquellos que trabajadores
gue llevan poco tiempo en la empresa, facilitar informacion sobre el
desempefio de los puestos y la cultura organizacional y contribuir a la
identificacion con la empresa (Raabe y Beehr, 2003; Seers, 1989).

En el contexto de los trabajadores con discapacidad, el desempefio
de un puesto de trabajo suele ser muy valorado ya que favorece la satis-
faccion de sus necesidades sociales (autoestima, valoraciéon social) y
mejora su calidad de vida (Jenaro et al., 2007; Pallisera y Rius, 2007).
De acuerdo con el estudio de Jenaro et al. (2010) los trabajadores con
discapacidad tienen en cuenta las condiciones objetivas de trabajo (sala-
rio, flexibilidad) y el aspecto social organizacional (comunicacion y clima
laboral) para valorar su nivel de calidad de vida laboral. En nuestros
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resultados se observa ademas que aquellos trabajadores con mas afos
de experiencia laboral mostraron menor intencion de dejar la empresa.
Por lo tanto, el apoyo ofrecido por la organizacion y la satisfaccién con
su trabajo pueden favorecer un comportamiento reciproco que se mani-
fiesta en su contribucién a la estabilidad de la plantilla (Rhoades y Ei-
senberger, 2002). También, resulta importante la presencia de un alto
nivel de satisfaccion laboral para disminuir la posibilidad de cambiar de
trabajo en este grupo de trabajadores. Coincidiendo con la propuesta de
Edwards y Cable (2009) el estar satisfecho en el trabajo aumenta el de-
seo de permanecer en la empresa y reduce la basqueda de otras alter-
nativas de trabajo.

Menos relevante resultaron el apoyo social del supervisor y el apoyo
social de los comparieros sobre la satisfaccion laboral de los trabajado-
res con discapacidad que participaron en este estudio. Aunque los resul-
tados muestran un nivel alto de apoyo por parte de supervisores y com-
pafieros, no se encuentra relacién con el nivel de satisfaccion laboral de
estos trabajadores. Es posible que haya influido el tamafio de la muestra
o la intervencién de otras variables no consideradas en esta investiga-
cion. En algunas investigaciones previas que destacan la importancia de
las diferentes fuentes de apoyo en el trabajo sobre la satisfaccion labo-
ral, las diferentes fuentes de apoyo social en el trabajo no obtienen el
mismo tipo de relacién esperado (Baruch-Feldman Brondolo, Ben-Dayan
y Schwartz, 2002; Bradley y Cartwright, 2002; Ng y Sorensen, 2008),
Por ejemplo, en algunos estudios es el apoyo del supervisor quien tiene
mayor relacion con la satisfaccion laboral (Baruch-Feldman et al., 2002;
Brough y Frame, 2004) y en otros el apoyo social de los comparieros y
el de los supervisores no se relacionan con esta variable (Bradley y
Cartwright, 2002).

Con respecto a la intervencion de otras variables, Ng y Sorensen
(2008) incluyeron el tipo de trabajo (relacionado con clientes o sin rela-
cion con clientes) como posible variable moderadora y sus resultados
mostraron una relacion positiva entre el apoyo social de los comparieros
de trabajo y la satisfaccion de los empleados que tenian contacto con
los clientes. Otra explicacion la proponen estos mismos autores al inter-
pretar el apoyo social desde la perspectiva del interaccionismo simbdli-
co. En este sentido, el apoyo social no sé6lo es un acto de dar o recibir
ayuda sino que comprende diferentes tipos de interacciones sociales
gue producen interpretaciones y tienen significados segun los cuales los
empleados construyen su realidad social. Por ejemplo, puede que acep-
tar ayuda de los compafieros se interprete como falta de competencia
para el desempefio del trabajo ya que los compafieros son considerados
como iguales mientras que recibir ayuda de los supervisores sea inter-
pretado como parte del rol del supervisor y por lo tanto tenga mayor in-
fluencia sobre las actitudes laborales.
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De esta forma, y coincidiendo con la propuesta de Ng y Sorensen
(2008) es necesario incluir en futuras investigaciones aquellas variables
moderadoras que pueden ayudar en la comprension de los efectos que
tiene el apoyo social en trabajo, ademas de avanzar en una teoria mas
detallada sobre cuando y de qué forma el apoyo proveniente de los su-
pervisores y de los comparferos estan relacionados con la satisfaccion
laboral.

