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Introducción 

La investigación sobre trabajadores con discapacidad ha estado centrada, especialmente, en 
aspectos descriptivos sobre sus condiciones laborales (Schur, Kruse y Blanck, 2005) y en los 
factores psicosociales que afectan su incorporación al mercado laboral como la discriminación, los 
estigmas, los estereotipos, entre otros (Bell y Klein, 2001; Stone y Colella, 1996). Por ejemplo, hay 
evidencia de que en los procesos de selección del personal con discapacidad existen preferencias 
por un tipo de discapacidad sobre otro (Bell y Klein, 2001), o la influencia de sesgos de 
benevolencia en las evaluaciones de su desempeño (Graffam,  Shinkfield, Smith y Polzina, 2002; 
Smith, Webbe, Graffam y Wilson, 2004) y de expectativas negativas sobre su rendimiento futuro 
(Ren, Paetzold y Colella, 2008; Shore et al., 2009). Además, la cultura corporativa afecta su 
experiencia de empleo al favorecer o limitar su integración, socialización y desempeño dentro de 
la organización (Spataro, 2005). Los resultados sobre este tema suelen obtenerse de las encuestas 
realizadas a las empresas sobre la percepción de este colectivo y su integración al mercado 
laboral. En estos estudios destacan los estereotipos y creencias por parte de empleadores, 
supervisores y compañeros que se convierten en barreras para este colectivo (Schur et al., 2005; 
Stone y Colella, 1996). Por tanto, hay poca información disponible sobre variables relacionales 
como el apoyo social en el trabajo y organizacionales como la satisfacción laboral, la rotación o el 
bienestar de los trabajadores con discapacidad (Schur et al., 2005; Shore et al., 2009). En esta 
dirección, el estudio realizado por Schur, Kruse, Blasi y Blanck (2009) es uno de los pocos que 
integra aspectos descriptivos con variables como la cultura organizacional, el compromiso, la 
satisfacción laboral y la intención de abandono en trabajadores con discapacidad. En primer lugar, 
esta investigación describió las condiciones laborales de los empleados participantes del estudio: 
mayor inseguridad laboral, supervisión basada en el control de su trabajo,  poca participación en la 
toma de decisiones, en programas de formación y en el desarrollo de carrera.  En segundo lugar, 
se evaluó el trato recibido por la empresa y su impacto sobre las actitudes laborales. Los 
resultados señalaron que aquellos trabajadores que percibieron un trato poco equitativo o justo 
por parte de la organización, presentaron mayores niveles de intención de abandono, menos 
lealtad y compromiso laboral así como también bajos niveles de satisfacción laboral (Schur et al., 
2009). Además, en aquellas empresas valoradas como sensibles y equitativas, no se encontró 
diferencias significativas entre las actitudes de los trabajadores con y sin discapacidad (Schur et al., 
2009). En relación al bienestar de los trabajadores con discapacidad la investigación se ha 
realizado, principalmente, en la modalidad de empleo protegido. Por ejemplo, un estudio 
realizado por Jenaro, Flores, Caballo, y De Elena (2007) sobre los riesgos psicosociales en 
trabajadores con discapacidad intelectual, señaló la exposición de este colectivo a fuentes de 
estrés laboral que afectaban su calidad de vida en el trabajo. Las variables que explicaron 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, la ayuda del supervisor para realizar las 
tareas y su preocupación por el bienestar de los trabajadores, entre otras. Recientemente, Jenaro, 
Flores, González, Vega y Cruz (2010) realizaron un estudio cualitativo sobre calidad de vida laboral 
en distintos grupos de trabajadores con discapacidad en el que los aspectos sociales de la empresa 
(por ejemplo: recibir buen trato por parte de la organización, los supervisores y los compañeros) y 
las condiciones de trabajo (flexibilidad horaria, salario, etc.) estuvieron relacionadas con el nivel de 
calidad de vida de los trabajadores. Por su parte, Flores, Jenaro, González-Gil y García-Calvo (2010) 
investigaron sobre burnout en trabajadores con discapacidad intelectual que desempeñaban un 
puesto de trabajo en la modalidad de empleo protegido. Aquellos trabajadores que manifestaron 
experimentar estrés en su trabajo también percibieron mayores demandas laborales y por tanto 
menor calidad de vida laboral. Además, aquellos trabajadores que tenían poco apoyo de los 



3 
 

compañeros de trabajo tuvieron mayores niveles de estrés laboral y aquellos con un nivel alto de 
apoyo del supervisor experimentaron mayores niveles de satisfacción laboral. 

 En definitiva, existen pocas investigaciones relacionadas con la experiencia laboral de los 
trabajadores con discapacidad y las variables psicosociales asociadas (Schur et al., 2005), por lo 
que nuestro equipo de investigación ha realizado un estudio dirigido a explorar algunos de los 
factores psicosociales que influyen sobre la integración laboral de las personas con discapacidad, 
centrado principalmente en el rol del apoyo social dentro del entorno laboral, los diversos 
recursos con los que cuenta en trabajador y su relación con las actitudes laborales. Una parte de 
los resultados de este estudio están publicados en dos artículos previos (Pérez y Alcover, 2011; 
Pérez, 2011) por lo que en esta comunicación se presenta un resumen de las principales 
conclusiones, además de los resultados más recientes (aún no publicados) relacionados con los 
riesgos psicosociales en trabajadores con discapacidad. 

