CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA Y
JUSTIFICACION



1.1.PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La medicion de los datos estadisticos sobre la discapacidad a nivel mundial, es una tarea
compleja y ha planteado varios desafios; sin embargo, la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) ha logrado un acercamiento que ha permitido tomar decisiones en materia de

politicas y programas sobre discapacidad.

Por su parte la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), informé que las personas con
discapacidad representan aproximadamente mil millones de personas, un 15% de la
poblacion mundial. Alrededor del 80% estan en edad de trabajar. Sin embargo, su derecho a

un trabajo decente, es con frecuencia denegado (OIT).

Estos datos han ayudado a tomar medidas en cada pais y casi todos los paises cuentan con
algun tipo de programa publico destinado a las personas con discapacidad, pero los datos
descriptivos indican que estas personas estan en desventaja en cuanto al grado de
instruccion y los resultados en el mercado laboral; segiin la mayoria de los estudios, “las
tasas de empleo y el grado de instruccién de las personas con discapacidad son inferiores a
los de las personas sin discapacidad.” (ONU,2011, p.48).

El empleo, derecho fundamental de todo ser humano, es bastante limitado en estas
personas, “el acceso al trabajo para las aproximadamente mil millones de personas con
discapacidad, equivalente al 15% de la poblacion mundial, es un desafio importante y de un
alto impacto economico y social” (OIT, 2013, p.4). Es asi que “las personas con
discapacidad en edad de trabajar registran tasas de empleo considerablemente menores y
tasas de desempleo mucho maés altas que las personas sin discapacidad” (ONU, 2011,
p.266).

Verdugo, Jenaro y Arias (1994), sefialan que a pesar de la importancia primordial de las
actitudes hacia las personas con discapacidad para lograr una integracion social real,
todavia son pocos los centros e instituciones que incluyen, como parte importante de su
guehacer profesional, actividades, objetivos y contenidos dirigidos a evaluar y mejorar las

actitudes frente a la discapacidad.



Entonces la pobreza en este sector se da a partir de las altas tasas de desempleo, pese a la
Convencion Internacional sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad (CRPD,
2006) que prohibe toda forma de discriminacion laboral, promueve el acceso a la formacion
profesional y las oportunidades de empleo por cuenta propia, y requiere la realizacion de

ajustes razonables en el lugar de trabajo.

En muchos paises, se han adoptado medidas especificas, como Leyes que obliguen a las
empresas a contratar un porcentaje de personas con discapacidad, la rehabilitacion
profesional y los servicios relacionados con el empleo, capacitacion laboral, orientacion,
ayuda para la busqueda de trabajo, y colocacion; Bolivia ahora no esta ausente de este tipo
de medidas; medidas que han sido logradas por la lucha de las mismas personas con
discapacidad, y que desde un estudio de la Psicologia social, es menester abordar.

El Ministerio de salud (2017) en el afio 2009, inicié el proceso de carnetizacion; de
acuerdo con datos del Sistema de Informacion del Programa de Registro Unico Nacional de
Personas con Discapacidad, hasta septiembre de 2016 se registraron a 55.000 personas con
discapacidad, de las cuales se carnetizé a 50.000 personas de los nueve departamentos del
pais, el proceso estuvo conformado por un equipo de calificacion, es decir, un médico, un
psicologo y una trabajadora social, quienes se encargaban de evaluar a las persona con

discapacidad que habitan hasta en las zonas mas alejadas.

Segun las noticias de los medios de comunicacién como el Deber (2016), la poblacion con
discapacidad exigia se respeten sus derechos y oportunidades, tras movilizaciones muy
duras y tras represiones que se llevaron la vida de dos de ellas, lograron ciertos acuerdos;
mas adelante el Gobierno como respuesta aprueba la Ley 977, tras esta reciente aprobacion
de la Ley 977, Bolivia intent6 abrir mayor posibilidad para este sector, la Ley exige a las

empresas e instituciones por lo menos el 4% y 2% de personal con discapacidad.

Es una Ley que pretende ordenar la apertura de las oportunidades en empresas, pero
también prevé el tiempo necesario para que la persona con discapacidad se capacite y pueda
desenvolverse dentro de su entorno de trabajo. Sin embargo, al ser una Ley que se impone

ante las empresas como respuesta “inmediata” a este sector, no cuenta con estudios previos



a las empresas acerca de la apertura que estas puedan tener; por lo que como toda

imposicion, genera choques y rechazo ante tal por parte de empresarios y funcionarios.

Actualmente en el departamento de Tarija estdn registradas 7.442 personas con
discapacidad, las que llegan a ser el 1,3 % de la poblacion total del departamento, 2.541
son registradas en Cercado, de las cuales solo las que presentan discapacidad leve y
moderada y son mayores de edad son las que deben ser insertadas laboralmente en las mas

de 1000 empresas que existen registradas en el Ministerio de Trabajo.

Por su parte, el Ministerio de Trabajo, Empleo y Prevision Social en Tarija, brinda
capacitaciones y asesoramiento a las personas con discapacidad sobre sus derechos
laborales, pero pese a ello la Lic. Mary Eva Vacaflores Soruco, encargada de la plataforma

de ayuda laboral en el Ministerio(2018) indica:

Las empresas e instituciones tienen muchas barreras a la hora de incluir gente con
discapacidad, porque si bien estas son contratadas, al parecer no existe una
verdadera inclusion, y por otro lado las empresas que no contratan tienden a pensar

que las personas con discapacidad no pueden trabajar o aportar a su empresa.

Por lo tanto, el ministerio de trabajo, junto a organizaciones o instituciones plantea

diferentes alternativas para sensibilizar este tema.

Por su parte ANET es una de las instituciones que trabaja con las personas en situacion de
discapacidad, los componentes que presenta son: educacién, salud/rehabilitacion,
empoderamiento, salud mental, inclusion social y sustento; estos dos ultimos, referidos al
ambito laboral pues trabajan conjuntamente al Ministerio de Trabajo. Segun la responsable
del programa ‘“Mundo Inclusivo” de ANET, Romero (2018); indica que Se tienen
actualmente 120 personas con discapacidad registradas en este programa, de los cuales 40
estan sobre los 18 afios de edad, se prevé que para la presente gestion 2018 se registren 60
personas, como cada afio. Existen otras instituciones que también trabajan en beneficio de
estas personas como CAID, que fortalecen y dan asistencia técnica a las instituciones
publicas y privadas, organizaciones y asociaciones para desarrollar un sistema de
proteccion integral en educacion, prevencion y rehabilitacion de personas con discapacidad

y a sus familias, a través de la implementacion proyectos, programas y actividades de
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inversion que iran a mejorar el nivel de vida y su incorporacion a las diferentes actividades
de la sociedad (CAID, 2017). Intervienen en la persona para capacitarla y prepararla para la
vida diaria; preparan foro-debates invitando a las empresas y otros agentes para socializar

el tema, pero la inasistencia de las empresas principalmente, siempre es percibida.

Tras un recorrido por los antecedentes de la inclusion laboral y la situacién urgente de
personas con discapacidad en el ambito laboral en Tarija, es clara que la inquietud
compartida por parte de los diferentes agentes que trabajan en el tema, es la dificultad de

apertura que presentan las empresas e instituciones ante esta imagen.

Es pues evidente que existen barreras en las empresas, que dificultan el proceso de
inclusion; barreras entre los componentes de la actitud, que pueden ser producto de un

tejido histdrico-social que desembocan en esta, por lo que es menester investigar y revelar.

En este sentido surge la pregunta ( CUAL ES LA ACTITUD QUE PRESENTAN LAS
EMPRESAS FRENTE A LA INCLUSION LABORAL DE LAS PERSONAS CON
DISCAPACIDAD EN LA CIUDAD DE TARIJA?



1.2.JUSTIFICACION

La presente investigacion, pretende contribuir a la informacion disponible y generar un
diagnostico actual sobre la actitud frente a la inclusion laboral de las personas con
discapacidad por parte de las empresas de la ciudad de Tarija, pues es de gran necesidad el
contribuir a la inclusion laboral y por ende social de tales a partir del estudio enfocado en

los lugares donde se presentan las principales barreras laborales.

Es necesario contar con informacion dtil y actual, no solamente estadistica, sino también
analitica, para poder elaborar proyectos, programas y estrategias actuales, que respondan a
la necesidad y urgencia de la inclusion laboral. Existen instituciones que se encargan de la
atencion a la persona con discapacidad, de fortalecer y dar asistencia técnica a las
Organizaciones e Instituciones Publicas y Privadas, y brindar protecciéon Integral en
educacion, prevencion y rehabilitacion de personas con discapacidad y a sus familias y
ademas capacitan a las personas para que puedan entrar a un &mbito laboral y se desarrollen
en este; sin embargo pese a este tipo de instituciones y pese a la Ley 223(2014), y Ley 977
(2017) en el pais y al crecimiento del nimero de empresas en la ciudad, la contratacion a

personas con discapacidad por parte de las empresas, no asciende.

Hoy en dia existen personas con discapacidad que han pasado a formar parte del
movimiento econdmico como empleados, sin embargo, una parte importante continta al
margen de la inclusion a causa de diversos factores, por ello la presente investigacion
aspir6 a un encuentro de cerca con las empresas de la ciudad de Tarija, ya que cumplen un
papel muy importante para lograr una efectiva inclusion laboral, entendiendo que la
efectiva inclusién no solo radica en contratar a la persona, si no, en tener una actitud

positiva hacia ella.

Haber tenido un acercamiento con las empresas y poder evaluar la actitud que presenta la
“cabeza” de cada empresa frente a la temadtica, trajo consigo beneficios pues permitio
escuchar la posicion de estas personas y evaluar la situacion actual y real, por lo que en la
presente investigacion se abordaron las dimensiones de la actitud y se midieron tales; asi
también se analizaron sus componentes frente al contexto y problematica social en los que

se desarrollan.



La informacion que se presenta en el documento permite entonces, visibilizar los elementos
mas importantes de la actitud de los que representan la cabeza de la empresa (gerente
general, propietario o director de recursos humanos), ya que la actitud constituye uno de los
principales elementos que pueden facilitar o dificultar el proceso de inclusién laboral de las
personas con discapacidad, pues una actitud positiva o favorable de los empresarios hacia la
inclusion, repercutird no solo en una mayor comprension y ayuda de las necesidades, si no
al desarrollo de nuevos programas y estrategias por parte de las instituciones encargadas de
ayudar a estas personas, en otras palabras, estos elementos permitieron un acercamiento al
diagnostico actual de las empresas frente a la tematica ayudando a comprender el problema

y las verdaderas barreras que atraviesa la inclusion laboral en Tarija.

El presente trabajo investigativo, brinda pues, un aporte teérico que es dirigido al campo de
la Psicologia Social en Tarija, ya que los datos obtenidos, fueron proporcionados por el
mismo entorno social empresarial, y son Utiles para investigaciones posteriores a partir de

su aporte metodologico.

El instrumento utilizado es la Escala de Actitudes hacia las personas con discapacidad
(Verdugo, Arias y Jenaro, 1997). Cuenta con 37 reactivos, las respuestas se evallan a través
de una escala psicométrica, este instrumento tiene la finalidad de recabar datos e
informacion sobre la actitud de las personas frente a la discapacidad en general y ya que es
posible utilizar en cualquier tipo de poblacion, es el instrumento idéneo para la
investigacion. Esta escala evalUa la actitud desde el componente cognoscitivo, sin embargo
se vio necesario complementar el proceso de recoleccion de informacion con otros
instrumentos de creacion propia como una encuesta y un formulario de observacion, que
evallian la actitud hacia la discapacidad desde el componente afectivo y comportamental

respectivamente; ademas de estar enfocados a la inclusion laboral especificamente.

De esta manera, el aporte metodoldgico en la presente, intenta ser una propuesta diferente
frente al estudio de la actitud ya que no existen estudios similares en Tarija; propuesta que

por supuesto puede ser mejorada por futuros investigadores.



CAPITULO I
DISENO TEORICO



2.1. IDENTIFICACION DEL PROBLEMA

¢Cudl es la actitud que presentan las empresas frente a la inclusion laboral de las personas

con discapacidad en la ciudad de Tarija?
2.2.0BJETIVOS

2.2.1. Objetivo General

Describir cudl es la actitud que presentan las empresas frente a la inclusion laboral de las

personas con discapacidad en la ciudad de Tarija.
2.2.2. Objetivos Especificos

e Indicar la valoracién de capacidades y limitaciones frente a las personas con
discapacidad.

e ldentificar el reconocimiento o negacion de derechos hacia las personas con
discapacidad.

e Explicar la implicacion personal que se presenta frente las personas con
discapacidad.

e Conocer la calificacion genérica frente a las personas con discapacidad.

e Describir la asuncion de roles que se les da a las personas con discapacidad.

e Describir los elementos comportamentales que se observan en la muestra.
2.3.HIPOTESIS
Se considera como hipotesis:

e Las empresas, presentan una actitud desfavorable frente a la inclusion laboral de las

personas con discapacidad.



2.4.0PERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE CONCEPTO DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
Actitud La actitud hace -Validacion de Inteligencia MA:Muy de acuerdo
referencia a la capacidades y Tipo de trabajo BA: Bastante de acuerdo
tendencia o limitaciones. Instrucciones
predisposicion que Funcionamiento “Tendencia a una actitud favorable
presentan: Aspiraciones hacia las personas con discapacidad”

Propietarios,
Gerentes Generales
o Directores de
Recursos Humanos
de cada empresa; a
evaluar en cierta
forma la inclusién
laboral de personas
con discapacidad.

