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Abstract:

THE aim of this study is to explore the relations between several sources of social su-
pport (organization and family), job satisfaction and intention to leave on a sample of
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1. INTRODUCCION

Cada vez mas las empresas privadas realizan contrataciones de trabajadores con discapacidad
para desempefiar puestos acordes a sus competencias profesionales. La principal motivacion suele
ser el cumplimiento de la Ley de Integracion Social de los Minusvalidos (LISMI), aunque reciente-
mente ha crecido el interés en colaborar en la insercion laboral de este colectivo y en incluir las poli-
ticas de diversidad en las acciones de responsabilidad social corporativa (RSC) de la organizacion
(Fundacién ONCE, 2008).

La cultura de la organizacion tiene una influencia directa sobre la experiencia de empleo que
tienen los trabajadores con discapacidad ya que puede favorecer o limitar su integracion, su sociali-
zacion y su desempeio dentro de la empresa (SCHUR, KRUSE y BLANCK, 2005). Aquellas empresas
que tienen dentro de su cultura valores de justicia social, cooperacion y ayuda, tienen una percepcion
favorable acerca de la contribucion que pueden hacer este tipo de trabajadores (STONE y COLELLA,
1996). Ademas, se considera que el apoyo social es un factor clave en la calidad de vida general y
laboral de este colectivo (JENARO, FLORES y DE ELENA, 2007; JENARO, FLORES, GONZALEZ, VEGA y
Cruz 2010; LippOLD y BURNS, 2009).

El apoyo de la organizacion influye sobre las actitudes de los trabajadores (EISENBERGER, CUM-
MINGS, ARMELI y LYNCH, 1997; EISENBERGER, FASOLO y DAVIS-LAMASTRO, 1990; EISENBERGER, HUN-
TINGTON, HUNTINGTON y SOowA, 1986). En concreto, la percepcion de apoyo organizacional favorece que
los trabajadores valoren la ayuda y el cuidado que les ofrece la empresa, asi como la forma en la cual se
aprecia su contribucion a los objetivos (EISENBERGER et al., 1986). Algunas investigaciones destacan que
el apoyo organizacional influye sobre la mejora de la satisfaccion, el compromiso y el bienestar de los
empleados (EISENBERGER ef al., 1990; 1997; SCHAUBROECK y FINK, 1998). En este sentido, esta relacio-
nado con el apego que siente el trabajador por la organizacion, que favorece que se formen expectativas
de recompensa ante el esfuerzo que realiza y fomenta un mayor compromiso en el que los logros y pér-
didas de la empresa son asumidos como propios (RHOADES y EISENBERGER, 2002). Esta variable también
esta relacionada con resultados favorables para la organizacion y los empleados, entre los que se encuen-
tran la mejora del desempefio y la reduccion de la rotacion (RHOADES y EISENBERGER, 2002).

El apoyo de la familia también es una fuente de apoyo social para los trabajadores, de la mis-
ma forma que lo es el apoyo de la organizacion (KING, MATTIMORE, KING y ADAMS, 1995). Si existen
niveles altos de conflicto entre las demandas del trabajo y la familia, el desempefio del trabajador
puede verse afectado disminuyendo su nivel de satisfaccion laboral y compromiso con la empresa
(THOMPSON y PROTTAS, 2005).
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2. CONTEXTO DE LA INVESTIGACION. LOS TRABAJADORES CON DISCAPACIDAD
EN ESPANA: INSERCION E INTEGRACION LABORAL

En la Clasificacion Internacional del Funcionamiento, Discapacidad y Salud de 2001 la disca-
pacidad se define como «cualquier alteracion en la condicion de salud de un individuo que puede
generar dolor, sufrimiento o interferencia con las actividades diarias» (ARNAO y VERDU, 2009, pag. 4),
incluyendo ademads los factores contextuales que inciden sobre la discapacidad, por lo tanto, en la
actualidad se considera como una relacion entre las condiciones de salud y factores personales junto
a factores externos. De esta forma, las discapacidades tendrian efectos a nivel corporal (deficiencias),
anivel individual (limitaciones) y a nivel social (restricciones sociales) (VAZQUEZ-BARQUERO, HERRE-
RA, RAMOS y GAITE, 2001).

La denominacidén de este colectivo, en el contexto espafiol, ha tenido una evolucién importan-
te a lo largo de los ultimos afios y en la actualidad se considera que la discapacidad es «una incapa-
cidad fisica o mental causada por una enfermedad o lesion congénita» (VERDUGO, VICENT, CAMPO y
JORDAN DE URRIES, 2001, pag. 6).

De acuerdo con JiMENEZ y HUETE (2010), los datos sobre discapacidad en Espafia presentan
varias caracteristicas que los definen: cantidad, extension, actualizacion, formato, disponibilidad y
disefio. En la cantidad, extension y actualizacion de la informacion, dichos autores sefialan la exis-
tencia de diferentes fuentes estadisticas sobre el tema aunque no siempre cubren todos los aspectos
de estudio; o la actualizacion de los datos es insuficiente. El formato de la informacion disponible
puede ser un registro administrativo (como es el caso del nlimero de contratos firmados en el Servi-
cio Publico de Empleo Estatal) o proveniente de estudios estadisticos (por ejemplo, la Encuesta sobre
Discapacidad, Autonomia Personal y Situaciones de Dependencia, EDAD). Igualmente el acceso a
estos datos no siempre resulta facil ni transparente, seglin estos autores. El disefio utilizado para pre-
sentar los datos esta determinado por la forma de entender la discapacidad que posea quien realice
el estudio, por lo que puede llegar a incluir solo informacion médica, que no permite su uso para
analisis de tipo social o psicosocial. Como sefialan estos autores:

...Ja discapacidad como hecho social adolece de una identificacion conceptual estable, lo cual
determina problemas de medicion..., ya que no todos los registros y estadisticas denominan con los
mismos conceptos, y por tanto miden cosas diferentes o ...miden los mismos fendmenos con catego-
rias diferentes (JIMENEZ y HUETE, 2010, pag. 165).

Siguiendo la perspectiva de analisis sobre la forma de entender la discapacidad propuesta por
SCHALOCK y VERDUGO en 2006, se consideran en este estudio los aspectos mas relevantes que a nivel
micro, meso y macrosocial influyen sobre la insercion e integracion laboral de este colectivo.

En el nivel de macroanalisis aparecen los patrones culturales, sociopoliticos y los sistemas
econdmicos. Incluye analisis del marco legal, regulacion y control de accesibilidad de los servicios,
incorporacion del tema de la discapacidad en las politicas publicas, asi como los estudios sobre acti-
tudes hacia la discapacidad de la sociedad en su conjunto. En este punto, se hace referencia a los
aspectos demograficos, legales y de politicas publicas. En el nivel de mesoanalisis se inserta el micro-
sistema, la comunidad, las organizaciones y los servicios. A efectos de este analisis se incluyen los
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aspectos relacionados con las empresas: RSC, tipologia de las empresas y percepcion sobre las per-
sonas con discapacidad. Finalmente, el nivel de microanalisis hace referencia al contexto social
inmediato que afecta a la persona. Especificamente en este estudio se hace referencia a la importan-
cia que tiene el trabajo para las personas con discapacidad y a sus diferentes modalidades de insercion
laboral en el contexto espafiol.

2.1. Nivel de macroanalisis

La normativa de referencia para este colectivo es la Constitucion Espafiola y la Ley 13/1982,
de 7 de abril, de integracion social de los minusvalidos. Esta normativa, en general, cumple una fun-
cion protectora dispuesta como una accion solidaria para su normalizacidn e integracion en la socie-
dad (VERDUGO, VICENT, CAMPO y JORDAN DE URRIES, 2001).

En el articulo 49 de la Constitucion Espafiola se establece que los poderes ptblicos realizaran
una politica dirigida a que los discapacitados reciban la atencion especializada que requieran y les
ampara en el disfrute de los derechos otorgados a todos los ciudadanos espafioles. Con esta finalidad
se crea la Ley 13/1982, de 7 de abril, de integracion social de los minusvalidos. Esta ley se convier-
te en el marco de referencia para las actuaciones dirigidas en materia de discapacidad. Ademas, for-
mula los principales derechos sociales para las personas con discapacidad asi como los criterios para
calificar a una persona como minusvalida (VERDUGO et al., 2001).