 

Método 

La muestra estuvo integrada por 204 trabajadores con discapacidad (74% discapacidad física, 16% 
discapacidad sensorial y 10% discapacidad psíquica) que se encuentran desempeñando 
actualmente un empleo ordinario en una empresa privada. Por comunidades autónomas los 
participantes fueron en su mayoría de Madrid (34.3%), Cataluña (15%), Andalucía (15%), País 
Vasco (8%) y Comunidad Valenciana (8%). Para la selección de la muestra se contó con la 
colaboración de la Fundación Adecco. Las medidas utilizadas fueron el Cuestionario de Factores 
Psicosociales de Benavides et al. (2002); el cuestionario de Satisfacción Laboral S10/12 de Meliá y 
Peiró (1989); la escala de Intención de Abandono de Alcover, Martínez y Zambrano (2007) y la 
subescala de Eficacia Profesional perteneciente al Cuestionario MBI-GS en su adaptación al 
castellano realizada por Moreno-Jiménez, Rodríguez-Carvajal y Escobar (2001). Todos los 
participantes firmaron un consentimiento informado. 

El objetivo de la investigación fue analizar el rol de diversos recursos organizacionales (control 
sobre el trabajo), sociales (apoyo social de la organización, de la familia, del supervisor y de los 
compañeros de trabajo) y personales (autoeficacia) en el afrontamiento de las demandas 
psicológicas del puesto y las actitudes laborales: satisfacción laboral e intención de abandono de 
los participantes del estudio. Los datos se sometieron a diversos análisis estadísticos de acuerdo 
con los objetivos e hipótesis de investigación (correlaciones entre las variables, análisis de 
regresión múltiple y análisis de ruta). Una parte de estos los resultados se encuentran publicados 
en los artículos señalados (Pérez y Alcover, 2011; Pérez, 2011) y los datos más recientes pueden 
solicitarse al autor principal de este estudio en la dirección de correspondencia. 

 

Conclusiones 

Los resultados del estudio muestran que el apoyo social es uno de los principales recursos con los 
que cuenta el trabajador con discapacidad que desempeña un puesto de trabajo en el mercado 
ordinario. Las fuentes de apoyo más relevantes para la satisfacción laboral y permanencia en la 
empresa de estos participantes son la que proviene de la organización, del supervisor y de la 
familia (véase Pérez y Alcover, 2011; Pérez, 2011). Aquellas acciones de apoyo de la organización y 
del supervisor, como por ejemplo la flexibilidad para la adaptación de los puestos de trabajo, el 
apoyo con las tareas, la resolución de dudas y conflictos contribuyen a la mejora de la satisfacción 
con la empresa (Pérez y Alcover, 2011). Además, el apoyo de la familia facilita la conciliación de su 
vida familiar y laboral, ofrece reconocimiento de la labor que realiza el trabajador y les ofrece 
apoyo emocional ante situaciones de dificultad en el trabajo (Pérez, 2011).  El apoyo social en el 



4 
 

trabajo es también un recurso importante para disminuir el impacto de las demandas psicológicas 
del puesto en este grupo de trabajadores. Así, el apoyo de la organización refuerza la confianza de 
los empleados y aumenta la percepción de control (Jawahar, Stone y Kisamore, 2007; el apoyo del 
supervisor contribuye a que cuenten con mayor autonomía en su puesto y se sientan eficaces en la 
realización de las tareas (Demerouti et al., 2001; Schaufeli y Bakker, 2004) mientras que el apoyo 
de los compañeros ofrece la posibilidad de hablar sobre los problemas de trabajo, resolver dudas 
con las tareas, socializar y conformar nuevas amistades, factores que contribuyen a disminuir los 
efectos de los estresores laborales (Mesmer-Magnus y Viswesvaran, 2009; van der Doef y Maes, 
1999).  Estos resultados confirman la importancia del apoyo social en preservar los recursos del 
trabajador (Hobfoll, 1989), proteger a los empleados de las consecuencias negativas de los 
estresores laborales (Cohen y Wills, 1985)  y favorecer el desarrollo de un clima de trabajo que 
fomente la colaboración y el apoyo mutuo (Demerouti et al., 2001; Schaufeli y Bakker, 2004) y 
que, por lo tanto, contribuya a incrementar la satisfacción laboral del trabajador (Harris, 
Winskowski y Engdahl, 2007) y a la disminución de la intención de abandono (Allen, Shore y 
Griffeth, 2003). 