Personalidad
Profesionalidad
Relaciones Laborales
Constancia
Consciencia

-Reconocimiento o
negacion de los
derechos.

Convivencia
Oportunidades de
empleo

Ocio y tiempo el libre
Relaciones personales
Centros de educacion
especial

Participacion
ciudadana
Convivencia y trabajo
Economia
Consecucion de metas
Prevencion y
discapacidad
Legislacién

PA: Parcialmente de acuerdo
MD: Muy en desacuerdo

“Tendencia a una actitud neutra
hacia las personas con discapacidad”

-Implicacion
personal.

Relaciones Sociales
Aceptacion de la
diferencia

Rechazo social
Trabajo

Trabajo y discapacidad
Situaciones sociales
Familia y discapacidad

-Calificacion
genérica.

Sentido del humor
Sociabilidad
Suspicacia
Resentimiento
Trabajo en iguales

-Asuncién de Roles.

Confianza en él mismo
Vida social
Satisfaccion personal
Valoracion personal

BD: Bastante en desacuerdo
PD: Parcialmente en desacuerdo.

“Tendencia a una actitud
desfavorable hacia las personas con
discapacidad”
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2.5.DEFINICION CONCEPTUAL

Inclusion Laboral

Derecho al empleo integrado en empresas normalizadas y adaptadas, es decir, empleo
exactamente igual y en las mismas condiciones y equiparacion de oportunidades, de
remuneraciones, horarios y beneficios sociales que el de cualquier otro trabajador o
trabajadora sin discapacidad, en instituciones publicas o privadas donde la proporcién
mayoritaria de empleados no tenga discapacidad alguna (Ministerio de Comunicacion,
2012, p.9).
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3.1. ANTECEDENTES

El estudio de las actitudes ha sido sin duda un tema de permanente interés para la
psicologia social. La investigacion sobre actitudes hacia las personas con discapacidad se
ha venido desarrollando hace mas de medio siglo, destacan los aportes de Strong (1931) y
Barker (1948), Mussen y Barker (1943) que constituyen uno de los primeros intentos para
estudiar en forma objetiva las actitudes hacia las personas con discapacidad usando una
serie de escalas e intentaron describir las creencias de personas consideradas ‘“normales”
hacia diversas caracteristicas conductuales de personas con discapacidad, y medir la

direccion favorable (positiva) o desfavorable (negativa) de las actitudes hacia ellas.

Al principio las investigaciones eran dirigidas a una discapacidad especifica, sin embargo,
ya en el afio 1970 a partir del movimiento mundial por la integracién de las personas con
discapacidad, se inicia el desarrollo de escalas de evaluacion de actitudes hacia la

integracion.
3.2. ACTITUD

Al revisar la bibliografia sobre la actitud, se denota que es un tema de interés permanente
en la psicologia social, por ello existe una gran cantidad de conocimiento acumulado sobre
los diversos aspectos referentes a las actitudes, por lo que es muy dificil realizar una

sintesis o elegir solo un escrito sobre ella.

La actitud ha sido definida bajo una gran tonalidad de conceptos, por supuesto es un tema
de los més estudiados en el tejido de las ciencias humanas, lo que explica la heterogeneidad

de definiciones que se puede encontrar.

La actitud tiene mas de un significado, deriva del latin “aptus”, tiene por un lado el
significado de “aptitud” o “adaptabilidad”, connotando, como lo hace su otro significado

“aptitud”, un estado subjetivo o mental de preparacion para la accion.

Una definicion clasica de actitud y muy tomada en cuenta hasta estos dias, es la establecida

por Allport (1935) que la consideraba como un estado de disposicion mental y nerviosa,
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organizado mediante la experiencia, que ejerce un influjo directivo dinamico en la

respuesta del individuo a toda clase de objetos y situaciones.

“Las actitudes han sido y son atn, un elemento valioso para predecir conductas,
desempefian funciones psicoldgicas especificas para cada persona, las actitudes son la base
de una serie de importantes situaciones sociales, como las relaciones de amistad y de
conflicto” (Rodrigues A, 1987, p.86).

Por otro lado, Sabini (1992), plantea que las actitudes tendrian tres principales funciones:
-Ellas son elementos centrales en la definicion y mantencion de los grupos.
-Ellas ayudan a establecer la propia identidad o la concepcion de si mismo.

-Ellas guian el pensamiento y la conducta.

De forma mas concisa se puede entender que las actitudes han sido un tema central en la
psicologia social por una buena razon: "Ellas moldean tanto nuestras percepciones sociales

como nuestra conducta social” (Baron R. y Byme D., 1994).

Bien, las actitudes representan un determinante de primera importancia de la orientacion
del individuo con respecto sus medios social y fisico. Tener una actitud implica estar listo a
responder de un modo dado a un objeto social. Implica que hay una motivacion despierta y

hay una accion movilizada para acercarse o para evitar el objeto.

Por su parte, Clay H. explica la actitud desde la definicion de los sociologos Katz y
Stotland, entendiendo a la actitud como una “tendencia o predisposicion del individuo a

evaluar en cierta forma un objeto o un simbolo del mismo” ( Clay H., 1975, p.95).

Segun Rosnow y Robinson (1952), el término actitud denota la organizacién de los
sentimientos, de las creencias y de la predisposicion de un individuo para comportarse de

un modo dado.

Luego de revisar una gran cantidad de definiciones de actitud, Rodrigues (1987), resume
los principales elementos incluidos en las definiciones tradicionales, presentando la

siguiente definicion: "una organizacion duradera de creencias y cogniciones en general,
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dotada de una carga afectiva en favor o en contra de un objeto social definido, que
predispone a una accion coherente con las cogniciones y afectos relativos a dicho objeto”
(Rodrigues, 1987).

De acuerdo a esta forma tradicional de concebir las actitudes, se analiza su estructura en

base a tres componentes.

-Componente cognoscitivo

El componente cognoscitivo de una actitud social consiste en las percepciones del
individuo, sus creencias y estereotipos, es decir, sus ideas sobre el objeto. El
término “opinidn” se usa a menudo como substituto de componente cognoscitivo de
una actitud, especialmente cuando dicha opinion es de importancia con respecto a
alguna cuestion o problema.

-Componente afectivo

Se refiere a sentimientos de la persona con respecto al objeto. El aspecto emocional
de la actitud es a menudo el componente méas profundamente enraizado y el mas
resistente al cambio.

-Componente comportamental

El componente comportamental consiste en la tendencia a actuar o a reaccionar de
un cierto modo con respeto al objeto. Es la politica o la orientacion a la accion y se
mide registrando lo que el individuo dice que hard, o mejor aun, lo que en realidad
hace (Mann L., p.108).

Es importante recalcar para la presente investigacion, que segun Clay H., estos
componentes no necesariamente son coherentes uno con otro, es razonable pensar que si
son coherentes, porque los tres se refieren a un objeto en especifico (en este estudio a la
discapacidad); sin embargo la coherencia inter-componentes se da cuando la persona tiene
una actitud extrema, es decir o positiva 0 negativa, o favorable o desfavorable; si existe
incoherencia entre los componentes, el individuo mostrard a una tendencia a modificar la
actitud con el fin de rescatar el estado de congruencia, este principio esta implicito en el

uso de nuevas informaciones para producir cambios de actitud.
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Las creencias firmemente sostenidas, se acompafian usualmente de afecto positivo
considerable. Los afectos fuertes se acompafian por lo comun, de habitos y de respuestas
solidamente establecidas en la conducta.

Asi como el cambio en el componente cognoscitivo puede generar cambios en el
componente afectivo; también ocurre que los cambios a nivel del componente afectivo,
cambian el componente cognoscitivo. Esto demuestra que los componentes de la actitud
estan instrumentalmente relacionados y que un cambio en un componente, tiende a cambiar

a los otros a fin de restaurar la coherencia entre los tres en la estructura de la actitud.

La complejidad y la fuerza de los componentes tiene importantes implicaciones para el
desarrollo y modificacién de una actitud. Las actitudes que presentan un componente
cognoscitivo débil, tienen mucha probabilidad de ser inestables; en estos casos, una dosis
de nueva informacion serd muy eficaz. Las actitudes de un alto contenido emocional o
fuerte componente afectivo, tienden a ser menos influenciadas por la informacion nueva y
conocimientos intelectuales puros; para la modificacion de estas actitudes sera mejor el uso
de técnicas como el “Role Play” emocional y el “psicodrama”. Aunque usualmente existe
cierta coherencia entre el componente cognitivo y afectivo de una actitud, la relacion entre

estos dos con el componente comportamental es incoherente.

Se supone de ordinario que, ya que las actitudes son predisposiciones evaluativas,
determinaran y dirigiran la conducta de la persona; pero la gente no siempre actla
desacuerdo a lo que cree, las actitudes y la conducta muestran siempre grandes

discrepancias.

Por otro lado, tanto las actitudes con respecto al objeto, como las actitudes con respecto a la
situacion en la que se encuentra el objeto, determinan la conducta del sujeto. “El objeto de
una actitud, se encuentra siempre dentro de una situacion en la que hay actitudes muy
fuertes. En consecuencia, la incoherencia entre una actitud y una conducta puede ser en

funcién de una orientacion hacia la situacion” (Clay H. 1979, p.95).
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La bibliografia encontrada propone que algunas emociones, debido a su naturaleza
especifica, son capaces de generar actitudes mas dificiles de cambiar. De acuerdo a la
literatura, “cuando las emociones no son la parte mds determinante del proceso de
formacion de actitudes, el individuo opone menos resistencia a modificar su actitud inicial”
(Keltner D., Gross J., 1999, p467).

Por otro lado, Verdugo, Arias y Jenaro, en base a las concepciones de actitud, definen a las

actitudes como:
Constructos psicosociales inferidos o latentes, o como procesos que, se postula,
residen dentro del individuo. Ademas, estos constructos y procesos estan bajo el
dominio de estimulos especificos u objetos de referencia, estos referentes, en virtud
de su valor social percibido, son capaces de licitar una respuesta actitudinal por
parte del sujeto. En este sentido, las actitudes pueden ser concebidas como
mediadores entre un estimulo del entorno y unas respuestas conductuales (Verdugo,
M. A.; Arias, B. y Jenaro, C., 1994).

En resumen, ya que las evaluaciones de un objeto actitudinal pueden ser favorables, neutras
o desfavorables, se afirma que las actitudes tienen una determinada direccion (positiva,
neutral o negativa). Y asi como difieren en direccion, las actitudes difieren también en
intensidad, reflejando si la evaluacion, y especialmente el afecto ligado a ella, es débil o

fuerte.
3.2.1. Formacion de las actitudes

Algunas tendencias evaluativas positivas y negativas parecen ser innatas, sin embargo, la

mayoria de nuestras actitudes son adquiridas o aprendidas a través de la experiencia.

Enfatizando los aspectos cognitivos, a medida que las personas aprenden acerca de un
objeto actitudinal (ya sea por interaccion con él o conociéndolo a través de otras fuentes),
ellas construyen una representacion cognitiva del objeto, la cual incluye informacion

cognitiva, afectiva y conductual asociada con ese objeto.

Segun la teoria sobre la actitud, actuamos como jurados que aprueban el peso de las
evidencias, formando actitudes que sean consistentes con la mayor parte de lo que sabemos,
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sentimos y experimentamos, por otra parte, no siempre las diferentes informaciones

acumuladas conducen a una evaluacion consistente de un objeto actitudinal.

Considerables veces las personas conocen argumentos a favor y en contra de ciertos
aspectos sociales importantes (discapacidad, etc.), o tienen creencias y sentimientos mixtos

hacia objetos particulares.

"Sin importar qué estrategia usen las personas, el producto final es una actitud, la cual actla
como un resumen evaluativo de informacion accesible acerca del objeto actitudinal®
(Smith, E. y Mackie, D, 1995).

Segun la bibliografia revisada, cuando ya la actitud se forma, es decir, cuando se da la
informacion mas relevante acerca de un objeto, tal actitud llega a formar parte de nuestra

representacion cognitiva de ese objeto, como cualquier otro fragmento de informacion.

Ademas, si la actitud es repetidamente activada (ya sea porque se enfrenta frecuentemente
el objeto, o porque se piensa frecuentemente en la actitud hacia el objeto), el vinculo se
hace mas estrecho y mas intenso, de manera que la actitud viene automaticamente a la

mente cada vez que pensamos en el objeto o interactuamos con él.

Por un lado entonces, se logro revisar el proceso cognitivo de formacién de las actitudes, es
importante también saber sobre el aprendizaje mismo de aquellas evaluaciones que tenemos

sobre los objetos sociales.

Es evidente que adquirimos muchas de nuestras actitudes a través de los procesos de
aprendizaje social, es decir, de situaciones en que interactuamos con otros o simplemente
observamos su conducta. Dentro de estos procesos, la Psicologia Social, acostumbra
diferenciar entre el condicionamiento clésico, el condicionamiento instrumental y el

modelado.

Ademas de adquirir actitudes mediante el aprendizaje social, también desplegamos tales
evaluaciones y reacciones a través de la experiencia directa con los objetos sociales. De
acuerdo a Raven y Rubin (1983), las caracteristicas de la experiencia directa con un objeto
que influyen en la actitud son: la cantidad de contacto, la calidad de la experiencia, y las

consecuencias que han acompariado tales contactos.
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Segun estos autores, las actitudes formadas a través de la experiencia directa con un objeto
son mas intensas en varios aspectos que aquellas actitudes adquiridas desde otros, es decir
por aprendizaje. Sobre esto, Baron y Byrne (1994) afirman que los individuos que forman
sus actitudes acerca de un objeto a través de experiencia directa con él, responden mas
rapidamente cuando se les pide expresar sus reacciones al objeto, que los individuos que
forman tales actitudes indirectamente mediante la observacion de otros. Es asi que se
afirma que también que las actitudes surgidas de la experiencia directa son mantenidas de
manera mas confiable y son mas resistentes al cambio que las actitudes formadas a través

de la experiencia indirecta.