En materia de empleo para personas con discapacidad, la LISMI desarrolla en el titulo VII sus
aspectos mas importantes: politicas de empleo, cuota de reserva de puestos, empleo selectivo y cen-
tros especiales de empleo. En las politicas de empleo, esta ley sefiala como uno de los objetivos el
lograr la integracion de este colectivo en el sistema ordinario de trabajo o mediante la formula de
empleo protegido. Ademas, se establece una cuota de reserva del 2 por 100 a favor de los trabajado-
res discapacitados en aquellas empresas que tengan mas de 50 trabajadores. Esta norma es ampliada
posteriormente, en el Real Decreto de 27/2000, de 14 de enero, por el que se establecen las medidas
alternativas de caracter excepcional al cumplimiento de la cuota de reserva. Ademas, incluye la
readmision obligatoria en la empresa de un trabajador que haya adquirido una discapacidad (empleo
selectivo). Esta obligatoriedad se completa con el Real Decreto 1451/1983, de 11 de mayo, y el Real
Decreto 4/1999, de 8 de enero, que hacen referencia a la regulacion del empleo selectivo y a las
medidas de fomento del empleo. Finalmente, los centros especiales de empleo (CEE) se establecen
como lugares de trabajo, con una plantilla compuesta por personas con discapacidad y considerados
como un medio de integracion en un régimen de trabajo normal. La regulacion de estos centros apa-
rece en el Real Decreto 1368/1985, de 17 de julio, y el Real Decreto 427/1999, de 12 de marzo, que
establecen la normativa especifica para su funcionamiento (VERDUGO ef al., 2001).

El Instituto Nacional de Estadistica (INE) dispone actualmente de dos fuentes principales
de datos sobre discapacidad: 1) la Encuesta sobre Discapacidad, Autonomia Personal y Situaciones
de Dependencia (2008) y 2) el modulo ad hoc sobre personas con discapacidad y su relacion con
el empleo de la Encuesta sobre Poblacion Activa, cuyo tltimo registro es del afio 2002. Ademas,
el Observatorio Estatal de la Discapacidad se encarga de actualizar los datos sobre contratacion de
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este colectivo a partir de la informacion disponible en el Servicio de Empleo Estatal (JIMENEZ y
HUETE, 2010).

En los altimos estudios sobre el mercado laboral de este colectivo en Espafia se destaca que, en
comparacion con la poblacion activa general, la tasa de actividad de las personas con discapacidad sigue
siendo muy baja. Mientras la tasa de actividad de la poblacion espaiiola se ha incrementado desde un
64,4 por 100 en 1999 a una tasa del 82 por 100 para el afio 2009, en el colectivo de discapacitados esta
tasa representa menos de la mitad de la poblacion general (alrededor de un 35%) con los datos del afio
2008 [Comité Espaiiol de Representantes de Personas con Discapacidad (CERMI), 2009; Observatorio
Ocupacional del Servicio Publico de Empleo Estatal, 2008]. Dentro de las causas referidas para estos
datos, se incluyen las que tienen que ver con la oferta de trabajo como: las barreras existentes, carencias
educativas y formativas, prestaciones econdmicas, ayudas que no incentivan la insercion laboral y poco
desarrollo de las politicas activas de empleo. También se mencionan las vinculadas con la demanda de
trabajo: prejuicios, insuficiencia en el cumplimiento de la cuota de reserva o la estructura de las ayudas
y subvenciones para su contratacion (Ministerio de Trabajo e Inmigracion, 2008).

En el ultimo informe del CERMI del afio 2009 sobre el impacto que la crisis econéomica recien-
te ha tenido sobre el colectivo de discapacitados, se sefiala que junto a las personas inmigrantes, las
mujeres, los jévenes y los mayores de 45 aflos, estos son uno de los grupos mas afectados por el des-
empleo, con una tasa del 20 por 100 a finales del afio 2008 (CERMI, 2009).

2.2. Nivel de mesoanalisis

En el contexto espafiol, las empresas se caracterizan en su mayoria por tener pocos empleados
en sus plantillas. Si tenemos en cuenta el nimero de trabajadores, casi un 50,2 por 100 del total de
empresas (1,5 millones de empresas privadas) no proporciona empleo a ningtin trabajador y un 47,1
por 100 (1,4 millones de empresas) tiene entre 1 y 19 empleados. Esto nos lleva a que 9 de cada 10
empresas tienen menos de 20 empleados y por lo tanto no estan en la obligacion de cumplir la LIS-
MLI. En el grupo de empresas que emplean a 20 o mas trabajadores se informa en las estadisticas que
solo representan a un 2,7 por 100, es decir, unas 82.331 empresas del total (INE, 2009). Teniendo en
cuenta las caracteristicas de las empresas espaiiolas, en su mayoria pequeiias y medianas (pymes) y
que la poblacion en edad laboral (16-64 afios) con discapacidad representa un 8,6 por 100 (2.364.000
personas) de la poblacidn activa general, nos encontramos con dificultades para su insercion que van
mas alla del cumplimiento de una ley especifica como la LISMI.

En este punto, un estudio realizado por la Fundacion de la Organizacion Nacional de Ciegos
Espafioles (ONCE) y la Fundacion Manpower (2008) sefiala que la LISMI no siempre es interpreta-
da como una obligacion real por parte de las empresas, sino como un requisito mas de caracter ope-
rativo que les permite, por ejemplo, participar en concursos de la Administracion publica. Esto se
relaciona, segun la opinion de los empresarios encuestados, con el hecho de que no hay una vigilan-
cia de su cumplimiento por parte de los organismos publicos. De esta forma, aunque la LISMI ha
facilitado la integracion de este colectivo, el estudio concluye que esto no se ha visto acompanado
de una concienciacion real de las empresas a partir de la implementacion de medidas mas especificas
para su cumplimiento, o en el fomento de una cultura organizacional adecuada para la integracion.
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La percepcion de este colectivo por parte de los empresarios es explorada en el estudio reali-
zado por la Fundacion ONCE y la Fundacion Manpower a partir de la valoracion que realizan acerca
de la situacion de las personas con discapacidad en el entorno laboral. Para los encuestados (1.500
empresas) no existe una percepcion de un colectivo tinico, sino que aparecen diferentes categorias en
funcion de la tipologia de la discapacidad y el grado de severidad. Asi, por ejemplo, las personas con
discapacidad fisica aparecen con una vision mas positiva mientras que las personas con discapacidad
psiquica o mental poseen una percepcion mas negativa. Ademads, existe una idea compartida por la
mayoria de los participantes que sefiala que las personas con discapacidad no pueden ocupar cualquier
puesto de trabajo (por ejemplo aquellos con elevada responsabilidad, intensa actividad fisica o de
cara al publico). En este sentido, se asocia a este colectivo con el desempeiio de puestos de menor
cualificacion. Sin embargo, el desempeiio es valorado de forma positiva en mas de un 70 por 100 por
los empresarios encuestados en el estudio: consideran que se integran adecuadamente a la plantilla y
que su desempefio es el mismo que el del resto de trabajadores (Fundacion ONCE, 2008).

En cuanto a las motivaciones para la contratacion de personas con discapacidad las empresas
manifestaron como principal motivo la integracion (colaborar en la insercion de este colectivo), lue-
go las ventajas economicas y fiscales (subvenciones y bonificaciones) y en tercer lugar los aspectos
legales (cuota minima de plantilla dirigida a este colectivo en empresas de mas de 50 trabajadores).
Es decir, los resultados cuantitativos muestran que las motivaciones parecen ser en su mayoria de
caracter altruista, relacionado principalmente con la idea de que cualquier persona con discapacidad
puede tener un desarrollo profesional adecuado siempre que el puesto de trabajo se adapte a su per-
fil y que ademas la integracion de este colectivo se relaciona con el compromiso social de la empre-
sa. Sin embargo, en el estudio se hacen las matizaciones correspondientes a estos resultados
obtenidas de las discusiones de grupo de los participantes (datos cualitativos). Efectivamente hay
una intencion clara por favorecer la integracion social de las personas con discapacidad aunque el
impulsor de esta intencion esta en la obligacion legal y los beneficios econdémicos y fiscales que se
reciben. En este sentido, la integracion se deriva de la obligacion o necesidad de cumplir con la legis-
lacién o por el interés de los beneficios que se obtienen (Fundaciéon ONCE, 2008).

Una de las razones, distinta al cumplimiento de la LISMI, que motiva a los empleadores a con-
tratar a personas de diferentes colectivos tiene que ver con la aplicacion de politicas de RSC. Las accio-
nes relacionadas con este tema dirigen su atencion al reconocimiento e integracion en todos los
procesos de la empresa, de las preocupaciones sociales y medioambientales. Esto les lleva a mantener
un contacto permanente con los actores involucrados o stakeholders (trabajadores, accionistas, provee-
dores, clientes, administraciones, sociedad en general) que realizan propuestas en relacion con las deci-
siones empresariales. El Libro Verde de la Comision Europea plantea, en este sentido, que se espera un
comportamiento responsable por parte de las organizaciones, que sea congruente entre las necesidades
de la empresa y las necesidades de los empleados; ademas de satisfacer las demandas de los agentes
relacionados desde el punto de vista social (CARNEIRO y DE LARA, 2004).