Este estudio presenta varias limitaciones entre las que se encuen-
tran el reducido tamafio de la muestra, el caracter autoinformado de los
datos y el disefio transversal utilizado. Aunque los datos de la muestra
utilizada no permiten generalizar los resultados, se ha realizado un es-
fuerzo importante en lograr la participacion de este tipo de trabajadores
gue por sus propias caracteristicas no suelen estar representados en
todas las empresas. El disefio transversal tampoco nos permite estable-
cer relaciones causales entre las variables, por lo que seria recomenda-
ble poder realizar en el futuro estudios longitudinales que incluyan algu-
nas de las variables moderadoras relacionadas con el apoyo social en el
trabajo (como el tipo de contrato que tiene el trabajador, las necesidades
de afiliacion o el puesto que desempefia) y las diferencias en el nivel de
apoyo percibido en diferentes momentos de la trayectoria profesional
(por ejemplo al inicio de la relacién laboral con la empresa y con varios
afos de antigliedad en el puesto). Ademas, el caracter autoinformado de
los datos hace necesario considerar las conclusiones como preliminares
y requiere continuar con investigaciones que incluyan también medidas
de apoyo recibido, apoyo proveniente de otras fuentes diferentes a la
empresa (como la familia) y de desempefio en el trabajo.

Aun cuando no se pueden realizar conclusiones que puedan ser ge-
neralizables a la poblacién de trabajadores con discapacidad se espera
gue esta investigacion sea una primera aproximacién al estudio de las
variables psicosociales que influyen sobre su integracién en el mercado
ordinario de trabajo y que contribuya al fomento de las acciones de in-
clusién que realizan las diferentes organizaciones. Desde el punto de
vista aplicado, todas las politicas de apoyo que se puedan desarrollar y
poner en marcha en las empresas pueden traducirse en un aumento de
la satisfaccion laboral y de la vinculacion con la organizacion en este
colectivo. Al invertir en el desarrollo de los empleados y reconocer su
contribucion a la empresa se fomenta también la mejora de su desem-
pefio y el alcance de los objetivos organizacionales (Eisenberger et al.,
2004). También, el desarrollo de un estilo directivo que favorezca los
comportamientos de apoyo en el entorno laboral contribuird a que los
supervisores y trabajadores asuman como parte de la cultura el desarro-
llo de conductas de ciudadania como la implicacion en la vida organiza-
cional o la responsabilidad en el cumplimiento de normas y obligaciones
(Chiaburu y Harrison, 2008).
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Ademas, una cultura organizacional que fomente la integracion de di-
ferentes colectivos estd en consonancia con las acciones de responsabi-
lidad social corporativa (RSC), que beneficia de forma global a todos los
agentes implicados: trabajadores, proveedores, clientes, inversores,
ONGs, etc. El fomentar una cultura inclusiva contribuye a eliminar las
barreras de contratacion, discriminacion o prejuicios que puedan perma-
necer en el contexto laboral. En este sentido, no es suficiente con que la
organizacion haga un esfuerzo a nivel de politicas generales sin que
exista una verdadera sensibilizacion por parte de todos los trabajadores.
Las actitudes de los supervisores y compafieros de trabajo tienen un
impacto en la experiencia laboral de las personas con discapacidad ya
gue pueden estar influidas por prejuicios o estereotipos o por la falta de
informacién sobre la discapacidad (Stone y Colella, 1996). El esfuerzo
de las empresas en desarrollar las competencias de los supervisores
relacionadas con las habilidades sociales, directivas y con la gestion de
la diversidad asi como la incorporacion de programas de sensibilizacion
para todos los trabajadores es un recurso que facilita las acciones de
responsabilidad social. Es necesario también el compromiso de la alta
direccion con estas politicas para que pueda ser efectiva la integracion y
socializacion de los empleados asi como la adaptacion necesaria de los
puestos a las necesidades de este colectivo (Schur et al., 2005). La ges-
tibn de la diversidad en la empresa y la RSC desarrollan acciones co-
munes para fomentar una cultura organizacional que contribuya a la no
discriminacion por género, edad, raza, creencia, orientacién sexual o
discapacidad en los trabajadores tal como se establece en las directivas
de la Union Europea que orientan este tema: Directiva 2000/78/CE del
Consejo, de 27 de noviembre de 2000, relativa al establecimiento de un
marco general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacién y
Directiva 2000/43/CE del Consejo, de 29 de junio de 2000, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de trato de las personas indepen-
dientemente de su origen racial o étnico.

Nota: El equipo de investigacion agradece la participacion de la Fundacion
Adecco en la elaboracion de este estudio y en especial a D? Irene Gil (Res-
ponsable de Prensa y Comunicacién) y D# Arancha Jiménez (Directora de
Operaciones) por su colaboracion durante todo el proceso.
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