Segln estos mismos autores, una conclusion practica que se deriva de tales hallazgos es que
si como institucion o como un agente de cambio, se tiene fuertes actitudes acerca de algin
aspecto del mundo social, la inclusidn de personas con discapacidad, por ejemplo, y quiere
que otra persona o0 personas las compartan, pues se deberia procurar que esas personas
tengan experiencia directa con las personas con discapacidad. Si esto no pasara, las
actitudes de esas personas seran probablemente sélo reflejo de sus propias concepciones

mas exaltadas.

3.2.2. Medicion de las actitudes

No es posible observar directamente las actitudes, sino, que se debe inferirlas de la
conducta, bien sea al observar las respuestas de un individuo a los objetos, personas, y otros
acontecimientos 0 por sus apreciaciones y otras expresiones verbales. Es dificil observar de
un modo directo y sistematico los actos del individuo, aunque algunas veces ésta es la Unica
manera de determinar la importancia que una actitud tiene para una persona. Por lo general,
es mas facil y también mas eficaz, basar estos juicios en las declaraciones verbales (escritas
u orales) del individuo; esto se puede llevar a cabo por medio de entrevistas, aunque es mas

eficaz y se obtiene mayor precision valiéndose de escalas y cuestionarios escritos.

El método que se vale de lapiz y papel ofrece ciertos inconvenientes, pero debido a
que permite reunir mucha informacion en poco tiempo ya que los instrumentos
pueden ser muy perfeccionados y elaborados, los psicologos sociales utilizan mas

que otros. Los resultados obtenidos con el método de anotacion escrita, tienen,
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ademas, la ventaja de que se analizan mas facilmente por medio de la estadistica
(Clay H, 1979, p.100)

Rensis Likert, ha ideado un método distinto para medir las actitudes, el individuo se
ve confrontado a una serie de situaciones, puede escoger entre cinco opciones: 1,
totalmente de acuerdo; 2, de acuerdo; 3, indeciso; 4, disconforme: 5 , totalmente

disconforme.

A continuacion, los criterios se exponen a un grupo de individuos que deben
responder a cada cuestion. Después los resultados son analizados estadisticamente,
los criterios que guardan mayor correlacion con la calificacion total de todas las
cuestiones se conservan y los demés se desechan. Esta clase de prueba tiene una
gran consistencia interna y muestra diferencias significativas entre aquellos que se
orientan de una manera positiva en una cuestion dada y los que lo hacen de una

manera negativa (Clay H. 1979, p102).

Varios autores han disefiado escalas de Likert para medir las actitudes, especificamente
aquellas que se presentan hacia las personas con discapacidad; la escala de Verdugo, Arias
y Jenaro (1994), es la escala que se ha llegado a utilizar mas en las investigaciones de

diferentes paises frente a esta tematica.

Tras un andlisis factorial de esta escala, se concluye que trabaja con cinco factores:
Validacion de capacidades y limitaciones, Asuncion de Roles, Reconocimiento/negacion de

Derechos, Implicacion personal, Calificacion Genérica.

3.2.2.1.Validacion de capacidades y limitaciones
Concepcion que el sujeto tiene de las personas con discapacidad respecto de su capacidad
de aprendizaje y desempefio, y muestra la inferencia sobre aptitudes (generales y

especificas) orientadas a la ejecucion de tareas.
Incluye 10 items cuyos indicadores son:
-Inteligencia

-Tipo de trabajo
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-Instrucciones
-Funcionamiento
-Aspiraciones
-Personalidad
-Profesionalidad
-Relaciones Laborales
-Constancia
-Consciencia

3.2.2.2. Reconocimiento o negacion de los derechos
Sus contenidos se refieren al reconocimiento de derechos fundamentales de la persona (por
ejemplo, igualdad de oportunidades, votar, acceder a créditos, etc.) y en particular, al

derecho que se tiene a la normalizacion y a la integracion social.
Incluye 11 items, cuyos indicadores son:

-Convivencia

-Oportunidades de empleo

-Ocio y tiempo el libre

-Relaciones personales

-Centros de educacion especial

-Participacion ciudadana

-Convivencia y trabajo

-Economia

-Consecucion de metas
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-Prevencion y discapacidad
-Legislacion

3.2.2.3. Implicacion Personal
Estd formado por juicios referidos a comportamientos concretos de interaccion que la
persona llevaria a efecto en relacion con personas con discapacidad. Indica una
predisposicion favorable a actuar y a mostrar una aceptacion efectiva de las personas con

discapacidad en situaciones personales, laborales y sociales.
Incluye 7 items que son:

-Relaciones Sociales

-Aceptacion de la diferencia

-Rechazo social

-Trabajo

-Trabajo y discapacidad

-Situaciones sociales

-Familia y discapacidad

3.2.2.4. Clasificacion Genérica
Se compone de atribuciones globales y calificaciones genéricas que el respondiente efectua
acerca de rasgos presuntamente definitorios de la personalidad o conducta de las personas

con discapacidad.
Incluye 5 items:
-Sentido del humor
-Sociabilidad
-Suspicacia

-Resentimiento
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-Trabajo en iguales.

3.2.2.5. Asuncién de Roles

Agrupan items que consisten en presunciones que el respondiente efectiia acerca de la
concepcion que de si mismas tienen las personas con discapacidad (por ejemplo, auto
confianza, capacidad de normalizacion social satisfaccion consigo mismas, autoestima

elevada)”.

Incluye 4 items:
-Confianza en el mismo
-Vida social
-Satisfaccion personal

-Valoracion personal.
3.3. DISCAPACIDAD

Indican Verdugo, Arias y Jenaro (1994), que los cambios conceptuales de la discapacidad
han evolucionado en gran medida, pero no necesariamente por ello se ha cambiado la

comprension de la sociedad hacia ella.

El tema de la segregacion a ciertos grupos sociales, como las personas con discapacidad, es
decir grupos minoritarios esta en relacion con la actitud hacia la discapacidad; de hecho, se
tiende a identificar y generalizar a las personas con discapacidad como personas con
limitaciones mentales, situacién que demuestra estigmatizaciones y prejuicios ante la

discapacidad.

3.3.1. Concepto de Discapacidad

Segun la OMS “la discapacidad es toda restriccion o ausencia debida a una deficiencia, de
la capacidad de realizar una actividad en la forma o dentro del margen considerado normal
para el ser humano” (OMS, 2015). Este tipo de situacion puede ser temporal o permanente,

reversible o irreversible.
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Por lo tanto, la persona con discapacidad es “aquella persona que teniendo una o mas
deficiencias fisicas 0 mentales, ya sea por causa psiquica, intelectual o sensorial, de caracter
temporal o permanente, al interactuar con el entorno (medioambiente humano, natural o
artificial donde desarrollan su vida econémica, politica, cultural o social), experimenta
impedimentos o restricciones para vivenciar una participacion plena y efectiva en la
sociedad, en igualdad de condiciones con las demés personas” (OIT, 2013, p.8), conceptos

que responden al modelo de pensamiento bioldgico-médico de la discapacidad.

En Bolivia, la Ley N° 223, que ampara a las personas con discapacidad, indica que
“Discapacidad es el resultado de la interaccion de la persona, con deficiencias de funcién
fisicas, psiquicas, intelectuales y/o sensoriales a largo plazo o permanentes, con diversas
barreras fisicas, psicoldgicas, sociales, culturales y comunicacionales.” Por lo tanto, las
personas con discapacidad son “Aquellas personas con deficiencias fisicas, mentales,
intelectuales y/o sensoriales a largo plazo o permanentes, que al interactuar con diversas
barreras puedan impedir su participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de
condiciones con las demas”. Sin duda esta Ley esta también basada en un modelo bilogico-

médico.
3.3.2. Clasificacion
La clasificacion que se maneja a nivel internacional y estd dentro de la Ley (LEY N° 223,

2012) que ampara a las personas con discapacidad en Bolivia, se indica en el siguiente

cuadro:
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Personas con | Son las personas con deficiencias anatémicas y neuro-musculo-funcionales

Discapacidad causantes de limitaciones en el movimiento.

Fisica - Motora

Personas con | Son las personas con deficiencias anatomicas y/o funcionales, causantes de

Discapacidad ceguera y baja vision.

Visual

Personas con | Son las personas con pérdida y/o limitacidn auditiva en menor o mayor grado. A

Discapacidad través del sentido de la vision, estructura su experiencia e integracion con el

Auditiva medio. Se enfrenta cotidianamente con barreras de comunicacion que impiden en
cierta medida su acceso y participacion en la sociedad en igualdad de condiciones
que sus pares oyentes.

Personas con | Son las personas caracterizadas por deficiencias anatomicas y/o funcionales del

Discapacidad sistema nervioso central, que ocasionan limitaciones significativas tanto en el

Intelectual funcionamiento de la inteligencia, el desarrollo psicolégico evolutivo como en la
conducta adaptativa.

Personas con | Son personas que debido a causas bioldgicas, psicodindmicas o ambientales son

Discapacidad afectadas por alteraciones de los procesos cognitivos, l6gicos, volitivos, afectivos

Mental o Psiquica

0 psicosociales que se traducen en trastornos del razonamiento, de la personalidad,
del comportamiento, del juicio y comprension de la realidad, que los dificultan
adaptarse a ella y a sus particulares condiciones de vida, ademas de impedirles el
desarrollo armdnico de relaciones familiares, laborales y sociales, sin tener
conciencia de la enfermedad psiquica.

Discapacidad Estd generada por multiples deficiencias sean estas de caracter fisico, visual,
Multiple auditivo, intelectual o psiquica.
3.3.3. Grados

A continuacion, el grado de discapacidad que cada persona puede presentar:

Grado
Discapacidad
Leve

de

Calificacion que se refiere a personas con sintomas, signos o secuelas existentes que
justifican alguna dificultad para llevar a cabo las actividades de la vida diaria, pero son
compatibles con la préctica de las mismas.

Grado
Discapacidad
Moderada

de

Calificacion que se refiere a personas con sintomas, signos o secuelas que causan una
disminucion importante o imposibilidad de la capacidad de la persona para realizar
algunas de las actividades de la vida diaria, siendo independiente en las actividades de
autociudado.

Grado
Discapacidad
Grave

de

Calificacion que se refiere a personas con sintomas, signos o secuelas que causan una
disminucién importante o imposibilidad de la capacidad de la persona para realizar la
mayoria de las actividades de la vida diaria, pudiendo estar afectada alguna de las
actividades de autociudado, requiriendo asistencia de otra persona para algunas
actividades.

Grado
Discapacidad
muy Grave

de

Calificacion que se refiere a personas con sintomas, signos o secuelas que imposibilitan
la realizacion de las actividades de la vida diaria y requiere asistencia permanente de
otra persona.
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3.4. INCLUSION LABORAL

A continuacidn, se aborda la temética de la inclusion laboral, para tal, la conceptualizacién
es menester como asi lo es el analisis de los antecedentes para llegar a conocer la situacion

actual de los actores principales de este estudio.
3.4.1. Concepto

Segun la Ley que ampara a las personas con discapacidad en Bolivia, la inclusion laboral es
el “derecho al empleo integrado en empresas normalizadas y adaptadas, es decir, empleo
exactamente igual y en las mismas condiciones y equiparacién de oportunidades, de
remuneraciones, horarios y beneficios sociales que el de cualquier otro trabajador o
trabajadora sin discapacidad, en instituciones publicas o privadas donde la proporcion

mayoritaria de empleados no tenga discapacidad alguna” (LEY N° 223, 2012).

Por lo tanto, inclusion laboral, en el caso de las personas con discapacidad; significa
ofrecerles trabajo de forma activa, dejando atras los estereotipos, criticas, juicios negativos,
las estigmatizaciones, en fin, toda actitud negativa e intentando que las vidas de estos
trabajadores se normalicen en todos los ambitos.

3.4.2. Derechos

Bolivia posee un vasto conjunto de normativas que pretenden resguardar y promover la
igualdad y la equiparacién de oportunidades en relacion al derecho al trabajo de las

personas con discapacidad.

La Constitucion Politica del Estado presenta una seccién especialmente para las personas
con discapacidad, el Art. 70 y Art. 71 que protegen de la discriminacion, y por ultimo el
Art. 72, en el que el Estado garantiza a las personas con discapacidad los servicios

integrales de prevencion y rehabilitacion

Por otro lado esta también presente la Ley General para Personas con Discapacidad N° 223,
decretada el afio 2014, cuyo objetivo es el de garantizar a las personas con discapacidad, el
ejercicio pleno de sus derechos y deberes en igualdad de condiciones y equiparacion de

oportunidades, trato preferente bajo un sistema de proteccion integral.
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Y por ultimo, el pasado afio 2017, en Bolivia se aprob6 la Ley N° 977 que presenta dos
ejes; por un lado el del pago de un bono mensual de 250 Bs. a las personas con
discapacidad grave y muy grave, y por otro impulsa a la inclusién laboral de personas con
discapacidad leve y moderada. Es este segundo eje el que se toma en cuenta para la
presente investigacion. Esta, propone la participacion de las personas con discapacidad en
los procesos econdmicos y productivos de este modo se convierte en un aspecto prioritario

de la accion encaminada a la basqueda de la igualdad de oportunidades.