Entre los beneficios que se derivan de incluir politicas de insercién de estos colectivos en la
RSC de la empresa se encuentran la mejora de la estrategia de la comunicacion corporativa, de la
reputacion de la marca y la influencia positiva de la empresa en la sociedad en la que actua [Funda-
cion para el Desarrollo Socioecondomico del Alto Aragon (FUNDESA), 2009].
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2.3. Nivel de microanalisis

Existen cuatro principios claves en «la politica social de cualquier Estado sobre las personas
con discapacidad: igualdad de oportunidades, participacion total, vida independiente y autosuficiencia
econoémica» (VERDUGO, JORDAN DE URRIES, VICENT y MARTIN, 2006, pag. 443). En relacion directa
con estos principios se encuentra la actividad laboral de una persona, que en el caso del colectivo dis-
capacitado tiene un peso importante, debido a las desventajas que han tenido con respecto al resto de
la poblacion (VERDUGO et al., 2006). El desempeiio de un trabajo en personas con discapacidad con-
tribuye 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: permite el cumplimiento de las expectativas personales, del proyecto de vida, de la
mejora de sus competencias, de la percepcion de autoeficacia, la autonomia y la independencia eco-
nomica (PALLISERA y Rius, 2007).

Dentro de las modalidades de insercion laboral de este colectivo en Espafia se encuentran el
empleo protegido, el empleo con apoyo, el empleo autonomo y el empleo ordinario o abierto. «El
empleo protegido es aquel que ha sido generado para personas con discapacidad en empresas ordi-
narias que cumplen determinadas caracteristicas orientadas a facilitar la incorporacion de trabajado-
res con discapacidad al mercado laboral» (LALOMA, 2007, pag. 38). Son los CEE los que en Espaiia
ofrecen la posibilidad de empleo protegido: tienen en su plantilla un minimo de trabajadores con
discapacidad del 70 por 100 y deben ofrecer el apoyo necesario que facilite su integracion laboral.
Ademas, en esta modalidad se encuentran los enclaves laborales: estos se configuran cuando las
empresas ordinarias establecen una subcontratacion de obra o servicios con un CEE (LALOMA, 2007).

El empleo con apoyo es una modalidad cuyo fin es potenciar la integracion laboral de perso-
nas con discapacidad severa. Son programas especificos de empleo, promovidos en su mayoria por
las propias comunidades autonomas, en las que se facilita el empleo de personas que necesitan ser-
vicios de apoyo continuado y cuya meta es poder facilitar su transicion hacia un empleo ordinario
(LALOMA, 2007; VERDUGO y JORDAN DE URRIES, 2002). El empleo auténomo, por su parte, permite
a las personas que pertenecen a este colectivo crear su propia empresa. Existen diversos programas
de apoyo al emprendedor provenientes de diferentes instituciones que aportan recursos para su pues-
ta en marcha. Aun cuando el desarrollo de la tecnologia y la combinacidn de este tipo de empleo con
otras actividades favorecen su aplicacion, su repercusion en el contexto espafol es aun muy peque-
na (LALOMA, 2007). El empleo abierto u ordinario es el que permite que las personas con discapa-
cidad trabajen en empresas o en las Administraciones publicas. La contratacion puede darse a partir
de un proceso de seleccion en el que la empresa decida que ese trabajador cumple el perfil adecua-
do para ocupar un puesto de trabajo en la empresa, por cumplir la cuota de reserva establecida por
la LISMI o amparada por alguna subvencion o programa de integracion laboral especifico para este
colectivo (LALOMA, 2007).

Aunque existen todas estas modalidades de empleo, actualmente las alternativas de insercion labo-
ral de personas con discapacidad son en su mayoria en empleo protegido, con contrataciones temporales,
baja cualificacion y bajo salario, lo que no suele favorecer la transicion a un empleo ordinario y de cali-
dad (VERDUGO et al., 2006). Si a esto afiadimos el impacto que esta teniendo la crisis econdémica actual
sobre la contratacion de personas pertenecientes a este colectivo nos encontramos con un panorama poco

RTSS. CEF, ntims. 341-342, pags. 217-248 225
Fecha de entrada: 03-05-2011 / Fecha de aceptacion: 12-07-2011

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



Vanesa Pérez Torres APOYO DE LA ORGANIZACION Y DE LA FAMILIA EN TRABAJADORES CON DISCAPACIDAD...

alentador. Entre las personas entrevistadas en el estudio del CERMI (2009) aparecen comentarios de
frustracion y temor frente a la situacién econémica actual y su repercusion en el empleo y calidad de vida.

El objetivo a conseguir seria poder ofrecer a las personas con discapacidad la posibilidad de
elegir entre diferentes alternativas de trabajo orientadas hacia puestos normalizados y con mejores
salarios que tengan una repercusion positiva en todos los aspectos de su calidad de vida: bienestar
emocional, autodeterminacion, inclusion social, relaciones interpersonales, etc. (VERDUGO et al., 2006).

3. MARCO TEORICO

3.1. Apoyo social dentro del contexto laboral

El apoyo social en el trabajo ha sido definido como aquellas acciones que ofrecen ayuda y
apoyo a los otros (DEELSTRA ef al., 2003). De forma similar BHANTHUMNAVIN (2003) lo define como
un comportamiento interpersonal entre un proveedor y un receptor en una situacion especifica, en la
cual el proveedor brinda uno o mas tipos de apoyo (emocional, informacional o material) para mejo-
rar la motivacion, el desempefio y la efectividad del receptor.

Este tipo de apoyo incluye una variedad de comportamientos que van desde ayudar en la rea-
lizacion de tareas, ejercer de mentor, favorecer la socializacion y adaptacion al entorno laboral hasta
el brindar apoyo emocional (HARRIS, WINSKOWSKI y ENGDAHL, 2007). Concretamente, HiLL, BAH-
NIUK, DoBOS y ROUNER (1989) definieron cuatro tipos de apoyo social en el entorno laboral: apoyo
con las tareas, mentoring en el desarrollo de carrera, coaching y apoyo de los colegas. En el apoyo
de las tareas se comparte e intercambian ideas acerca de la ejecucion de las tareas asignadas; en el
mentoring se establecen relaciones de apoyo y consejo con otros trabajadores que poseen mas expe-
riencia. El coaching implica el ofrecimiento de apoyo en temas relacionados con los valores, las
politicas y practicas de la organizacion y, por ultimo, el apoyo de los colegas implica compartir pro-
blemas personales y confidencias con los compafieros de trabajo.

Como ocurre con el apoyo social en general, el apoyo en el trabajo es un constructo multifa-
cético. Las fuentes pueden ser el supervisor o los compafieros de trabajo y el contenido puede incluir
ayuda instrumental, informacional o emocional (HARRIS et al., 2007).

En general, la mayoria de las investigaciones en esta area sefialan que la percepcion de un apoyo
social de calidad en el trabajo esta relacionada con la disminucion del burnout (GREENGLASS et al., 1997),
del estrés (SCHAUBROECK y FINK, 1998); mejora en la satisfaccion laboral (EISENBERGER et al., 1997), el
compromiso afectivo (SHORE y WAYNE, 1993) y el desempefio (HOCHWARTER, WITT, TREADWAY y FERRIS,
2006), asi como con el aumento de la intencion de permanencia (CHO, JOHANSON y GUCHAIT, 2009).

En los epigrafes siguientes se expone con mas detalle la percepcion de apoyo organizacional
y su relacion con la satisfaccion laboral e intencidon de abandono. Posteriormente, se destaca la impor-
tancia del apoyo social para los trabajadores con discapacidad y finalmente se incluye el apoyo fami-
liar para trabajadores y su relacion con las actitudes en el trabajo.
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3.1.1. Apoyo organizacional

La percepcion de apoyo organizacional es la creencia de los empleados acerca de la valoracion
que realiza la empresa de su trabajo y que se forma de acuerdo con su experiencia con las politicas
y procedimientos, la recepcion de los recursos y la interaccion con los agentes de la organizacion
(EISENBERGER, ASELAGE, SUCHARSKI y JONES, 2004). Esta variable facilita que los trabajadores pue-
dan satisfacer sus necesidades socioemocionales (aprobacion, autoestima) y que se identifiquen con
la organizacién. Ademas, promueve la creencia de que la organizacion reconoce y recompensa la
mejora del desempeiio laboral. Esto produce resultados favorables para la organizacion y los emplea-
dos, entre los que se encuentran la mejora del compromiso afectivo de los trabajadores, del desem-
peio y la reduccion de la rotacion. Ademas, puede incrementar la satisfaccion laboral de los
empleados y mejorar su estado de animo (RHOADES y EISENBERGER, 2002).