Las demandas psicológicas del puesto influyen sobre la intención de abandono en este grupo de 
trabajadores con discapacidad. Las exigencias psicológicas del puesto, como la presión para 
realizar las tareas, las interrupciones constantes o el excesivo ritmo de trabajo, pueden aumentar 
la probabilidad de abandonar la organización (Podsakoff, LePine y LePine, 2007). Como señalan los 
modelos teóricos sobre el bienestar de los trabajadores y las investigaciones en el área 
(Demerouti, Bakker, Nachreiner y Schaufeli, 2001; Karasek, 1979) las  demandas del puesto 
influyen sobre la tensión en el trabajo, especialmente cuando faltan determinados recursos como 
el control (Karasek, 1979; Llorens, Bakker, Schaufeli y Salanova, 2006),  el apoyo social (Johnson, 
Hall y Theorell, 1989; Schaufeli y Bakker, 2004) o la autoeficacia (Bandura, 2001; Schaubroeck, Lam 
y Xie, 2000).  

Los participantes de esta investigación cuentan con un nivel adecuado de control sobre el puesto 
de trabajo que favorece la disminución de las demandas psicológicas del puesto y el aumento de la 
satisfacción laboral. El que los trabajadores puedan ejercer  influencia y autonomía sobre el 
desarrollo de las tareas favorece que sientan confianza al realizar su trabajo y disminuye el 
impacto de las demandas del puesto (Demerouti et al., 2001; Karasek, 1979). La autoeficacia 
laboral es otro de los recursos importantes que contribuye al aumento de la satisfacción laboral. 
Esta variable influye sobre la forma en que el trabajador evalúa su habilidad personal para utilizar 
el control sobre el puesto de trabajo (Schaubroeck y Merritt, 1997; Schaubroeck et al., 2000), 
facilita el afrontamiento de las demandas del trabajo (Bandura, 2001),  permite que  utilicen los 
recursos disponibles  —como el apoyo social—  para el desempeño de las tareas (Hobfoll, 1989) y 
se sientan capaces de controlar su ambiente de trabajo (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti y 
Schaufeli, 2007).   

Desde el punto de vista aplicado, las organizaciones deberían tener en cuenta no solo la 
adaptación de los puestos de trabajo a las diferentes tipologías de discapacidad y la prevención de 
los riesgos laborales asociados a los puestos de trabajo sino también los factores psicosociales que 
pueden afectar su desempeño. En este aspecto, es fundamental tener en cuenta las acciones que 
realiza la empresa para apoyar la integración y el desarrollo laboral de este colectivo, las políticas 
de sensibilización del resto de empleados (supervisores, compañeros) ante la discapacidad y la 
forma cómo se establecen las relaciones entre ellos. Además, todos los aspectos relacionados con 
la información sobre seguridad y salud ocupacional y prevención de riesgos psicosociales deben 
adaptarse a las características de este tipo de trabajadores, por lo que es necesario contar con su 
opinión sobre los planes de prevención y los riesgos a los que pueden estar expuestos, tal como lo 
establece la Ley de Prevención de Riesgos Laborales (Ley 31/1995, de 8 de noviembre).  
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El apoyo social en el entorno laboral, el control sobre el puesto de trabajo y la autoeficacia son los 
recursos más importantes con los que cuentan este grupo de trabajadores para afrontar las 
demandas psicológicas del puesto. Por tanto, sería recomendable que los supervisores estuvieran 
atentos a la formación que se imparte en materia de prevención de riesgos laborales a este 
colectivo para que esté acorde a sus necesidades, además, de velar por el cumplimiento de las 
adaptaciones requeridas a cada tipo de discapacidad y contribuir a la mejora de las relaciones con 
sus compañeros de trabajo para evitar la percepción de desigualdades en el contexto laboral. Es 
en este punto donde el apoyo social ofrecido por las diferentes fuentes en el trabajo pueden 
contribuir a prevenir los riesgos psicosociales y mejorar la vinculación que tienen los trabajadores 
con su organización (Jenaro et al., 2010; Flores et al., 2010; Pérez y Alcover, 2011). 

El control sobre el puesto es una variable que depende de las políticas y prácticas de la empresa 
en las que se ofrece autonomía y desarrollo de las competencias de los empleados (Karasek, 1979) 
y que se relaciona con el rol motivador de los puestos de trabajo (Schaufeli y Bakker, 2004). De 
acuerdo con esto sería aconsejable que las empresas ofrecieran a este colectivo un puesto de 
trabajo ajustado a su perfil profesional, que permita su desarrollo personal y la participación activa 
de forma que favorezca el afrontamiento de las demandas de manera más efectiva (Hobfoll, 2002; 
Salanova, Bakker y Llorens, 2006).  

Finalmente, los trabajadores con discapacidad que han participado en este estudio cuentan con un 
nivel alto de autoeficacia laboral que les da la confianza para realizar sus tareas de manera 
efectiva, alcanzar los objetivos del puesto y ser persistentes ante las dificultades lo que favorece 
también el afrontamiento efectivo de las demandas (Bandura, 2001). Por tanto, es necesario que 
todos estos recursos —el control sobre el puesto, el apoyo social y la autoeficacia—  se 
promuevan dentro del entorno laboral para la mejora del bienestar de estos trabajadores 
(Schaufeli y Bakker, 2004; Xanthopoulou et al., 2007). 
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