“En términos generales, la normativa boliviana establece la no discriminaciéon a las
personas con discapacidad y por ende garantiza su derecho a trabajar en condiciones
adecuadas, de acuerdo a sus posibilidades y capacidades, con una remuneracion justa que le
asegure una vida digna” (Villena R., 2014. P.4,5.).

Esta normativa:

e Establece el derecho al empleo integrado, exactamente igual y en las mismas
condiciones y equiparacion de oportunidades, de remuneraciones, horarios y
beneficios sociales que el de cualquier otro trabajador o trabajadora sin
discapacidad, en instituciones publicas o privadas donde la proporcion mayoritaria
de empleados no tenga discapacidad alguna.

e Instruye la incorporacién de planes, programas y proyectos de desarrollo inclusivo
basado en la comunidad, orientados al desarrollo econémico y a la creacion de
puestos de trabajo para las personas con discapacidad.

e Garantiza la inamovilidad laboral a las personas con discapacidad, conyuges,
padres, madres y/o tutores de hijos con discapacidad.

e Demanda a las instituciones publicas, servicios privados y Unidades Educativas
contar con recursos humanos capacitados en lengua de sefias y tener la sefializacion
apropiada interna y externa en dichas instituciones, para la atencion de personas con
discapacidad auditiva y visual.

e Instruye que las instituciones pulblicas y privadas deben considerar con caracter
preferente a personas con discapacidad para el acceso, promocién y capacitacion

laboral, proporcionandoles las condiciones de trabajo necesarias para facilitar su
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desempefio en tareas para las que sean aptas, evitando todo tipo de discriminacion
fundada en su discapacidad o deficiencia.

e Determina que las personas con discapacidad podran participar en examenes y
calificaciones para ascensos en las instituciones y entidades publicas y privadas, de
acuerdo a sus posibilidades y capacidades fisicas y mentales, en igualdad de
condiciones y respetando el derecho preferente en la decision.

e Instruye que las instituciones, organismos y empresas de los gobiernos nacional,
departamental y local; tendran la obligacion de contratar a las personas con
discapacidad, en un promedio minimo de cuatro por ciento 4% del total de su
personal y las empresas privadas a un 2% como minimo.

e Determina el acceso universal a la seguridad social.

e EXxige que las instituciones publicas y privadas realicen las adaptaciones y
adecuaciones apropiadas en lo que refiere a infraestructura, transporte,
equipamiento y seguridad que garanticen a las personas con discapacidad
desenvolverse con normalidad en el cumplimiento de sus funciones.

e Determina la capacitacion y formacion de las personas con discapacidad, para lo
cual, establecera politicas en éstas areas, coordinando acciones con entidades

publicas y privadas.
3.5. EMPRESAS

Segun la Real Academia Espafiola, Empresa hace referencia a una Unidad de
organizacion dedicada a actividades industriales, mercantiles o de prestacion de

servicios con fines lucrativos (RAE, 2017).

Se suele confundir con Institucion, que a diferencia de Empresa, “es un Organismo

que desempefia una funcidon de interés publico, especialmente benéfico o docente”
(RAE, 2017).

Ambos representan roles importantes dentro de la sociedad, pues basicamente son
entes que generan puestos de trabajo y por ende un movimiento importante de
recursos humanos, sin embargo en la presente investigacién se tomara en cuenta a la

Empresa, entendiendo a ésta como una entidad econémica.
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La empresa siempre basa sus operaciones en intercambios de bienes y servicios y lo
hace para satisfacer necesidades colectivas, logrando generar lucro a las partes que la
conforman, independientemente del tipo que sea, pues lo lucrativo dependeré de lo que

la empresa busque.

En este sentido, la Empresa puede ser Publica o Privada.

3.5.1. Empresas publicas

Empresas creadas por el gobierno, son creadas para prestar servicios publicos y
estrictamente tienen que haber sido creadas por decreto del 6rgano ejecutivo del
pais. Estas empresas son propiedad del Estado y aunque en algunos casos se vende
parte de las mismas a personas particulares, mientras el 51% de las acciones siga
perteneciendo al Estado, se siguen considerando como empresas publicas.

3.5.2. Empresas privadas

Empresas que son creadas por personas particulares, su capital no pertenece al
Estado y aunque tienen que cumplir algunos requisitos que él mismo les impone
para trabajar libremente, como por ejemplo pagar los impuestos y asegurar
prestaciones y seguridad fisica a sus empleados, son libres de tomar sus decisiones

internamente sin intervenciones del Estado (WebyEmpresas, 2018).
3.5.3. Empresas en Tarija

Las empresas publicas y privadas en el departamento de Tarija anotadas en el Registro
Obligatorio de Empresas del Ministerio de Trabajo (ROE), hasta el mes de febrero del
2018, son aproximadamente 1.000 y en la ciudad de Tarija suman aproximadamente 500
empresas (Ministerio de Trabajo, 2018).

Estas, son empresas con todo tipo de servicios, por lo que el ministerio de Trabajo las

clasifica en:
-Transporte y comunicaciones
-Servicios sociales y de Salud

-Industria Manufacturera
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-Hoteles y Restaurantes
-Educacion

Ademaés de contar con el registro de empresas de suministro de gas, agua y electricidad;
constructoras, de servicios comunitarios sociales y personales, e intermediacién financiera

gue no seran tomadas en cuenta para esta investigacion.
3.5.4. Las empresas frente a la Inclusion Laboral

Aunque en estos Gltimos afios se han dado ciertas propuestas nuevas frente a la inclusion
laboral, entre ellas la nueva norma aprobada el afio 2017 y ya revisada anteriormente,
existen aun dificultades en el proceso de inclusion laboral en las empresas vy si bien existen
algunas empresas que ya tienen contratadas personas con discapacidad, dificilmente puede

alcanzarse la auténtica inclusion.

El elemento clave de la inclusion laboral es el tejido empresarial, el Ministerio de Trabajo
envia constantemente cartas a las diferentes empresas solicitando informes para establecer
cuéntas personas, con nombre y apellido, cédula de identidad y grado de discapacidad han
sido incorporadas, pero segun las autoridades, las empresas no responden ese requerimiento
de manera voluntaria, por lo que pasd a ser una accion obligada. Al estar ignorando la
obligacion que tienen de informar al ministerio de Trabajo, las empresas se ven enfrentadas

y susceptibles de multas y otros castigos por incumplimiento de la Ley.
3.5.4.1. Accesibilidad

En la Ley N° 223, Ley General de la Persona con Discapacidad de Bolivia, se menciona en
el Articulo 21° que “Las entidades publicas y privadas deberan tomar medidas para
garantizar que la infraestructura laboral donde las personas con discapacidad desempefian

sus funciones, cuenten con la accesibilidad correspondiente.”

Por lo tanto, el tema de la accesibilidad se toma en cuenta en el proceso de inclusion
laboral; en un contexto en el que se obliga a incluir personas con discapacidad se ve la
importancia de analizar los ajustes razonables que ya se han hecho a partir de la aprobacién

de diferentes normativas en el Pais. Los ajustes razonables en las empresas, seran pues

30



muestra clara que existe una disposicion favorable al proceso de inclusion; siendo este el

componente comportamental del objeto de investigacion.

La convencion sobre los derechos de las personas con discapacidad de las Naciones Unidas,
define como ajustes razonables a “las modificaciones y adaptaciones necesarias y
adecuadas que no impongan una carga desproporcionada e indebida, cuando se requieren
en una o un caso particular, para garantizar a las personas con discapacidad el ejercicio de

los derechos humanos y libertades fundamentales.”

Sobre este mismo tema la organizacién internacional del trabajo define la accesibilidad
como “la adaptacion o el nuevo disefno de las herramientas, maquinaria, puestos de trabajo
y entorno laboral frente a las necesidades de cada persona. También puede incluir la
introduccién de ajustes en la organizacion del trabajo, los horarios, el encadenamiento

sucesivo de tareas y la descomposicion de estas en sus elementos basicos” (OIT, 2001).

Dado lo anterior, cuando se habla de un ambiente laboral inclusivo es fundamental tomar
en cuenta las adaptaciones requeridas con el fin de eliminar o minimizar las condiciones
que podrian obstaculizar la participacién plena y en igualdad de condiciones de las

personas con discapacidad.

El mundo del trabajo accesible considera a las adaptaciones como elementos que van en
beneficio de todos los involucrados tanto trabajadores y clientes en busca de mejorar la
eficiencia y la prevencion de los problemas de salud. Considerando los conceptos anteriores
es importante tener presente que las aplicaciones de los mismos se orientan a que la persona

consiga no solo el trabajo sino que se mantenga y se promueva en el mismo.

Basando éste apartado en las guias y herramientas de inclusion socio laboral para personas
con discapacidad que se utilizan en las instituciones que trabajan con personas con
discapacidad en la ciudad de Tarija, se podra diferenciar diferentes tipos de ajustes
razonables o adaptaciones, éstas van a plantear recomendaciones que han sido planteadas
en base a la experiencia de personas con discapacidad y de empresas con un enfoque

inclusivo. Los tipos de ajustes se haran en base a los tipos de discapacidad:
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-Discapacidad Fisica

Esta relacionada con la funcién motora o fisica. Compromete las
funciones neuromusculoesqueléticas y las estructuras relacionadas con
el movimiento.

-Rampla

-Altura de mesa modificable
-Piso antideslizante.

-Espacio holgado entre paredes.
-Ascensor.

-Manijas de puertas accesibles.
-Bafios

-Discapacidad Visual

Abarca los conceptos de ceguera y baja vision. Este no es un concepto
absoluto ya que depende de factores fisicos, psiquicos, ambientales,
variando en cada persona.

-Braile.

-Lector de pantalla.

-Lupas.

-Lamparas.

-lluminacion.

-Indicadores Tactiles o auditivos.

-Discapacidad Auditiva
Se define como la pérdida de la capacidad auditiva parcial o total, ya
sea unilateral o bilateral.

-Sefiales luminosas.
-Ventana en las puertas.
-Sefiales visuales.
-Pizarras.

-Proyectoras.

-lenguaje en sefias.

-Discapacidad Intelectual

Se define como el funcionamiento intelectual inferior a la media y
dificultades en las habilidades sociales y practicas, se presenta antes de
los 18 afios.

-Instrucciones claras y escritas.
-Area libe de distraccion.
-Orden.

-Sefiales gréficas

-Discapacidad Psicosocial
Se refiere al trastorno en el comportamiento, afectan las estructuras y o
funciones del sistema nervioso central.

-Ambiente tranquilo.

3.6. UNA VISION SOCIAL DE LA DISCAPACIDAD

Tras plantear ya gran parte del marco tedrico sobre la discapacidad, es notable que la
mayoria de informacion disponible, responda al modelo médico-patol6gico o biolégico-
médico. Por ello se muestra a continuacion un analisis de la discapacidad aportando
perspectivas situadas y contextualizadas politica y socialmente en Bolivia, perspectivas que

son de gran importancia al analizar la actitud frente a esta temética.

Las personas con discapacidad desde épocas pasadas, han sufrido la opresién y la
discriminacion que recae sobre lo que se conoce como “diferente” de acuerdo al paradigma

dominante de la “normalidad”.

En las diferentes sociedades los cambios han sido algo diferentes, muchas procedian al
aniquilamiento de las personas con discapacidad, las ocultaban, hasta que llegaron a
incorporarlas de alguna manera al sistema de produccién, pero siempre bajo opresion. Esta
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forma de ver a la discapacidad ha comenzado a ser cuestionada después de la segunda
mitad del siglo XX gracias al surgimiento de movimientos sociales de personas con
discapacidad que, basandose en el Modelo Social y el Paradigma de los Derechos
Humanos, reclaman ser tenidos en cuenta como sujetos de derecho en la elaboracion de
politicas de inclusion, sin embargo muchos elementos se siguen arrastrando hasta el dia de
hoy, y otros se van formando a partir de las experiencias; estos elementos pues, van a dar

lugar a lo que se conoce como “Actitud”.

Tales elementos “tienen su origen en fendmenos materiales y culturales que es necesario
conocer; se debe pues, tomar consciencia de que los prejuicios no son algo inevitable de la
condicion humana sino el producto de un determinado desarrollo social y cultural, a fin de
poder desmontarlos para luchar por una sociedad mas justa e inclusiva para todos y todas”
(Rose, A., 2008).

Se comienza a usar el término “Persona con Discapacidad” en lugar de “discapacitado” o
“insuficiente” provenientes del modelo que imperaba que era el modelo médico, el nuevo
término entonces hace referencia a la persona como sujeto de derecho antes que a la
discapacidad. Es ahi entonces donde surge el modelo Social de la Discapacidad; en este
modelo no se considera un sintoma o condicion médica sino una construccion social que
modifica o condiciona la realidad de estas personas; como ciudadanos o ciudadanas activas
en la vida politica, econémica y social de la comunidad, y cuya opinién debe ser tenida en

cuenta a la hora de elaborar politicas de inclusion.

Este modelo considera que las personas con discapacidad han sido un grupo minoritario
discriminado y oprimido por la sociedad antigua, feudal y capitalista, por lo que incorpora
el reclamo por sus derechos a las luchas sociales y politicas; a partir de aqui se organizaron
movimientos de lucha por los derechos y por la inclusion en las decisiones politicas y
econdmicas que le toca a este sector. Esfuerzo de aquello, es que se toma en cuenta a las
personas con discapacidad dentro la constitucion Politica del estado, otorgandoles derechos
y obligaciones que abarcan dos articulos; esto en el afio 2009.