Esta percepcion de apoyo puede variar en funcion de los cambios que se produzcan en las poli-
ticas y practicas de la organizacion que afecten a los empleados. Por ejemplo, altos niveles de apoyo
favorecen la confianza, la identificacion con la organizacion y las obligaciones a largo plazo. En este
sentido disminuyen los comportamientos de abandono y aumenta el nivel de desempefio (RHOADES y
EISENBERGER, 2002). Ademas, favorece el que los empleados desarrollen un sentido de obligacion hacia
la organizacion y la ayuden a alcanzar sus metas. Esto incluye el desarrollo de conductas extra rol como
el ofrecimiento de ayuda a otros empleados: orientarlos en su nuevo puesto, ayudar en la sobrecarga de
trabajo, resolver dudas, apoyar al supervisor, entre otras (EISENBERGER ef al., 2001; WAYNE, SHORE y
LINDEN, 1997). Por el contrario, si la organizacion otorga poco valor a la contribucion que realizan sus
empleados, el compromiso y el desempeiio de los trabajadores disminuye (EISENBERGER ef al., 1986).

HOCHWARTER ef al. (2006) consideran en su investigacion que el apoyo organizacional provee
recursos a los empleados que permiten llevar a cabo los objetivos de trabajo. Estos recursos pueden
ofrecerse en forma de apoyo socioemocional y también en forma de apoyo instrumental (equipamien-
tos, tecnologia, etc.). Destacan que es dificil cumplir con las expectativas de desempefio si no se
proveen estos recursos. Por ejemplo, un empleado que tenga una percepcion alta de apoyo organiza-
cional considera que la direccion favorece el hecho de que los trabajadores cuenten con los recursos
necesarios, facilita la cooperacion, al igual que reconoce y recompensa sus logros.

3.1.2. Apoyo social en el trabajo y satisfaccion laboral

Una definicion generalmente aceptada sobre la satisfaccion laboral es la que hace referencia a la
respuesta cognitiva (evaluativa), afectiva (o emocional) y conductual hacia el trabajo que se desempefia
(Lockk, 1976, citado en ORTEGA y MARTIN, 2003). Para LOCKE la satisfaccion laboral es producto de la
discrepancia entre lo que el trabajador quiere de su trabajo y lo que realmente obtiene, mediada por la
importancia que tenga para €él; esto se traduce en que a menor discrepancia entre lo que quiere y lo que
tiene un trabajador, mayor seré su nivel de satisfaccion (LOCKE, 1976, citado en ORTEGA y MARTIN, 2003).
Posteriormente, TETT y MEYER (1993) la consideran una reaccion afectiva hacia el trabajo.

Las investigaciones sobre satisfaccion laboral la han asociado con la mejora de la productividad
(BARUCH-FELDMAN, BRONDOLO, BEN-DAYAN y SCHWARTZ, 2002), la reduccion de la rotacion (TETT
y MEYER, 1993) y las actitudes hacia el trabajo (EISENBERGER et al., 1997; RHOADES et al., 2001).
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En cuanto a su relacion con el apoyo organizacional, SHORE y TETRICK (1991) establecen una
diferencia conceptual entre la percepcion de apoyo organizacional y la satisfaccion laboral. Mientras
la percepcion de apoyo organizacional hace referencia a una creencia general acerca de la organiza-
cion, la satisfaccion laboral es una actitud con gran carga afectiva. Aunque el analisis realizado no les
permitio respaldar la existencia de una diferencia empirica entre los dos constructos, en un estudio
posterior realizado por EISENBERGER ef al. (1997) aparecen diferenciados. Ademas, la percepcion de
apoyo organizacional y la satisfaccion laboral global se encuentran estrechamente relacionadas, por
lo que ambas generan un sentimiento de obligacion hacia la organizacion (EISENBERGER et al., 1997).
Asi, se considera que el apoyo ofrecido por la organizacion a sus empleados aumenta su compromiso
afectivo y por lo tanto su deseo de permanencia y satisfaccion laboral. Esto es porque favorece el sen-
tido de reciprocidad, satisface las necesidades sociales de autoestima, afiliacion e identidad social que
hace sentir a los empleados como una parte importante de la organizacion (EISENBERGER et al., 1997,
RHOADES et al., 2001).

Las diferentes fuentes de apoyo en el trabajo tienen un impacto sobre la satisfaccion laboral.
Por ejemplo, en un estudio realizado por BRADLEY y CARTWRIGHT (2002) se investigo la relacion de
diferentes fuentes de apoyo social (organizacional, compafieros, gerentes, confidentes) con la salud
y la satisfaccion laboral en un grupo de enfermeras del Reino Unido. Sus resultados indican que la
percepcion de apoyo organizacional se relacionaba con mejores indices de salud en las trabajadoras
y se consideraba un factor importante para la satisfaccion global con su trabajo. De forma similar,
BARUCH-FELDMAN ef al. (2002) evaluaron la relacion de diversas fuentes de apoyo en el trabajo y su
impacto sobre el burnout, la productividad y la satisfaccion laboral en una muestra de inspectores de
trafico. Sus datos muestran una relacion positiva entre el apoyo de los supervisores y los compaifieros
con la productividad y la satisfaccion laboral.

Por su parte, NG y SORENSEN (2008) consideran que la percepcion de apoyo de los compaiieros
y la de los supervisores tienen un efecto directo en la satisfaccion laboral. Su metaanalisis sobre estas
variables apoya el hecho de que los supervisores desempeiian un papel importante en la vida orga-
nizacional de los empleados y por lo tanto, si muestran comportamientos de apoyo hacia sus subor-
dinados el nivel de satisfaccion aumenta. En relacion con los compaiieros de trabajo, estos autores
indican que son una fuente importante de apoyo para los trabajadores, especialmente en aquellos
puestos que estan sometidos a altos niveles de estrés.

3.1.3. Apoyo social en el trabajo e intencion de abandono

La intencidn de abandono es definida como la «estimacion subjetiva de un individuo, relacio-
nada con la probabilidad de irse de la organizacion en un futuro proximo» (MOWDAY, PORTER y
STEERS, 1982, citado en CHO et al., 2009, pag. 374). Este término suele utilizarse de forma similar a
la intencion de rotacion, que es definida de la misma manera en la investigacion sobre el tema (por
ejemplo, VANDENBERG y NELSON, 1999). Sin embargo, suele diferenciarse de la rotacion, que es la
finalizacion voluntaria de la relacion laboral por parte del individuo (TETT y MEYER, 1993).

La intencion de abandono suele considerarse un antecedente inmediato de la conducta de irse
de la organizacion (MCCARTHY, TYRRELL y LEHANE, 2007). En las principales investigaciones sobre
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la rotacion de personal se considera que «existe un orden causal en las fases del proceso de decision
que va desde las variables afectivas (compromiso, satisfaccion) hasta la intencion de permanencia o
abandono y que finalizan en la conducta de rotacion» (STEEL y OVALE, 1984, citado en MCCARTHY
et al., 2007, pag. 249). En este sentido, se considera que la intencion de abandono es el Gltimo paso,
dentro del proceso de toma de decision de dejar la organizacion (MOBLEY, HOMER y HOLLINGSWORTH,
1978, citado en CHO et al., 2009).

Algunas investigaciones suelen asociar esta variable con la percepcion de apoyo organizacional,
la satisfaccion laboral, el compromiso y la identificacion con la organizacion (ALLEN, SHORE y GRI-
FFETH, 2003; CHO et al., 2009; LEg, 2004; TETT y MEYER, 1993). CHO et al. (2009) destacan que la
percepcion de apoyo organizacional es un predictor significativo de la intencion conductual de los
empleados, lo que implica que altos niveles de apoyo organizacional deberian favorecer la intencion
de permanencia, mientras que los bajos niveles de apoyo organizacional deberian estar relacionados
con la intencién de abandono. Estos autores concluyen que una valoracion positiva de los empleados
sobre el apoyo ofrecido por la organizacion contribuye a aumentar la intencion de permanencia y dis-
minuir la intencioén de abandono.

LEE (2004), por su parte, considera que aquellos trabajadores que valoran el contacto con los
demas suelen tener menor interés en cambiar de trabajo cuando el apoyo que reciben es alto. Ademas,
ALLEN et al. (2003) encontraron que la percepcion de apoyo organizacional estaba relacionada nega-
tivamente con la rotacion en las dos muestras de trabajadores que participaron en su estudio. Esto
apoya la idea de que cuando los trabajadores reciben un nivel alto de apoyo por parte de la organi-
zacion disminuye su intencion de abandono.

EISENBERGER ef al. (1990) ya habian argumentado que los individuos con un alto nivel de per-
cepcion de apoyo organizacional deberian tener menor interés por buscar o aceptar un puesto de tra-
bajo en otra organizacion. Teniendo en cuenta que los trabajadores se sienten obligados a ser
reciprocos en la relacion que establecen con la organizacion, deciden permanecer en la empresa para
poder devolver los beneficios y oportunidades ofrecidos. Por el contrario, aquellos trabajadores que
reciben bajos niveles de apoyo por parte de la empresa presentan mayor intencion de abandonar la
organizacion (WAYNE et al., 1997).

Con relacion a la satisfaccion laboral, la investigacion relacionada con la rotacion de personal
sefiala que es una variable determinante en la permanencia o abandono de la organizacion por parte
de los empleados (GRIFFETH, HOM y GAERTNER, 2000). El estar insatisfecho con el trabajo hace que
el empleado valore continuar en la organizacion o irse, el coste de irse y la posibilidad de encontrar
una alternativa al empleo actual; por el contrario, un alto nivel de satisfaccion laboral disminuye esta
posibilidad (EDWARDS y CABLE, 2009).

3.1.4. Apoyo social en trabajadores con discapacidad

En el contexto laboral, se han realizado estudios sobre los riesgos psicosociales de este tipo de
colectivos (JENARO et al., 2007) y sobre la calidad de vida laboral (JENARO ef al., 2010; STOREY, 2002;
VERDUGO y JORDAN DE URRIES, 2002; VERDUGO y VICENT, 2004).
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Un estudio realizado por JENARO ef al. (2007) sobre los riesgos psicosociales en trabajadores con
discapacidad intelectual, muestra la exposicion de este colectivo a fuentes de estrés laboral que afectan
a su calidad de vida en el trabajo. Las variables que explicaron un mejor nivel de calidad de vida labo-
ral, en este estudio, fueron la posibilidad de opinar sobre aspectos relacionados con el trabajo, la opor-
tunidad 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. Recientemente, JENARO ef al. (2010)
realizaron un estudio cualitativo sobre calidad de vida laboral en distintos grupos de trabajadores con
discapacidad (intelectual, fisica, 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.).

Es el caso del empleo con apoyo donde existen mayor niimero de investigaciones sobre las varia-
bles que influyen en la integracion de las personas con discapacidad, en un entorno normalizado de
trabajo. En este sentido se entiende por empleo con apoyo: «el empleo integrado [...] dentro de empre-
sas 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, pag. 1). En una investigacion 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 el entrenador, que tiene su labor clave en las primeras etapas
de adaptacion al puesto. Posteriormente, en la integracion laboral estas personas pueden disponer de
acceso a las redes de apoyo natural dentro de la organizacion como son los compafieros y los supervi-
sores. En una investigacion anterior, VERDUGO y JORDAN DE URRIES (2002) encontraron que el apoyo
proporcionado a los trabajadores con discapacidad intelectual, por parte de los compafieros inmediatos
de trabajo, producia una mejora en los resultados de trabajo; ademas, cuando eran los supervisores o
gerentes los que brindaban apoyo, los beneficios obtenidos sobre la calidad de vida general, la perte-
nencia social, la integracion en la comunidad y la antigiiedad en el puesto de trabajo aumentaban.

En un metaanalisis realizado por STOREY (2002) se sefiala la importancia del apoyo que brin-
dan los compafieros de trabajo, al ser una fuente de apoyo natural dentro del contexto laboral. De
acuerdo con los estudios analizados por este autor (entre los afios 1991 y 2001), los compafieros de
trabajo brindan apoyo en el desarrollo de las habilidades de trabajo, en la adaptacion y modificacion
de los puestos y en la integracion social de los trabajadores con discapacidad.

3.2. Apoyo social fuera del contexto laboral
3.2.1. Apoyo familiar para trabajadores

La integracion de las demandas del trabajo y de la familia, tanto en su interaccion negativa
(conflicto trabajo-familia) como en su interaccion positiva (enriquecimiento trabajo-familia) es un
tema estudiado en la psicologia social y organizacional desde hace mas de tres décadas. El apoyo
familiar para trabajadores se enmarca dentro de las investigaciones sobre el conflicto familia-traba-
joy se orienta al estudio de la influencia que tiene la familia sobre el trabajador y su relacion con las
actitudes y conductas en el trabajo (KING ef al., 1995).
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Por conflicto trabajo-familia entendemos aquel «tipo de conflicto inter rol que ocurre cuando las
demandas del trabajo y el rol familiar estan en conflicto... ademas, se considera que incluye dos concep-
tos distintos aunque relacionados: cuando el trabajo interfiere con la familia (TIF) y cuando la familia
interfiere con el trabajo (FIT)» (BYRON, 2005, pag.170). Existen dos aproximaciones al estudio del con-
flicto trabajo-familia: a) aquel que considera el conflicto en funcion de las demandas profesionales o
familiares, donde al individuo se le exigen responsabilidades en un contexto que son incompatibles con
el otro, tal como sugiere BYRON (2005) y b) el analisis del conflicto en cuanto a sus efectos sobre la vida
laboral y familiar (PATERNA y MARTINEZ, 2002). En cuanto a sus efectos, algunos estudios sefialan que
cuando las presiones del rol laboral son incompatibles con las presiones del rol familiar aparece un mayor
grado de estrés para el trabajador, ya que el tiempo y energia necesarios para desempefiar un rol se ago-
tarian y no podrian ser invertidas al ejercer el otro rol (THOMAS y GANSTER, 1995). Esta propuesta esta
relacionada con la teoria de conservacion de recursos (HOBFOLL, 1989 citado en SEIGER y WIESE, 2009)
que propone que el individuo esta motivado para conservar, proteger y expandir sus recursos (objetos,
condiciones externas, caracteristicas personales, energia) que le permiten alcanzar sus objetivos. De esta
manera, el estrés surgiria cuando estos recursos se ven amenazados, se pierden o su inversion no produ-
ce los resultados esperados (SEIGER y WIESE, 2009). También, altos niveles de conflicto entre las deman-
das del trabajo y la familia pueden tener efectos negativos en el trabajo (alto absentismo y rotacion, menor
compromiso y satisfaccion laboral), en la familia (baja satisfaccion con la vida familiar) y en el individuo,
en concreto sobre su salud (THOMPSON y PROTTAS, 2005). Ademas, este tipo de conflicto trae como con-
secuencia una mayor insatisfaccion con la vida, depresion y burnout (MARTINEZ-PEREZ y Osca, 2001).

El apoyo familiar para trabajadores «estaria constituido por aquellas conductas verbales y no
verbales en las que se produce un intercambio (informativo, afectivo, etc.), y que dan muestra al tra-
bajador de que las personas de su familia (pareja, padres, hijos, etc.) le valoran como persona por su
esfuerzo y su labor en el trabajo y estan dispuestos a ayudarle y a compartir responsabilidades»
(MARTINEZ-PEREZ y Osca, 2002, pag. 311). En este sentido el apoyo familiar para el trabajador se
considera una fuente de apoyo social de la misma manera que lo es el apoyo de la organizacion, del
supervisor y de los compaiieros de trabajo (KING et al., 1995). Las dos tipologias de apoyo que inclu-
ye esta variable son: el apoyo instrumental (por ejemplo, aquellos comportamientos relacionados con
el reparto de tareas en el hogar) y el apoyo emocional (por ejemplo, comportamientos y actitudes que
reflejan el interés de la familia por el trabajo y disponibilidad para escuchar o hablar) que proveen
cualquiera de los miembros de la unidad familiar (KING e? al., 1995). En la investigacion realizada
por BARUCH-FELDMAN et al. (2002) el apoyo familiar estuvo relacionado con la respuesta ante el
estrés laboral (disminucion del burnout) en agentes de trafico. Estos autores sefialan que los miem-
bros de la familia apoyan al trabajador en la reduccion del estrés laboral, para facilitar que mantengan
su puesto de empleo (BARUCH-FELDMAN et al., 2002).

3.2.2. Apoyo familiar para trabajadores y las actitudes en el trabajo

El apoyo familiar ha sido poco estudiado en relacion con el entorno laboral, ya que la mayoria
de los estudios se centran en su influencia sobre el conflicto trabajo-familia, que es considerado tam-
bién un estresor para el trabajador (MUSE y PICHLER, 2011). En estas investigaciones se destaca la
importancia del apoyo formal e informal que recibe el trabajador por parte de la empresa, su super-
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visor y sus compafieros de trabajo, relacionado con el balance que debe hacer entre el trabajo y la
familia (BEHSON, 2005; THOMPSON y PROTTAS, 2005). Las politicas formales de apoyo que ofrece la
organizacion para facilitar la conciliacion de la vida laboral y familiar de sus empleados son consi-
deradas de gran valor y representativas del apoyo global que ofrece la empresa a sus trabajadores.
No obstante, aun cuando la organizacion puede ofrecer estos recursos (como por ejemplo, las poli-
ticas de horario flexible o ayudas para el cuidado de los nifios), es necesario acompaiiarlas de una
cultura que apoye su uso sin que tenga consecuencias negativas para el desarrollo de carrera de los
trabajadores (THOMPSON y PROTTAS, 2005). Si los trabajadores perciben que los supervisores y los
compaifieros de trabajo apoyan la utilizacion de estos recursos aumenta su satisfaccion y el compro-
miso laboral y disminuye el estrés laboral, el conflicto trabajo-familia asi como su intencion de aban-
dono (BEHSON, 2005; THOMPSON y PROTTAS, 2005).