Para el afio 2012 se lanza la Ley General para Personas con Discapacidad, Ley N° 223 que
en su art. 13 (Derecho al empleo, trabajo digno y permanente) refleja ya un intento mas
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amplio de intentar integrar mediante la legislacion, a las personas con discapacidad
indicando que “el Estado Plurinacional garantiza y promueve el acceso de las personas con
discapacidad a toda forma de empleo y trabajo digno con una remuneracion justa, a traves
de politicas publicas de inclusion socio-laboral en igualdad de oportunidades”. A partir de
tal, se empieza a dar un bono econdmico de 1.000 Bs a las personas con discapacidad grave
y severa, pero era un bono anual. Cabe resaltar que mas abajo de este articulo, se encuentra
Articulo 18. denominado “Derecho a la participacion politica”, en el que se indica que “El
Estado Plurinacional garantiza que las personas con discapacidad participen plena y
efectivamente en las actividades de politicas puablicas, en igualdad de condiciones y
oportunidades, al igual que el resto de las personas.”, derecho que mas adelante se ve

vulnerado por las mismas autoridades que emitieron tal Ley.

Las personas con discapacidad y tutores, pronto se dieron cuenta que tal monto era
insuficiente para las necesidades basicas que tiene una persona en la vida diaria, por lo que
emprendieron una protesta pacifica con propuestas, sin embargo, al no ser atendidos por el
Gobierno, se inici6 una de las mas duras e impactantes protestas en la sociedad boliviana
que partia de Cochabamba hasta la Sede de Gobierno, La Paz; y que produjo un corte en la

idea y pensamiento de la discapacidad en Bolivia.

Luego de 35 dias y de que a la fila de marchistas se plegaran delegaciones de personas con
discapacidad de otros departamentos, arribaron a la sede de gobierno donde, ante la
negativa a dialogar y atenderlos tuvieron que iniciar sus protestas alrededor de la plaza
Murillo y en otras calles de la urbe pacefia. Existe hoy un documental que registra como el
gobierno responde a esas personas levantando un cerco inédito con vallas que impedian
acercarse al Palacio de Gobierno, "The Fight"?, en la cual se aprecia a una de las personas
con discapacidad de rodillas y con las manos en alto es enfrentado por policias protegidos
con cascos, escudos, chalecos, y otros pertrechos. Estas personas permanecieron en La Paz

tres meses y todas sus protestas fueron duramente reprimidas por las fuerzas policiales.

! Ayala V. “The Fight” (La Lucha)
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El gobierno firm6é un convenio o acuerdo con representantes de las personas con
discapacidad afines al oficialismo, el principal incluso particip6 de spots financiados por el
Estado boliviano.

A raiz de lo sucedido, la delegacion gubernamental que asistio a la sesion de las Naciones
Unidas sobre los derechos de personas con discapacidad, en Ginebra, pas6 momentos de
verglienza e incomodidad. No podia ser de otra manera. Después de un largo conflicto (mas
de tres meses), en el que una movilizacion de personas con discapacidad fue humillada,
maltratada y reprimida, el Gobierno recibié una fuerte reprimenda de la Relatora Especial

de las Naciones Unidas para este tema (Pagina Siete, 2018).

Recién en febrero de 2017, el Gobierno envié un proyecto de Ley al Legislativo para que
sean las Alcaldias de cada ciudad, las que paguen un bono mensual de 250 bolivianos a las
personas con discapacidad grave y muy grave, lo que generd otra polémica con los
municipios ya que éstos alegaron no tener recursos para ello y solicitaron que el Gobierno

Central les entregue ese dinero.

El tema aln no estaria cerrado. Para el afio 2017, se procede a la aprobacion de la Ley N°
977 que aborda el pago de un bono mensual de 250 Bs por persona con discapacidad grave
y severa y por otro lado aborda el tema de la presente investigacion: la inclusién laboral;
obligando a partir del presente afio 2018 a la contratacion de personas con discapacidad

leve y moderada, en las empresas privadas, publicas e instituciones.

Esta vision de alguna manera pretende acercarse a lo que es el modelo social de la
discapacidad; pero al mismo tiempo bajo parametros que se sustentan en el modelo médico
de la sociedad que, durante mucho tiempo ha visto a las personas con discapacidad como

incompletas, alejadas de la norma; ademas de ser esta una posicion hegemaonica.

Segun el pensamiento Foucaultiano, la experiencia esta regulada por aparatos de saber-
poder, discursos expertos que discriminan sobre lo “verdadero” y lo “falso”, pero puestos al
servicio del poder politico para dictaminar las normas/verdades que habran de ser
cumplidas como ejercicio de sometimiento al poder y no enfocadas a las verdaderas

demandas de la poblacion.
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Esto de alguna manera podria explicar la construccion social de las inferioridades y de los
discursos de dominacion que se han ido tejiendo a lo largo de la historia y que hoy en dia se
manifiestan en el imaginario colectivo y son elementos que conforman las actitudes frente a
la discapacidad. Es aqui, donde la psicologia social puede hacer un analisis, alli donde lo

bioldgico y lo social dejan un espacio.

Hablar de discapacidad y su inclusion en la sociedad, es hacer referencia a una construccion
social que ubica a unas personas en condiciones de superioridad sobre otras, por lo que se

torna en relaciones de poder.

Esta construccion tiene incluida una dindmica social que histéricamente ha incorporado
unos imaginarios en el colectivo en torno a la discapacidad. “Quien padece algun tipo de
deficiencia estructural y/o funcional es considerada como una persona incompetente,
invalida, descalificada, disminuida, inhabilitada, insuficiente, carente, todos éstos limitantes
de la identidad personal, la interaccion social y, por lo tanto, del desarrollo humano.
Inevitablemente este sujeto sufrird la discriminaciéon y la exclusion de su contexto.” (Diaz

A., 2005).

La experiencia en Bolivia demuestra el largo camino que han tenido que atravesar las
personas con discapacidad para que se les considere personas de derechos; desde gobiernos
de Derecha que no impulsaban la participacion social en este tema, hasta Gobiernos
considerados de Izquierda que antes de elaborar Leyes Inclusivas, vulneraron los derechos

y la seguridad de esta poblacion, siendo asi parte de un discurso mas en la sociedad.

Queda pues, desde la psicologia social abordar el colectivo imaginario, tejido a lo largo de
la historia, analizar si sigue intacta o si existen elementos que den a pensar que se estan

dando ciertos cambios, a partir de los cambios sociales que se generan en pleno Siglo XXI.
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CAPITULO IV
DISENO METODOLOGICO
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4.1. TIPIFICACION DE LA INVESTIGACION

Por los fines de la investigacion, en tanto estos cuestionan la actitud frente a una tematica
social como es la de inclusién laboral en la discapacidad; se puede decir que ésta
investigacion se ubica dentro del area Social de la Psicologia, ya que "la Psicologia Social
es un intento de comprender y explicar como los pensamientos, sentimientos y conducta de
los individuos son influenciados por la presencia actual, imaginada o implicita de otros

seres humanos” (Allport G. 1954, pag.5).

Al ser una investigacion social, ésta utilizé el enfoque de investigacién mixto, es decir, un
enfoque cuantitativo pero también cualitativo; ya que “la meta de la investigacion mixta no
es reemplazar a la investigacion cuantitativa ni cualitativa, si no, utilizar las fortalezas de
ambos tipos de indagacion combinandolas y tratando de minimizar sus debilidades

potenciales” (Hernandez R. et al, p.544).

Enmarcada ya dentro el area social, es una investigacion de alcance descriptivo pues
“busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de las personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis”

(Hernandez R. et al, p.80).

En cuanto al disefio, es de tipo no experimental, ya que se entiende a éste como el “estudio
que se realiza sin la manipulacién deliberada de variables y en los que solo se observan los
fenomenos en su ambiente natural para después analizarlos” (Hernandez R. et al, p.149);

pues se observa el problema ya existente, sin provocarlo en el proceso de investigacion.

Al ser de tipo no experimental, es menester aclarar que la investigacion, se clasifica como
Transaccional o Transversal, pues el tiempo en el que se realiz6 fue limitado, “los disefios
transaccionales o transversales recopilan datos en un momento Unico” (Hernandez R. et al,
p.170).
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4.2. POBLACION Y MUESTRA
4.2.1. Poblacién

“La poblacion o universo, es un conjunto de todos los casos que concuerdan con

determinadas especificaciones” (Hernandez R. et al, p.170).

La poblacion o universo de estudio de la presente investigacion estuvo compuesta por
empresas publicas y privadas en la ciudad de Tarija, entendiendo a empresa, como la
unidad de organizacion dedicada a actividades industriales, mercantiles o de prestacion de
servicios con fines lucrativos; de los cuales se obtendran los datos de las personas
consideradas gerente general, propietario o director de recursos humanos ya que son

quienes se encargan de la contratacion del personal en la empresa.

Las empresas publicas y privadas en el departamento de Tarija inscritas en el Registro
Obligatorio de Empresas del Ministerio de Trabajo hasta el mes de febrero del 2018,
fueron aproximadamente 1000 y, en la ciudad de Tarija suman aproximadamente 500
empresas con todo tipo de servicios, por lo que el Ministerio de Trabajo las clasifico en:
Transporte y Comunicaciones, Servicios Sociales y de Salud, Industria Manufacturera,
Hoteles y Restaurantes, Educacion, Suministro de Gas, Agua y Electricidad; Constructoras,

Servicios comunitarios sociales y personales, e Intermediacion Financiera.

De tal clasificacion, el Ministerio de Trabajo prevé que las personas con discapacidad se

pueden desenvolver con menores inconvenientes en:

*Educacion

*Transporte y comunicaciones
*Servicios sociales y de Salud
*Industria Manufacturera
*Hoteles y Restaurantes

Por lo que esta ultima clasificacion se tomo en cuenta como la poblacion total de la que se

extrajo la muestra.
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4.2.2. Muestra

La muestra es un “subgrupo de la poblacion del cual se recolectan los datos y debe ser

representativo de ésta” (Hernandez et Al.).

Para la presente investigacion se selecciond una muestra probabilistica estratificada, éstas
“son las muestras que se obtienen mediante procedimientos basados en el calculo de
probabilidades, eliminando posibles arbitrariedades con una determinacion aleatoria o de
azar” (Ander-Egg E. p.85).

A continuacién, una tabla que indica los diferentes estratos en los que se clasifico la

poblacién total, tomando en cuenta la actividad a la que se dedica cada empresa®;

CUADRO N°1
NUMERO DE EMPRESAS POR ACTIVIDAD
NUmero
Actividad de
Empresas
Transporte y comunicaciones. 66
Servicios sociales y de salud. 27
Industria manufacturera. 102
Hoteles y restaurantes. 78
Educacion. 30
TOTAL 305

La seleccion de la muestra que corresponde a cada estrato se define a partir del Muestreo
Estratificado por Afijacion Proporcional, ya que es el método que mas se adapta a la

investigacion y al tipo de poblacidn gque se presenta.

“Con el fin de mejorar la representatividad de la muestra, cuando se conocen ciertas

caracteristicas del conjunto o universo, se procede a dividirlo en categorias o estratos,

2 Ministerio de Trabajo, Datos brindados por el Ministerio de Trabajo para la presente
investigacion. Tarija. 2018.
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dentro de los cuales se hara una seleccion al azar. En el caso de la afijacion proporcional, la

muestra sera proporcional al numero de elementos de cada estrato” (Ander-Egg E., p.85).

Para la utilizacion de la afijacion proporcional, fue necesario obtener el numero de
empresas de la poblacion por estrato que se requirié como muestra en la investigacion, por

lo tanto:

n= tamafo de muestra

Z= Nivel de confianza 95%= 1,96

N= Numero de poblacién 305 empresas
e= error de estimacion 0.05

p= probabilidad de éxito. 0.5

g= probabilidad de fracaso. 0.5

2
YA *p*q*N

T (Nx e+ (Z2xp*q)

n

_ 1,96% % 0,5 * 0,5 * 305
~ (305 % 0,052) + (1,962 0,5  0,5)

n

3.8416 * 0.5 * 0.5 * 305
305 % 0.0025 + 3.8416 % 0.5 % 0.5

292,922
1,7229

n =170

Un margen de error mas pequefio implica tener un tamafio de muestra méas grande para la
misma poblacion, mientras mayor sea el nivel de confianza, mas grande tendra que ser el

tamafo de la muestra, por lo tanto, el nimero 6ptimo para la muestra fue de 170 empresas.

Lo que significa que se debieron aplicar los instrumentos elegidos al propietario, gerente

general o director de recursos humanos en cada una de las 170 empresas de la muestra.
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Se utilizo la afijacion proporcional para poder obtener la cantidad de empresas en cada

estrato, que son parte de la muestra:

La formula para cada estrato fue

Muestra _ Estrato
Poblacion  Numde empresas
en el estrato

Es asi que se obtuvo:

CUADRO N°2

CUADRO DE ELEMENTOS MUESTRALES

Estrato Formula
Educacion 170*30/305
Transporte y  170*66/305
comunicaciones

Servicios 170*27/305
sociales y de

salud

Industria 170*102/305
manufacturera

Hoteles y  170*78/305
restaurantes

TOTAL -

Proceso
5.100/305
11.220/305

4.590/305

17.340/305

13.260/305

Resultado
17
37

15

57

44

170

“Los elementos muestrales se eligen siempre aleatoriamente para asegurar de que cada

elemento tenga la misma probabilidad de ser elegido” ( Hernandez Roberto,2006, Pag.183).

Por lo tanto, los elementos muestrales de cada estrato, fue elegido mediante la técnica de la

Témbola, que es un procedimiento muy simple y rapido, ideal para la presente

investigacion.

El procedimiento para la aplicacion de los instrumentos en cada empresa llevo un tiempo de

aproximadamente tres semanas. En la primera semana se abarcaron empresas de educacion,
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transporte y comunicacion; en la segunda semana servicios sociales y de salud, industria
manufacturera; y en la ultima semana a hoteles y restaurantes. Se logro identificar a la gran
mayoria de personas encargadas de la contratacion de personal de cada empresa sin ningun
inconveniente, por lo que los instrumentos fueron aplicados de inmediato; la otra parte de
elementos muestrales tomaron mas tiempo, pues exigian la programacion de una entrevista
previa, para lograr posteriormente la aplicacion. Ninguna empresa se nego6 a responder o

participar.

4.3. METODOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS
4.3.1. Métodos

4.3.1.1. Métodos Teoricos
El desarrollo de la investigacion se dio a partir del método teorico, que permite conocer las
relaciones y cualidades del fendmeno a estudiar. Contiene teoria revisada y bibliografia de

diferentes investigaciones que ayudaron a guiar y dar base al trabajo.
Los métodos utilizados son:

e Método Hipotético-deductivo; que consiste en la elaboracion de hipétesis, mediante
la cual se explica el fendmeno que se va a estudiar.
e Meétodo analitico, ya que se interpretan los datos obtenidos.
e Método sintético; método que permite conocer los aspectos y relaciones del
fendmeno estudiado.
4.3.1.2. Métodos Empiricos
Se utilizé el método empirico, pues a partir de procedimientos practicos se pudo ver las
relaciones y caracteristicas del objeto de estudio; a partir de la identificacion y descripcion

de las variables planteadas como la actitud y la inclusién laboral.

e Meétodo Estadistico; éste método comprende una serie organizada de secuencias y
procedimientos para el manejo de los datos cuantitativos y cualitativos de la

investigacion.
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4.3.2. Técnicas

Las técnicas empleadas fueron:

e Escala de actitud; que permite medir la intensidad de las actitudes y opiniones en la
forma mas objetiva posible.
e Encuesta; Técnica en el que las respuestas son formuladas por escrito y no
necesariamente se requiere de la presencia del investigador.
e Observacion; técnica que consiste en observar atentamente el fendmeno, hecho o
caso, tomar informacion y registrarla para su posterior analisis.
4.3.3. Instrumentos

A continuacion, los instrumentos que se emplearon en la presente investigacion:

1.- “Escala de actitudes hacia las personas con Discapacidad de Verdugo, Arias y
Jenaro (1997)”.

Para la fase de recoleccion de informacion, se utiliz6 la Escala de Actitudes hacia las
Personas con Discapacidad (Verdugo, Jenaro & Arias, 1997). Es un instrumento que
cuenta con 37 reactivos, y con una distribucion tipo Likert. Este instrumento se puede
utilizar, dada su fiabilidad y validez, para evaluar las actitudes en cualquier &mbito de
trabajo.

La fiabilidad del instrumento ha sido evaluada como adecuada en las aplicaciones que
se han hecho en poblaciones latinoamericanas, alcanzando en una de ellas un D=0,8597
(Moreno et al., 2006). Los datos se analizaron a través de la estadistica descriptiva con
indicadores de medidas de tendencia central y distribucion de frecuencias.

Los autores estimaron la fiabilidad global de la escala mediante tres métodos diferentes:
-El coeficiente alfa de Cronbach, dirigido a evaluar el grado de consistencia interna, el

coeficiente alfa de Cronbach es 92.

-El método de division en mitades con el proposito de evaluar qué punto de las dos
mitades de la escala compuestas por items seleccionados aleatoriamente miden un tnico

constructo.
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-El método Lambda de Guttman, cuya finalidad es examinar el nivel de fiabilidad que
tendria la escala completa si ésta se dividiese en dos partes y se combinasen a

continuacion.

Los autores desarrollaron una escala multidimensional de evaluacion de actitudes hacia
las personas con discapacidad, partiendo de las investigaciones anteriores realizadas en
Espaia y en otros paises. Para ello se seleccionaron unos items que fueron sometidos a
juicio de expertos en la materia y posteriormente se aplicaron a un numeroso colectivo
de profesionales de diversos ambitos (N = 250). Una vez obtenida la fiabilidad y validez
de las escalas (una general y otras especificas para deficiencias fisicas, sensoriales y
mentales) se cuenta con un instrumento util, desarrollado en Espafia y con las
suficientes garantias psicométricas para que se pueda utilizar sin ningun inconveniente

en otros lugares fuera de Esparia.

La escala, tras una primera revision, estd compuesta por 37 items, la tarea que debe
realizar la persona evaluada consiste en opinar si estd de acuerdo o no con cada una de

las frases que se presentan, siendo los significados de las opiniones los siguientes:
MA-= Estoy muy de acuerdo

BA= Estoy bastante de acuerdo

PA= Estoy parcialmente de acuerdo

PD= Estoy parcialmente en desacuerdo

BD= Estoy bastante en desacuerdo

MD Estoy muy en desacuerdo

Con objeto de facilitar el analisis e interpretacion de los resultados, los items se

sometieron a categorizacion segun sus indicadores.
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El anélisis factorial de la Escala puso de manifiesto la existencia de cinco factores que,
en general, ratifican la estructura factorial de otros instrumentos similares desarrollados

en otros paises.

-El factor I, denominado Valoracion de capacidades y limitaciones, comprende 10 items
(1,2,4,7,8, 13, 16, 21, 29, y 36), aludiendo a la concepcidn que el encuestado tiene de
las personas con discapacidad.

-El factor II, denominado Reconocimiento/Negacion de derechos, aglutina 11 items (6,
9, 12, 14, 15, 17, 22, 23, 27, 35 y 37) y se refiere al reconocimiento de derechos

fundamentales de la persona.

-El factor 1Il, Implicacion personal, estda formado por juicios referidos a
comportamientos concretos de interaccion que la persona llevaria a efecto en relacion

con personas con discapacidad, agrupa 7 items (3, 5, 10, 11, 25, 26 y 31).

-El factor IV, Calificacion genérica, engloba 5 items (18, 20, 24, 28 y 34) y comprende
las atribuciones globales y calificaciones generales que se efectuan acerca de rasgos
presuntamente definitorios de la personalidad o conducta de las personas con

discapacidad.

-El factor V, Asuncion de roles, consiste en presunciones que el encuestado realiza
sobre la concepcion que de si mismos tienen los discapacitados, engloba 4 items (19,

30, 32y 33), (Polo M.; Lopez M., 2006, p.195).

Para facilitar el analisis de los resultados finales en cada Factor, se procedio6 a unir las

valoraciones:

-Muy De acuerdo y Bastante de acuerdo= De acuerdo

-Muy en desacuerdo y Bastante en desacuerdo = En desacuerdo
-Parcialmente de acuerdo y parcialmente de acuerdo = Neutral

2.- Cuestionario complementario a la escala de actitudes.
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El cuestionario es un instrumento de la técnica de la encuesta, estd formado por un
conjunto de preguntas que deben estar redactadas de forma coherente, y organizadas,
secuenciadas y estructuradas de acuerdo con una determinada planificacion, con el fin

de que sus respuestas puedan ofrecer toda la informacion que se precisa.

Instrumento de elaboracion propia, consta de 37 preguntas que abordan el componente
afectivo de la actitud frente a la discapacidad e inclusion laboral a partir de preguntas

cerradas y de eleccion maltiple.

La construccion del cuestionario fue a partir de la necesidad de complementar y de
obtener informacion del componente afectivo; componente que no es tomado en cuenta
en la escala de tipo Likert elegida (en la que se toma en cuenta mayormente el
componente cognoscitivo) y que es fundamental a la hora de estudiar las actitudes;
ademas que todas las preguntas van enfocadas plenamente al tema de la inclusién

laboral.

Por lo tanto, la encuesta ha sido elaborada como complemento de la escala actitudinal
de Likert para formularla, se tomaron en cuenta las dimensiones con las que trabajan
Verdugo, Arias y Jenaro, realizando preguntas del componente afectivo en coherencia
con los indicadores que maneja la escala elegida. Cabe recalcar que el item 36 queda en
blanco pues no se logré encontrar una pregunta adecuada dentro el registro afectivo

frente a la “consciencia”.

Ha sido creado especificamente para los Gerentes, Propietarios o Directores de

Recursos humanos de las empresas de la ciudad de Tarija.
3.- Formulario de Observacion (complementario).

Es también un instrumento de elaboracion propia, que recolecta informacion, pero a
partir de la observacion. Este instrumento responde al componente comportamental del

estudio de las actitudes.

El instrumento permitié medir el componente comportamental a partir de la observacion

fisica del investigador hacia los lugares donde los empresarios realizan su funcion, es
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decir, a partir de la observacion directa y fisica a la empresa, evalla todas las
modificaciones que se han hecho, se estan haciendo, o no para generar una adecuada
accesibilidad a las personas con discapacidad.

Instrumentos Validados por la Lic. Juana Lopez (Ver Anexo 4).

48



4.4. PROCEDIMIENTO

A continuacion se explican las etapas que se desarrollan a lo largo de esta investigacion; las

mismas comprenden:

[EEN
[

Revision bibliogréfica.- Etapa dedicada a la busqueda del sustento tedrico,
informacién que se obtuvo a partir de libros, articulos, paginas web, ademés de
entrevistas personales con autoridades y personal de las diferentes instituciones.
Elaboracion de Instrumentos.- En este caso, el cuestionario fue elaborado en base
a la escala de Likert para medir la actitud de los estudiantes.

Prueba Piloto.- Comprende la revision, aplicacion de los instrumentos elegidos
para la recoleccion de informacion sobre el objeto de estudio, para constatar que los
instrumentos de investigacion elegidos y creados, estén acordes a la variable del
estudio.

Aplicacion de los instrumentos.- Fase destinada a la aplicacion de los
instrumentos con el fin de recolectar informacién, para su posterior revision vy
tabulacion.

Andlisis e interpretacion de la informacion.- Esta etapa fue dedicada a la
interpretacion de los datos obtenidos a través de los instrumentos aplicados.
Elaboracidn del Informe.- Se plasmaron los resultados finales como conclusiones

de la investigacion.
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CAPITULO V

ANALISIS E INTERPRETACION DE
RESULTADOS
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Concluida la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de informacion se procedio a
realizar el procesamiento de los datos, logrando realizar los cuadros y las graficas que

permiten el analisis e interpretacion.

El analisis es el precedente para la interpretacion, ésta ultima se realizo en dos etapas, la
primera que es la interpretacion estadistica, dando lectura a los porcentajes mas
sobresalientes de cada tabla, de esta forma se dio significancia estadistica a los porcentajes
mas altos; la segunda etapa proporciona un significado mas amplio a la investigacién, por

lo tanto ésta fue sustentada por la bibliografia consultada.

Se procedi6 a organizar los cuadros y graficas de acuerdo a los objetivos planteados para
poder dar respuesta a éstos y para comprobar la hip6tesis planteada.

Previo al analisis e interpretacion de los datos, es importante mencionar que cada objetivo
presenta dos cuadros y gréaficos, el primero representa a la escala que recolecta datos del
componente cognoscitivo de la actitud, por otro lado el segundo corresponde a los datos

frente al componente afectivo, extraidos de la encuesta.
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5.1.PRIMER OBJETIVO ESPECIFICO

Para dar cumplimiento al objetivo de indicar la valoracion de capacidades y limitaciones

frente a las personas con discapacidad, se presenta el siguiente analisis:

CUADRO N° 3
CAPACIDADES Y LIMITACIONES

AFIRMACIONES MA BA PA PD BD MD T

(-) Las PcD con frecuencia son menos inteligentes 10 4 40 32 28 56 170
que las demas personas. 6% 2% 24% 19% 16% 33% 100%
(-) Un trabajo sencillo y repetitivo es el mas 33 39 58 18 8 14 170
apropiado para las PcD. 19% 23% 34% 11% 5% 8%  100%
(-) En el trabajo, una PcD sélo es capaz de seguir 19 33 67 27 12 12 170
instrucciones simples. 11% 19% 40% 16% 7% 7%  100%
(-) Las PcD funcionan en muchos aspectos como los 14 22 89 21 14 10 170
nifios. 8% 13% 53% 12% 8% 6% 100%
(-) De las PcD no puede esperarse demasiado. 4 10 41 36 33 46 170
2% 6% 24% 21% 20% 27% 100%

Las PcD tienen una personalidad tan equilibrada 30 39 79 14 3 5 170
como cualquier otra persona. 18% 23% 46% 8% 2% 3%  100%
Muchas PcD pueden ser profesionales competentes. 58 43 51 10 2 6 170
34% 25% 30% 6% 1% 4% 100%

En el trabajo, las PcD se entienden sin problemas 26 28 84 19 4 9 170
con el resto de los trabajadores. 15% 17% 50% 11% 2% 5%  100%
(-) La mayor parte de las PcD son poco constantes. 16 19 64 30 10 31 170
9% 11% 38% 18% 6% 18%  100%

Las personas con discapacidad son en general tan 36 29 64 23 15 3 170
conscientes como las personas normales. 21% 17% 38% 14% 9% 2%  100%

MA=Muy de acuerdo BA=Bastante de acuerdo PA=Parcialmente de acuerdo

PD= Parcialmente en desacuerdo BD=Bastante en desacuerdo MD=Muy en desacuerdo

GRAFICON°1
CAPACIDADES Y LIMITACIONES

83%

16%
2%

Accuerdo Neutral Desacuerdo

Fuente: “Escala de actitudes hacia las personas con discapacidad de Verdugo, Arias y Jenaro”
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La validacién de las capacidades y limitaciones hacen referencia a la concepcion que el
empresario tiene de las personas con discapacidad respecto a la capacidad que puedan tener
frente al aprendizaje y desempefio, valida la inferencia sobre sobre aptitudes tanto generales
como especificas orientadas a la ejecucion de tareas (Verdugo, Arias, Jenaro. 1994). Los
resultados que se presentan, representan la respuesta cognitiva que los empresarios tienen
frente a la inclusion de personas con discapacidad; es decir, las percepciones, creencias y
estereotipos e ideas sobre las personas con discapacidad, en una palabra, la opinion que

estos tienen.