THOMPSON y PROTTAS (2005) equiparan los resultados del apoyo informal dentro de la orga-
nizacion a los efectos de la percepcion de apoyo organizacional sobre las variables laborales. Espe-
cificamente, sefialan que el apoyo de la organizacion, del supervisor y de los compafieros estan
relacionados de manera positiva con el trabajo, la familia y la satisfaccion con la vida, asi como con
un desbordamiento positivo entre el trabajo y la familia. Ademas se relacionan de forma negativa
con el estrés, la intencion de abandono y el conflicto trabajo-familia (THOMPSON y PROTTAS, 2005).

4. METODO

4.1. Objetivos de la investigacion

4.1.1. Objetivo general

Explorar la relacion existente entre el apoyo social dentro del entorno laboral (organizacion)
y fuera del entorno laboral (familia) y las actitudes hacia el trabajo: satisfaccion laboral e intencion
de abandono, en una muestra de trabajadores con discapacidad.

4.1.2. Objetivos especificos

Los principales objetivos de este estudio son los siguientes:

» Evaluar la percepcion de apoyo dentro del entorno laboral (percepcion de apoyo organiza-
cional), en una muestra de trabajadores con discapacidad.

 Evaluar la percepcion de apoyo fuera del entorno laboral (apoyo familiar para trabajadores),
en una muestra de trabajadores con discapacidad.

» Conocer los niveles de satisfaccion laboral e intencion de abandono de los trabajadores con
discapacidad participantes en el estudio.
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+ Establecer la relacion entre la percepcion de apoyo social dentro y fuera del entorno laboral
y las actitudes hacia el trabajo (satisfaccion laboral e intencion de abandono), en una mues-
tra de trabajadores con discapacidad.

4.2. Diseiio de la investigaciéon

Esta investigacion es un estudio exploratorio, transversal y correlacional. La medicion de cada
una de las variables en los trabajadores que participaron en el estudio se realizo en un solo momento
temporal (transversal). Su objetivo principal fue medir el grado de relacion existente entre dos o mas
variables (apoyo social dentro y fuera del entorno laboral y actitudes hacia el trabajo) en una mues-
tra de trabajadores con discapacidad por lo que es de tipo correlacional.

4.3. Hipétesis

En este estudio se espera que el apoyo social percibido dentro (organizacidn) y fuera (apoyo
familiar) del entorno laboral y las actitudes hacia el trabajo: satisfaccion laboral e intencion de aban-
dono, estén relacionados segun las siguientes hipotesis:

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

H1la: Los trabajadores con discapacidad que perciban un elevado nivel de percepcion
de apoyo organizacional mostraran niveles elevados de satisfaccion laboral.

H1b: Los trabajadores con discapacidad que perciban un elevado nivel de apoyo fami-
liar mostrardan niveles elevados de satisfaccion laboral.

H2: La percepcion de apoyo se encontrard relacionada negativamente con la intencion de
abandono de la organizacion.

H2a: Los trabajadores con discapacidad que perciban un elevado nivel de percepcion
de apoyo organizacional, mostraran niveles bajos de intencion de abandono.

H2b: Los trabajadores con discapacidad que perciban un elevado nivel de apoyo fami-

liar, mostraran niveles bajos de intencion de abandono.

4.4. Medidas

Todas las medidas utilizadas en el estudio fueron escalas adaptadas al castellano y validadas
en muestras espafiolas.
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4.4.1. Percepcion de apoyo organizacional

Esta variable fue medida a partir de la adaptacion al castellano realizada por ORTEGA en 2003,
de la version abreviada del Survey of Perceived Organizational Support (SPOS) original de EISEN-
BERGER et al. 1986 (ORTEGA, 2003). El instrumento 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 puntuacion en apoyo organizacional. Algunos ejemplos de items son: «Cuando
tengo un problema puedo contar con la ayuda de la organizacion»; «La organizacion realmente se
ocupa de mi bienestar».

4.4.2. Apoyo familiar para trabajadores

Para medir esta variable se utilizo el Inventario de Apoyo Familiar para Trabajadores adapta-
do por MARTINEZ-PEREZ y Osca (2002), del instrumento original de KING ef al. (1995), que consta
de 44 items y posee una escala Likert de 5 puntos: muy en desacuerdo hasta muy de acuerdo. Posee
dos subescalas: apoyo emocional y apoyo instrumental. Algunos ejemplos de items son: «Con fre-
cuencia hay alguien de mi familia que me pregunta sobre mi trabajo», «Cuando estoy frustrado por
mi trabajo, alguien en mi familia intenta comprenderme», «Si me retraso en el trabajo puedo contar
con alguien para atender la casay.

4.4.3. Satisfaccion laboral

Fue medida a partir del cuestionario de Satisfaccion Laboral S10/12 desarrollado por MELIA
y PEIRO (1989) que consta de 12 items y posee una escala Likert de 7 puntos: muy insatisfecho has-
ta muy satisfecho. Es una medida global y especifica de la satisfaccion y tiene en cuenta los aspec-
tos propios de la vida organizacional y la legislacion espafiola. Posee tres factores: satisfaccion con
la supervision, satisfaccion con el ambiente fisico y satisfaccion con las prestaciones recibidas.
Ejemplos de items: «En qué grado esta satisfecho con los objetivos, metas y tasas de produccion que
debe alcanzar», «En qué grado esta satisfecho con el entorno fisico y el espacio del que dispone en
su lugar de trabajo».

4.4.4. Intencion de abandono

Para la medida de esta variable se utilizo la escala sobre Intencion de Abandono elaborada por
ALCOVER, MARTINEZ y ZAMBRANO (2007) compuesta por 5 items y un formato de respuesta de 7
puntos (1 = muy en desacuerdo, 7 = muy de acuerdo). En esta escala, uno de los items (el nimero 4),
permite medir la intencidon de permanencia al plantear una proposicion opuesta, o reversa, de los
items correspondientes a intencion de abandono. 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.
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4.5. Participantes

La muestra definitiva estuvo integrada por 204 trabajadores con discapacidad que se encuen-
tran desempefiando actualmente un empleo ordinario en una empresa privada. Los participantes fue-
ron un 55 por 100 de varones y un 45 por 100 de mujeres.

TABLA 1. Datos descriptivos de la muestra, variable Sexo.

Sexo Frecuencia Porcentaje
Varon 112 54.9
Mujer 91 44.6
No respuesta 1 5
Total 204 100

Del total de la muestra, el 68 por 100 sefiald poseer una discapacidad fisica, el 16 por 100 una
discapacidad sensorial, el 10 por 100 una discapacidad psiquica y un 2 por 100 indico otro tipo de
discapacidad aunque sin especificar la tipologia.

Por comunidades auténomas los participantes fueron en su mayoria de Madrid (34,3%), Cata-
lufia (15%), Andalucia (15%), Pais Vasco y Comunidad Valenciana (8% respectivamente).

TABLA 2. Datos descriptivos de la muestra, variable Tipo de Discapacidad.

Tipo de Discapacidad Frecuencia Porcentaje
Fisica 138 67.6
Sensorial 32 15.7
Psiquica 21 10.3
Otra 4 2
No respuesta 9 44
Total 204 100

TABLA 3. Datos descriptivos de la muestra, variable Comunidad Autonoma.

Comunidad Autonoma Frecuencia Porcentaje
Madrid 70 34.3
Cantabria 1 5
Baleares 2 1.0
vl
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Comunidad Autonoma Frecuencia Porcentaje

e

Andalucia 30 14.7
Aragon 12 59
Canarias 10 49
Cataluna 31 15.2
Extremadura 5 2.5
Navarra 9 4.4
Pais Vasco 16 7.8
Comunidad Valenciana 17 8.3
No respuesta 1 5
Total 204 100

La edad media del grupo fue de 38 afios (d.t. = 8.8). El nivel de estudios de la muestra fue de 10
por 100 de licenciados, 10 por 100 de diplomados, un 34 por 100 de personas con estudios de formacion
profesional, un 24 por 100 con estudios secundarios y un 21 por 100 de personas con estudios basicos.

TABLA 4. Datos descriptivos de la muestra, variables de Edad.

Variable Minimo

Edad 19

Maximo

57

Media
37.59

Desviacion T.