De acuerdo a los resultados obtenidos en el reactivo “Las personas con discapacidad
funcionan en muchos aspectos como los nifios”, el 65% de los empresarios presentan una
postura intermedia o indecisa frente a tal idea. Dado que dentro de la discapacidad existen
tipos, (Ley N223) la Fisica-Motora, Visual, Auditiva, Intelectual, Mental o Psiquica,
Multiple; y a partir del desconocimiento, a lo largo de los afios, se han producido
generalizaciones de esta poblacion asociadas a la dependencia o a las limitaciones de

aprendizajes nuevos. Es decir, esta poblacion a menudo ha sido estereotipada.

Otro de los resultados méas sobresalientes en cuanto al cuadro es el que se da en el reactivo
“En el trabajo, las personas con discapacidad se entienden sin problemas con el resto
de los trabajadores”, en el cual, el porcentaje mayor es de 61% de empresarios que tienen
una postura intermedia o una indecision frente a tal afirmacion, es decir, no generalizan su
postura. Sobre este punto, la persona responsable del programa “Mundo Inclusivo” de
ANET, Romero (2018), indica que a las personas con discapacidad a las cuales se las logro
ubicar en algunas empresas para que se desarrollen laboralmente, no generaron ningun
reclamo sobre su comportamiento en relacion al resto del personal en la empresa;
precisamente porque las personas con discapacidad leve y moderada, son capacitadas para
su desarrollo laboral en todo aspecto y es un tema que se trata con las empresas
previamente, sin embargo no se logra difundir a todas las empresas de la ciudad de Tarija,
eso podria explicar del porqué la mayoria de las empresas presentan una postura que apunta

a la neutralidad.
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Un dato sobresaliente también es el del reactivo “Muchas personas con discapacidad
pueden ser profesionales competentes” en el que el 59% de todos los empresarios
entrevistados, esta de acuerdo con tal afirmacion, esto significa que piensan que mas alla
del tipo de discapacidad que presente una persona, ésta puede formarse profesionalmente y
desenvolverse sin problemas dentro del ambito laboral; de hecho en el pais, anualmente se
titulan personas con discapacidad de institutos técnicos e incluso de lugares de formacién
Superior como Universidades publicas y privadas, acreditadas por el Ministerio de

Educacioén.

Con el resultado, se asume como como una afirmacion tendiente a la aceptacion de la

inclusion laboral.

Si se realiza un analisis a nivel general de esta dimension en relacion al componente
cognoscitivo de la actitud, se puede sefialar que el 83% de la poblacion empresarial
presenta una tendencia neutra al evaluar las capacidades y limitaciones, el 16% de las
empresas valora de manera favorable las capacidades de las personas con discapacidad; es
decir que piensan favorablemente frente al aprendizaje y desempefio y a las aptitudes que
éstas puedan tener a la hora de desarrollar diferentes tareas. Por otro lado el 2% de
empresas presentan estereotipos o ideas erréneas o generalizadas sobre la discapacidad por
lo que presentan una valoracién desfavorable de las capacidades que puedan tener las

personas con discapacidad.

Si bien el porcentaje desfavorable es poco significativo, se puede observar que aun asi esas
posturas son las que muchas veces dificultan el proceso de inclusion laboral en las
empresas; por otro lado, llama la atencidén de quien intente interpretar el cuadro, que en

pleno Siglo XXI y afio 2018, siga prevaleciendo una postura neutral.

En las ultimas décadas a nivel mundial hay un desarrollo importante, que va a dar lugar a
un ascenso en los cambios que se van a dar en nuestras sociedades, respecto a las personas
con discapacidad. Estos cambios, suponen una transformacion en el propio modelo en que

se estructura la forma de pensar a las personas con discapacidad en nuestras sociedades.
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“Actualmente se estaria pasando de la percepcion de las personas con discapacidad
como personas enfermas, que deberian superar carencias y deficiencias, a fin de
adaptarse lo mejor posible a la sociedad existente para lo que se les ofrecia el
adecuado tratado médico; a la percepcion de las personas con discapacidad como un
colectivo que se encuentra en una especial situacion de desventaja social debido a
que la sociedad ha construido un entorno preparado solo para un determinado

estandar de personas, con determinadas caracteristicas” (Maldonado V. 2013).

Tomando esa idea de “desventaja”, muchas instituciones han empezado a generar espacios
en los cuales se produce informacion y se comparte por diferentes medios; informacion que
supone una forma de sensibilizacion; sin embargo, en Bolivia y particularmente en Tarija,
Ilama la atencion de sobremanera el hecho de que el 83% de las empresas presenten
neutralidad frente a las capacidades o limitaciones que puedan tener las personas con

discapacidad.

El hecho de no decidirse si una persona con discapacidad presenta mayores capacidades
que limitaciones, devela un postura que al parecer disfraza diferentes estereotipos que
vienen adosados a los prejuicios sociales heredados del pasado modelo de pensamiento
sobre la discapacidad; por lo tanto es altamente preocupante que pese a la informacion con
la que se cuenta hoy en dia, las empresas tengan una postura indecisa. Pero por otro lado, es
importante saber que si se presenta una tendencia neutral o “débil” es posible a través de la
intervencion psicolégica, lograr un cambio de actitud hacia lo favorable, pues una postura
débil, es susceptible de cambios, “Las actitudes que presentan un componente cognoscitivo
débil, tienen mucha probabilidad de ser inestables; en estos casos, una dosis de nueva
informacion sera muy eficaz” (Clay H. 1979, p.95), por lo que la informacion actual que

tenemos, quiza no es la suficiente o no esta llegando a los sectores empresariales.

CUADRO N° 4
CAPACIDADES Y LIMITACIONES

PREGUNTAS Aceptacion Indiferencia Rechazo TOTAL
Fr % Fr % Fr % Fr %
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(-) ¢Sentirfa inseguridad al contratar una persona con
PcD?

¢Qué sentiria al presenciar a una PcD trabajando en
cualquier empresa?

(-) ¢Sentiria rabia si una PcD no entiende sus
instrucciones?

(-) ¢Se incomodaria de repetir varias veces una
instruccion?

¢Qué sentiria al ver que una PcD aspira a un puesto
laboral en la empresa?

() ¢ Tiene temor a la personalidad que puedan presentar
algunas PcD?

¢Qué siente por las PcD que desean ser profesionales en
Tarija?

(-) ¢Siente preocupacion por el cambio que pueda darse
en las relaciones laborales si se contrata una PcD?

¢ Qué siente si una PcD es poco constante en un puesto
laboral?

84

148

18

47

144

98

154

77

116

49

87

11

28

85

58

90

45

68
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Fuente: Cuestionario de elaboracion propia

INDIFERENCIA

NO

170

170

170

170

170

170

170

170

170

100

100

100

100

100

100

100

100

100
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La valoracion de las capacidades y limitaciones de los empresarios frente a las personas
con discapacidad, también puede ser medida desde el componente afectivo de la actitud.
Por lo tanto se evalla a partir del rechazo o de la aceptacion de ciertas afirmaciones o

interrogantes que se les presentan a los empresarios (Verdugo, Arias, Jenaro. 1994).

Entre los resultados més sobresalientes se tiene que el 90% de los empresarios sienten
aceptacion frente a la pregunta “;Qué siente por las personas con discapacidad que
desean ser profesionales en Tarija?”, estas posturas generalmente surgen de la simple
exposicién que tiene el empresario (ya sea profesional o no) al &mbito laboral y la
experiencia de muchos de ellos a la vida profesional. Existe cierta coherencia con el
reactivo analizado en la tabla 1, sobre los profesionalizacion de las personas con
discapacidad, evidentemente aunque tiendan ambos componentes a ser independientes, se

puede observar que ambas respuestas apuntan a una postura similar.

Otro dato importante es el que arroja la pregunta “Que sentiria al presenciar a una
Persona con Discapacidad trabajando en cualquier empresa?”, el 87% de los
empresarios indican sentir aceptacion; con este resultado se puede ver que las empresas
tienden a una postura afectiva a favor de la inclusion laboral, dato que se torna importante a

la hora de generar propuestas para lograr tal inclusion.

Por otro lado la pregunta sobre “;Qué sentiria al ver que una persona con discapacidad
aspira a un puesto laboral en la empresa?”, el 85% de los empresarios presentan un
sentimiento de aceptacién. Sin duda este dato es muy importante pues permite hacer una
comparacion con la realidad actual en la que se encuentran las personas con discapacidad y

la poca o nula apertura laboral por parte de las empresas.

A partir de un analisis general desde el componente afectivo, se tiene que el 61% de las
empresas presenta indiferencia al evaluar las capacidades y limitaciones de las personas con
discapacidad, es decir, les es indiferente el hecho de que las personas con discapacidad
busquen, encuentren o se preparen para un empleo, sin embargo al 39% de la poblacion
siente aceptacion frente a las posibilidades de desarrollo y crecimiento de las personas

dentro del area empresarial, laboral e incluso profesional.
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Segun la Psicologia Social, “las actitudes con un alto contenido emocional o fuerte
componente afectivo, tienden a ser menos influenciadas por la informacion nueva y
conocimientos intelectuales puros” (Clay H, 1998, p.95), a partir de ello se puede derivar
que, si las empresas presentan una actitud indiferente, parcial o indecisa frente a la
valoracion de las capacidades y limitaciones de las personas con discapacidad, entonces es
posible influenciarlas a partir de la introduccion de mayor informacion y contenido sobre el
tema en las personas responsables de las empresas, es decir, abordar y trabajar el
componente cognoscitivo para poder influenciar y modificar el componente afectivo a

favor de la inclusion laboral.

Sin duda, la mayoria de las empresas apuntan a una actitud intermedia o imparcial, sin
embargo, esta posicion podria facilmente cambiar la tendencia a una postura negativa o
desfavorable hacia las personas con discapacidad ya que sus componentes no se encuentran

solidamente establecidos.
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5.2. SEGUNDO OBJETIVO ESPECIFICO

Para dar cumplimiento al objetivo de identificar si hay reconocimiento o negacion de

derechos hacia las personas con discapacidad, se presenta el siguiente analisis:

CuaDRO N° 5
RECONOCIMIENTO O NEGACION DE LOS DERECHOS
AFIRMACIONES MA BA PA PD BD MD T

(-) Las PcD deberian vivir con personas 6 5 28 13 53 65 170
afectadas por el mismo problema. 4% 3% 16% 8% 31% 38%  100%
Las PcD deberian tener las mismas 59 40 56 8 3 4 170
oportunidades de empleo que cualquier otra 35% 23%  33% 5% 2% 2% 100%
persona.

Las PcD deberian poder divertirse con las 98 40 25 4 1 2 170
demas personas. 58% 23% 15% 2% 1% 1% 100%
Las PcD deberian poder casarse si lo desean. 85 32 30 7 4 12 170

50% 19% 18% 4% 2% 7% 100%
(-) Las PcD deberian ser confinadas en 41 16 56 20 12 25 170

instituciones especiales. 24% 9% 33% 12% 7% 15%  100%
(-) A las PcD se les deberia impedir votar. 2 11 25 41 23 68 170
1% 6% 15% 24% 14% 40%  100%
Seria apropiado que las PcD trabajaran y 67 46 41 12 2 2 170
vivieran con personas normales. 3%  2T% 24% 7% 1% 1% 100%
(-) A las PcD se les deberia prohibir pedir 8 15 47 29 19 52 170
créditos o préstamos. 5% 9% 27% 17% 11% 31%  100%
Las PcD pueden hacer muchas cosas tan bien 46 28 71 12 8 5 170
como cualquier otra persona. 271%  16% 42% 7% 5% 3% 100%
(-) Se deberia prevenir que las PcD tuvieran 8 10 41 31 23 57 170
hijos. 5% 6% 24% 18% 13% 34%  100%
(-) Deberian existir leyes que prohibieran 4 7 21 16 31 91 170
casarse a las PcD. 2% 4% 13% 9% 18% 54%  100%
MA=Muy de acuerdo BA=Bastante de acuerdo PA=Parcialmente de acuerdo
PD= Parcialmente en desacuerdo BD=Bastante en desacuerdo MD=Muy en desacuerdo

GRAFICON® 3
RECONOCIMIENTO O NEGACION DE LOS DERECHOS

48% 52%

0%

ACUERDO NEUTRAL DESACUERDO

Fuente: “Escala de actitudes hacia las personas con discapacidad de Verdugo, Arias y Jenaro”

El reconocimiento o negacion de los derechos, se refiere al reconocimiento de derechos

fundamentales de la persona (por ejemplo la igualdad de oportunidades, votar, acceder a
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créditos, etc...) y en particular al derecho que tiene la normalizacion ¢ integracidn social;
abarca el reconocer que todas las personas tienen derechos dentro de la sociedad, y en
particular derechos en el &mbito laboral (Verdugo, Arias, Jenaro. 1994).