8.8

En relacion con el tipo de contrato, el 36 por 100 de la muestra tiene un contrato indefinido,

el 62 por 100 un contrato temporal, un 2 por 100 sefiald otro tipo de contrato.

TABLA 5. Datos descriptivos de la muestra, variable Nivel de Estudios.

Nivel de Estudios Frecuencia Porcentaje

Primarios o Basicos 43 21
Secundario o Bachillerato 49 24
Formacion Profesional 69 34
Diplomado 21 10
Licenciado 21 10
No respuesta 1 1

Total 204 100

La mayoria desempeiia su trabajo en jornada completa, un 67 por 100 de la muestra, y un 24
por 100 en jornada parcial. El resto de participantes no indicé su jornada de trabajo.

236

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0

RTSS. CEF, nums. 341-342, pags. 217-248
Fecha de entrada: 03-05-2011 / Fecha de aceptacion: 12-07-2011



APOYO DE LA ORGANIZACION Y DE LA FAMILIA EN TRABAJADORES CON DISCAPACIDAD...

Vanesa Pérez Torres

TABLA 6. Datos descriptivos de la muestra, variable Tipo de Contrato.

Tipo de Contrato Frecuencia Porcentaje
Indefinido 73 36
Temporal 127 62
Otro 4 2
Total 204 100

Los puestos ocupados en su trabajo son en su mayoria de tipo administrativo (49%), un 20 por
100 de tipo técnico y un 31 por 100 desempeiia su puesto en el area operativa.

En la antigiiedad en el puesto, la media de la muestra se ubica en 6 afios (d.z. = 7)y la expe-
riencia profesional en 11 afos (d.z. = 8).

TABLA 7. Datos descriptivos de la muestra, variable Tipo de Jornada.

Tipo de Jornada Frecuencia Porcentaje
Completa 136 66.7
Parcial 48 235
Otra 3 1.5
No respuesta 17 8.3
Total 204 100
TABLA 8. Datos descriptivos de la muestra, variable Tipo de Puestos.

Tipo de Puestos Frecuencia Porcentaje
Administrativos 101 49.5
Operativos 63 30.8
Técnicos 40 19.6
Total 204 100

TABLA 9. Datos descriptivos de la muestra, variables Antigiiedad en la Empresa y

Experiencia Profesional.

Variable Minimo Maximo Media Desviacion T.
Antigtiedad 1 30 5.69 7.08
Experiencia Prof. 1 35 11.21 8.25
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En la estructura familiar la mayoria de los participantes vive actualmente con sus padres, un
39 por 100. Un 15 por 100 vive con su esposo o esposa, un 27 por 100 vive en pareja, un 16 por 100
sefiala otro tipo de convivencia, aunque sin especificar mas informacion y, finalmente, un 4 por 100
vive con amigos.

TABLA 10. Datos descriptivos de la muestra, variable Estructura Familiar.

Estructura Familiar Frecuencia Porcentaje
Padres 66 324
Pareja 38 18.6
Esposo/Esposa 59 28.9
Amigos 5 25
Otro tipo de convivencia 20 9.8
No respuesta 16 7.8
Total 204 100

4.6. Procedimiento

Los datos se recogieron durante los meses de marzo de 2010 a febrero de 2011. Para la selec-
cion de la muestra se envio una solicitud de participacion en el estudio a trabajadores con discapaci-
dad integrados en empresas ordinarias a través de la Fundacion Adecco. Una vez contactados, se les
remitia el cuestionario en sobre cerrado para su cumplimentacion, tras lo cual se devolvia a la ins-
tancia 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. Reci-
bieron informacion general sobre los objetivos de la investigacion y sobre las instrucciones para
cumplimentar el cuestionario. Ademas, leyeron y firmaron un consentimiento informado.

5. RESULTADOS

Los datos se analizaron con el programa informatico SPSS version 17. Teniendo en cuenta los
objetivos 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 utilizadas. Final-
mente se realizé un analisis de regresion multiple.

Los estadisticos descriptivos para las variables de apoyo social dentro y fuera del entorno labo-
ral, han sido los siguientes:
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TABLA 11. Medias y desviaciones tipicas de las variables de apoyo social dentro y
fuera del entorno laboral.

Variable Media DT
Percepcién de Apoyo Organizacional 450 1.35
Apoyo Familiar 3.82 71

Percepcion de apoyo organizacional.

La media de la escala de percepcion de apoyo organizacional en este estudio fue de 4.50 con
una desviacion tipica de 1.35. La valoracion que realizaron los participantes en una escala de 7 pun-
tos (1 = muy en desacuerdo hasta 7 = muy de acuerdo) indica que existe un leve acuerdo con los
planteamientos expuestos. Dado que esta variable hace referencia a la creencia que tienen los traba-
jadores sobre el apoyo que reciben de su organizacion, este valor (M = 4.50) nos muestra que para
los participantes en el estudio el apoyo percibido proveniente de su empresa es satisfactorio, aunque
no en un nivel muy alto.

Apoyo familiar para trabajadores.

La media de la escala de apoyo familiar fue de 3.82 con una desviacion tipica de .71. La valo-
racion que realizaron los participantes en una escala de 5 puntos (1 = muy en desacuerdo hasta 5 =
= muy de acuerdo) indica que existe una adecuada valoracion del apoyo familiar percibido en estos
trabajadores.

Los estadisticos descriptivos para actitudes en el trabajo han sido los siguientes:

TABLA 12. Medias y desviaciones tipicas de las variables de satisfaccion laboral e
intencion de abandono.

Variable Media DT
Satisfaccion Laboral 4.85 1.45
Intencion de Abandono 414 1.65

Satisfaccion laboral.

El valor obtenido en la media correspondiente a la escala de satisfaccion laboral fue de
4.85 en una escala de 7 puntos: 1 = muy insatisfecho hasta 7 = muy satisfecho. La desviacion
tipica fue de 1.45. Este resultado permite situar la satisfaccion laboral de este grupo de partici-
pantes en un nivel satisfactorio. Es decir, la mayoria de las respuestas se situaron cercanas al valor
de «algo satisfecho», lo que permite concluir que en este estudio los participantes valoran su nivel
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de satisfaccion laboral como adecuado en los aspectos de 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.

Intencion de abandono.

La media de la escala de intencion de abandono fue de 4.14 (d.t. = de 1.65) en una escala de
7 puntos (1 = muy en desacuerdo hasta7 = muy de acuerdo). Este valor situa a la intencion de aban-
dono de los participantes cercana a un valor intermedio. Para los participantes en el estudio no existe
una marcada intencioén de abandonar la empresa, sino que los valores obtenidos los sitiian en una
intencion moderada con relacion 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 13.

TABLA 13. Correlacion entre las variables de estudio y coeficientes de fiabilidad de
cada una de las medidas.

Variable 1 2 3 4
Apoyo Organizacional 93
Apoyo Familiar 19% 95
Satisfaccion Laboral .65** 24%* 94
Intencion de Abandono -.50** —=22%* -.58** 78

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

El coeficiente de fiabilidad (alpha de Cronbach) para las escalas utilizadas fue el siguiente: apo-
yo organizacional, oo = .93; apoyo familiar, & = .95; satisfaccion laboral, o = .94 e intencion de
abandono, a = .78. Todos los valores de fiabilidad son altos y similares a otros estudios en los que se
han utilizado estas mismas escalas.

Los resultados muestran que el apoyo organizacional se asocié de forma significativa con la
satisfaccion laboral (r = .65, p <.01). Este resultado confirma las hipotesis 1a, en la que se esperaba
que aquellos trabajadores con una percepcion alta de apoyo organizacional, presentaran también un
nivel alto de satisfaccion laboral. De igual manera, el apoyo social fuera del entorno laboral (apoyo
familiar) se asoci6 de forma positiva con la satisfaccion laboral de los trabajadores (r = .19 p <.01),
lo que confirma la hipoétesis 1b.

El apoyo social en el entorno laboral también se asocio de forma significativa y en la direccion
esperada con la intencion de abandono (r = —50 p <.01). Es decir, que un alto nivel de apoyo por
parte de la organizacion favorece que haya una menor intencién de abandono por parte de este grupo
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de trabajadores con discapacidad, lo que permite confirmar la hipdtesis 2a. Ademas, el apoyo fami-
liar (r = —.22 p <.01) se asoci6 de forma negativa con la intenciéon de abandono por lo que también
se confirma la hipotesis 2b.

Finalmente, la satisfaccion laboral y la intencién de abandono resultaron asociadas entre si de
forma significativa (» = —.58, p <.01). Este resultado sefiala que un alto nivel de satisfaccion laboral
contribuye también a disminuir la intencion de abandono en este grupo de participantes.

Se realiz6 ademas un analisis de regresion multiple, para ver el peso o influencia que tiene
cada variable de apoyo social en el trabajo (apoyo organizacional) y fuera del trabajo (apoyo fami-
liar) sobre la satisfaccion laboral e intencion de abandono.

TABLA 14. Regresion lineal multiple entre las variables de apoyo social dentro y fue-
ra del entorno laboral y la satisfaccion laboral.

Variable Criterio Satisfaccion Laboral
Predictoras B Beta t
Apoyo Organizacional .67 63 11.68
Apoyo Familiar 24 J2% 221

Nota: B coeficientes no estandarizados. R2 = .43 (N = 204, p <.001) ***p <.001

Este modelo obtuvo un indice de ajuste significativo (£ = 78.22; p <.001) que indica la exis-
tencia de una relacion lineal entre la satisfaccion laboral y las variables de apoyo social dentro y
fuera del trabajo. En conjunto las variables de apoyo organizacional y apoyo familiar explican el
43 por 100 de la varianza de la satisfaccion laboral (R’ = .43). Los coeficientes beta muestran la
importancia relativa de cada variable de apoyo (apoyo organizacional y apoyo familiar) sobre la
satisfaccion laboral. En este caso, las dos variables de apoyo son significativas aunque es el apoyo
social dentro del trabajo (apoyo organizacional) el que tiene mas peso sobre la satisfaccion laboral
(B = .63, p<.001).

TABLA 15. Regresion lineal multiple entre las variables de apoyo social dentro y fue-
ra del entorno laboral y la intencion de abandono.

Variable Criterio Intencion de Abandono
Predictoras B Beta t.
Apoyo Organizacional -.58 —48%* -7.78
Apoyo Familiar -.30 13 -2.15

Nota: B coeficientes no estandarizados. R2 = .27 (N = 204, p <.001) ***p <.001
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Este modelo obtuvo un indice de ajuste significativo (F = 36.96; p <.001) que sefiala una
relacion lineal entre la intencion de abandono y las variables de apoyo social dentro y fuera del traba-
jo. Las variables de apoyo organizacional y apoyo familiar tomadas en conjunto explican el 27 por
100 de la varianza de la intencion de abandono (R’ = .27). De la misma manera que en el resultado
anterior, las dos variables resultan significativas aunque es la percepcion de apoyo organizacional la
que tienen mas importancia sobre la intencion de abandono (B = —.48, p <.001).

6. CONCLUSIONES

La decision de realizar este estudio en la modalidad de empleo ordinario para trabajadores con
discapacidad respondi6 a una razén principal: la escasez de estudios similares en el contexto espaiiol,
a excepcion de los estudios sobre calidad de vida laboral realizados por JENARO y FLORES (2005); JENA-
RO et al. (2007; 2010); VERDUGO y JORDAN DE URRIES (2002), con muestras de discapacitados intelec-
tuales que estan realizando su trabajo bajo la modalidad de empleo con apoyo. Teniendo en cuenta que
el empleo protegido garantiza, al menos en teoria, la disposicion de los apoyos necesarios para que las
personas con discapacidad puedan desempefiar un empleo (por ejemplo, la no realizacion de horas
extraordinarias, las ausencias a la jornada laboral para asistir a tratamiento médico y a jornadas de orien-
tacion o formacion con derecho a remuneracion, tal como establece el decreto que lo regula),! resulta-
ba de interés poder contar con la opinion de personas con discapacidad que desempeiian un puesto de
trabajo en empresas ordinarias, donde probablemente los apoyos no son tan explicitos ni estan necesa-
riamente regulados, ya que dependen de las politicas internas establecidas en cada organizacion.

De manera general, las empresas que contratan a personas con discapacidad suelen tener una
motivacion altruista y de responsabilidad social relacionada con la integracion de este colectivo, mas
alla del cumplimiento de la ley que lo regula (Fundacion ONCE, 2008). En el caso del empleo ordi-
nario las empresas suelen realizar las adaptaciones necesarias para facilitar el desempefio de los
puestos de trabajo, facilitar la socializacién de los trabajadores y sensibilizar en el tema de la diver-
sidad. Por ejemplo, se realizan programas de orientacion a nuevos empleados, adaptaciones en el
proceso de reclutamiento y seleccion (por ejemplo, formularios) y ajustes necesarios en los horarios
de comida y descanso (PALAVICINI, 2004).

El perfil de los trabajadores con discapacidad que participaron en este estudio fue en su mayo-
ria hombre (55%), que vive con sus padres (32%) y con un nivel de estudios de formacion profesio-
nal (34%). Desempena un puesto de trabajo administrativo (49%), con contrato temporal (62%), a
jornada completa (67%) y principalmente en la Comunidad de Madrid (34%).

El analisis de los resultados se centr6 sobre el apoyo ofrecido dentro y fuera del entorno labo-
ral y su relacion con la satisfaccion laboral e intencion de abandono. Los resultados confirman la
relevancia que tiene el apoyo de la organizacion y de la familia sobre la satisfaccion laboral y la per-
manencia en el puesto de trabajo en este grupo de trabajadores.

I Real Decreto 1368/1985, de 17 de julio, que establece la normativa especifica para el funcionamiento de los CEE.
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En este estudio un 64 por 100 de los participantes consideran que el apoyo ofrecido por parte
de su organizacion es satisfactorio. Los trabajadores valoran positivamente la ayuda que les ofrece
la empresa, la forma cémo se tiene en cuenta su contribucion a los objetivos asi como un adecuado
clima de trabajo que favorezca el apoyo mutuo entre los colaboradores.

El apoyo de la organizacion favorece el compromiso del trabajador, que percibe su trabajo
como mas agradable y por lo tanto aumenta su nivel de satisfaccion global (EISENBERGER et al., 1997,
RHOADES y EISENBERGER, 2002). En los resultados un 69,2 por 100 de los participantes tienen un alto
nivel de satisfaccion laboral con relacion a su entorno fisico del trabajo, la igualdad y justicia de tra-
to que recibe y el grado en que la empresa cumple el convenio y las leyes laborales.

En este sentido, el esfuerzo que realizan las empresas (por ejemplo, la incorporacion de herra-
mientas accesibles o las adaptaciones en el espacio fisico) para favorecer la inclusion e integracion
de los trabajadores con discapacidad, se convierte en una muestra del apoyo ofrecido a este colecti-
vo. Los recursos ofrecidos por la empresa no solo deberian incluir el apoyo instrumental, como los
equipamientos o la tecnologia necesaria para realizar el trabajo, sino también aquellos que puedan
ofrecerse en forma de apoyo socioemocional, como una comunicacion bidireccional con los emplea-
dos, el fomento de relaciones interpersonales entre los supervisores y subordinados basados en el
respeto mutuo o el reconocimiento de los logros (HOCHWARTER ef al., 2006).

El apoyo oftrecido por las familias a los trabajadores con discapacidad también favorece su nivel
de satisfaccion con la empresa. El 76 por 100 de los participantes consideran que reciben un nivel de
apoyo alto por parte de sus familias lo que contribuye a que la gestion de las demandas laborales y
familiares pueda afrontarse de manera satisfactoria (BEHSON, 2005; THOMPSON y PROTTAS, 2005). Alcan-
zar la independencia econémica y poder desempeiiar un empleo contribuye a la mejora de la calidad
de vida en este colectivo (VERDUGO ef al., 2006), por lo que poder contar con el apoyo de la familia en
su integracion laboral tiene una repercusion positiva en su bienestar general (PALLISERA y RiUs, 2007).

Ademas, el apoyo de la organizacion y de la familia contribuye a la disminucion de la proba-
bilidad de que los trabajadores abandonen la organizaciéon. Hay que tener en cuenta que un 59 por
100 de los participantes contemplan la posibilidad de marcharse de su empresa si no cuentan con el
apoyo esperado por la organizacion. De esta forma tanto el apoyo ofrecido por la organizaciéon como
la satisfaccion con su trabajo pueden contribuir a que el trabajador responda de manera reciproca y
aumente su vinculacion con la empresa (RHOADES y EISENBERGER, 2002).

Considerando que los resultados no pueden ser generalizables a toda la poblacion de trabajado-
res con discapacidad, debido a la limitacion del tamafio de la muestra utilizada en este estudio, se espe-
ra que sea un primer acercamiento a una realidad cada vez mas presente en las empresas espafiolas.

En esta linea, la gestion de la diversidad y la responsabilidad social corporativa deberian estar
orientadas al fomento de una cultura inclusiva que favorezca las politicas de apoyo a este colectivo,
la inversion en su desarrollo profesional y el reconocimiento de su contribucion a la organizacion.
Este tipo de acciones incrementaria la percepcion de apoyo de los trabajadores y por lo tanto facili-
taria su vinculacion con la empresa y la mejora de su desempefio (EISENBERGER et al., 2004).
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