Esta dimension evaluada desde el componente cognoscitivo presenta como resultado mas
sobresaliente el reactivo “Las personas con discapacidad deberian poder divertirse con
las demas personas”, con el 81% de la muestra del estudio, que afirma que esta de
acuerdo con tal afirmacion. Sin duda no existen creencias o estereotipos que interfieran en
tal postura, pues el derecho de relacionarse con el resto de la sociedad es un derecho
humano, por lo tanto la postura de estas empresas frente a tal derecho basico es clave para

pensar en una posible inclusion laboral a futuro por parte de la empresa.

Otro reactivo que presenta importantes resultados es, “Deberian existir leyes que
prohiban casarse a las personas con discapacidad ”, reactivo que presenta un 72% de
desacuerdo, es decir una tendencia a una actitud positiva frente a la discapacidad, pues las
empresas reconocen como derecho humano la decision de casarse mas alld de que
presenten o no discapacidad. Precisamente, la LEY N° 223, tiene como objeto garantizar a
las personas con discapacidad, el ejercicio pleno de sus derechos, entre ellos, el

matrimonio.

Otro dato sobresaliente es el del reactivo “Las personas con discapacidad deberian vivir
con personas afectadas por el mismo problema”, en el que el 69% opina un total
desacuerdo, o sea una tendencia a la actitud favorable frente a las personas con
discapacidad, pues se rechaza la concepcion de que las personas con discapacidad deban
vivir confinadas solo con otra gente con discapacidad, sin duda esto demuestra un gran
adelanto en cuanto a la informacion que presentan los encuestados pues afios antes era muy

comun pensar o tener creencias como tal afirmacion.

Si se realiza un analisis a nivel general de esta dimensién y enmarcando en el componente
cognoscitivo, se tiene como resultado que el 52% de empresas tienden a presentar una
actitud imparcial frente al reconocimiento de los derechos de las personas con
discapacidad, por otro lado el 48% de las empresas tiende a presentar una actitud positiva o
favorable hacia el reconocimiento de los derechos de tal poblacién.
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Bolivia posee un vasto conjunto de normas y leyes que permiten regularizar , resguardar y
promover la igualdad y la equiparacién de oportunidades en relacion al derecho al trabajo y
otros dmbitos en las personas con discapacidad, por lo tanto los resultados generales
obtenidos, dan cuenta de que aun existen falencias a nivel de conocimiento sobre los
derechos, por lo que hablar de discapacidad y su inclusién en la sociedad a partir de los
derechos, significa aun tocar una construccién social que ubica a unas personas en
condiciones de superioridad sobre otras, por lo que se torna en relaciones de poder. En
porcentajes muy bajos, pero aun existe tal relacion de poder al encontrarnos con empresas
gue no estan de acuerdo con que las personas con discapacidad puedan votar, acceder a un
empleo o acceder a préstamos econdmicos; derechos basicos instaurados en la Ley 977
(Reglamento de Ley, 2017).
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PREGUNTAS

¢Qué sentiria al saber que un empleado convive
con una PcD?

;Qué sentiria al saber que la mayoria de las
empresas se niegan a brindar empleo a una PcD?
(-) ¢Le disgustarfa brindar un espacio de ocio
para socializar con una PcD?

¢Siente que las relaciones entre PcD y poblacion
han cambiado?

(-) ¢Se sentiria entusiasmado de contratar una
PcD recomendada?

¢ Tiene conocimiento de la aprobacion de la Ley
977 para PcD?

;Le preocuparia que los trabajadores no
presenten convivencia con una PcD

¢Qué sentirfa por tener que pagar una PcD por el
trabajo que realiz6?

¢Qué sentiria si una PcD responde de manera
Optima al puesto de trabajo?

¢ QuE siente por las PcD que tienen que mantener
su familia?

;Siente la necesidad que las empresas sean
capacitadas sobre las leyes o disposiciones
laborales para PcD?

CUADRO N° 6
RECONOCIMIENTO O NEGACION DE LOS DERECHOS

Aceptacion
Fr %
117 69
146 86
65 38
92 54
133 78
67 39
97 57
146 86
159 94
150 88
148 87

Indiferencia
Fr %
49 29
23 13
26 15

8 5
28 17
3 2
17 10
3 2
6 3
18 11
21 12

GRAFICON° 4

Rechazo
Fr %
4 2
1 1
79 47
70 41
9 5
100 59
56 33
21 12
5 3
2 1
1 1

RECONOCIMIENTO O NEGACION DE LOS DERECHOS

34

66

S|

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.

INDIFERENCIA

NO

TOTAL

Fr %
170 100
170 100
170 100
170 100
170 100
170 100
170 100
170 100
170 100
170 100
170 100
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El reconocimiento de derechos o negacion en su defecto, también se puede evaluar a partir
del componente afectivo de los empresarios. Los datos méas llamativos se encuentran
primeramente en la pregunta “;Qué sentiria si la persona con discapacidad responde de
manera optima al puesto de trabajo?”, el 94% de los empresarios, indicaron que sienten
aceptacion ante tal posibilidad, es mas, estos empresarios se sentirian motivados por tal

situacion.

Por otro lado un dato sobresaliente se proyecta en la pregunta “Qué sentiria por las
personas con discapacidad que deben mantener a sus familias?” en la que el 88% de los
empresarios sienten aceptacion a partir de la empatia que surge en una situacion asi. Otro
dato sobresaliente es el de la pregunta “;Siente la necesidad que en las empresas sean
capacitadas sobre las Leyes o disposiciones laborales para las personas con
discapacidad?” en la cual el 87% de las empresas efectivamente sienten tal necesidad, sin
duda un dato importante en la presente investigacion pues mas de la mitad de las empresas,
el 59% para ser precisos, desconocen la aprobacion de la Ley N°977 para Personas con
Discapacidad; muchas de ellas luego de escuchar de qué se trata tal Ley, sienten
aprobacion, pero las otras empresas sienten indiferencia, enojo 0 reprobacion. Estos

sentimientos sin duda son o puentes o barreras para lograr la inclusion.

Si se analiza a nivel general esta dimension enmarcando en el componente afectivo, se tiene
como resultado que el 66% de las empresas presentan una tendencia indiferente o indecisa
frente al reconocimiento de los derechos de las personas con discapacidad, por otro lado el
34% del total de las empresas a las que se les aplicé los instrumentos sienten aceptacion y

un reconocimiento de los derechos de tales personas.

“Ya que las evaluaciones de un objeto actitudinal pueden ser favorables, neutras o
desfavorables, se afirma que las actitudes tienen una determinada direccion (positiva,
neutral o negativa). Y asi como difieren en direccion, las actitudes difieren también en
intensidad, reflejando si la evaluacion, y especialmente el afecto ligado a ella, es débil o
fuerte” (Barra E.,1998, p.88 ), por lo tanto podria ser posible en este caso, intervenir a
partir de los resultados y modificar la actitud de indiferente a positiva o a favor de la
discapacidad, a partir de la introduccion de nueva informacion sobre este tema, en las
empresas.
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En este objetivo, la mayoria de las empresas apuntan a una actitud neutra, o indecisa, sin
embargo, esta posicion podria facilmente cambiar la tendencia a una postura negativa o
desfavorable hacia las personas con discapacidad ya que sus componentes se encuentran

débilmente establecidos.
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¢Por qué cree que
han cambiado las
relaciones
personales entre
PcDy la
poblacion?

¢ Queé siente al saber
que se aprobd la
Ley 97772

Sentimiento frente
a la idea de pagar a
una PcD por su
desempefio laboral

CuADRO N° 7
ENCUESTA

CATEGORIAS

No me interesa / No responde

Nuevos campos laborales, nuevos derechos,
nuevas leyes.

Hay mayor conocimiento, mayor
informacion, mayor capacitacion.

Hay mas aceptacidn, inclusion y respeto.

La sociedad es mas discriminadora ahora, es
mas insensible.

TOTAL
Aprobacion
Indiferencia
Enojo / Reprobacion

TOTAL

No responde/ Es mucha responsabilidad.

Merecen remuneracion por su trabajo

Hay que medir primero que es capaz de
hacer.

Tal vez harad las mismas funciones o tal vez
mejor.

Para ayudar a su motivacion, que siga
esforzandose.

TOTAL

Fr

102

18

21

15

14

170

97

64

170

64

99

170

%

60

11

12

100

57

38

100

38

58

100

En cuanto a las preguntas abiertas que se realizaron en esta dimension, para profundizar el

porqué de las repuestas que las empresas brindaron, se tiene que en un principio la mayoria
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de las mismas prefiridé no responder o estar indiferente ante la opinién sobre los cambios o
no que se presentan en las relaciones personales entre las personas con discapacidad y la
poblacion, sin embargo otra parte opina que hay mayor conocimiento, mayor informacion,
mayor capacitacion, nuevos campos laborales, nuevos derechos, nuevas leyes y que hay
mas aceptacion, inclusion y respeto, por ello consideran que si existe un cambio en las
relaciones en comparacion con afios anteriores; un porcentaje bajo de las empresas
considera que no existen muchos cambios pues siente que la sociedad es mas insensible
ahora, mas discriminadora e indiferente; hecho que Ilama la atencién por las mismas Leyes

y programas de concientizacion frente a esta tematica.

Por otro lado, en respuesta a la interrogante sobre la aprobacion de la Ley 977; la gran
mayoria de las empresas esta de acuerdo, sabiendo que esta ley los convoca a aperturarse a
la idea de que son parte fundamental de la inclusién laboral de las personas con
discapacidad, éste es un dato importante y alentador en el proceso de esta investigacion;
aunque quedan algunas empresas que estan indiferentes ante esta cuestionante, por ultimo,

existen pocas empresas que expresaron disgusto ante esta aprobacion.

Ante la ultima pregunta abierta sobre el sentimiento frente a la idea de pagar a una persona
con discapacidad por su desempefio laboral, la gran mayoria de las empresas reaccion6 de
manera positiva, indicando que merecen remuneracion por su trabajo, como cualquier otra
persona que ejerce alguna actividad, otras empresas apuestan por la idea de que tal vez las
personas con discapacidad haran correctamente sus funciones en la empresa o tal vez
mejor, ademas que pagar a la persona por su trabajo sera de gran motivacion para que siga
esforzandose, sin embargo otras empresas tienden a pensar que hay que medir primero la
capacidad de la persona, pues es de mucha responsabilidad, sin embargo otras empresas

prefirieron no responder a la pregunta.

5.3.TERCER OBJETIVO ESPECIFICO

Para dar cumplimiento al objetivo de explicar la implicacion personal que se presenta frente

a las personas con discapacidad, se presenta el siguiente analisis:
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CUADRO N° 8
IMPLICACION PERSONAL

AFIRMACIONES MA BA PA PD BD MD T
Permitiria que su hijo aceptase la invitacion a 115 26 16 3 3 7 170
un cumpleafios que le hiciera un nifio con 68%  15% 9% 2% 2% 4% 100%
discapacidad.

(-) Me disgusta estar cerca de personas que 5 3 15 22 58 67 170
parecen diferentes o actdan de forma diferente. 3% 2% 9% 13% 34% 39%  100%
(-) Las PcD deberian mantenerse apartadas de la 5 3 11 21 49 81 170
sociedad. 3% 2% 6% 12% 29% 48%  100%
No me importaria trabajar junto a personas con 7 24 29 10 10 20 170
discapacidad. 45% 14% 17% 6% 6% 12%  100%
() No quiero trabajar con personas con 6 5 21 28 27 83 170
discapacidad. 3% 3% 12% 17% 16% 49%  100%
(-) En situaciones sociales, preferiria no 3 8 19 24 33 83 170
encontrarme con PcD. 2% 5% 11% 14% 19% 49%  100%
(-) Si tuviera un familiar cercano con 4 10 12 23 35 86 170

discapacidad, evitaria comentarlo con otras 2% 6% 7% 13% 21% 51%  100%
personas.

MA=Muy de acuerdo BA=Bastante de acuerdo PA=Parcialmente de acuerdo
PD= Parcialmente en desacuerdo BD=Bastante en desacuerdo MD=Muy en desacuerdo

GRAFICON®°5
IMPLICACION PERSONAL

70%

30%

0%

ACUERDO NEUTRAL DESACUERDO

Fuente: “Escala de actitudes hacia las personas con discapacidad de Verdugo, Arias y Jenaro”

La Implicacion Personal, hace referencia a la participacion voluntaria en algun asunto, esta
formada por juicios referidos a comportamientos concretos de interaccion que la persona
Ilevaria a efecto en relacién con personas con discapacidad, por lo que en este cuadro se
evalUa la predisposicion favorable o desfavorable a actuar y a mostrar una aceptacion
efectiva de las personas con discapacidad en situaciones personales y laborales (Verdugo,
Arias, Jenaro. 1994).
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De acuerdo con los resultados obtenidos en el reactivo *“;Permitiria que su hijo aceptase
la invitacion a un cumpleaifios que le hiciera un niiio con discapacidad?” el 83% de los
empresarios estan muy de acuerdo, es decir, tienden a tener una actitud a favor de la
implicacion personal en situaciones sociales que requieran su participacion. Por otro lado,
un dato sobresaliente también es el del reactivo “Las personas con discapacidad
deberian mantenerse apartadas de la sociedad”, en el que ante una afirmacion de
naturaleza cruel, el 77% de los empresarios estan en desacuerdo, por lo que tienden a tener
una actitud favorable hacia las personas con discapacidad. Esta tendencia rescata un
elemento crucial que es la interaccion de la persona con discapacidad con el entorno del
cual forma parte, ya que si este no le brinda los apoyos necesarios o la apertura a la
convivencia con la sociedad en la que vive, toda intencion de integracion e inclusion, sera

€n vano.

Otro dato que Ilama la atencién dentro de los resultados presentados en el cuadro, es el del
reactivo “Me disgusta estar cerca de personas que parecen diferentes o que actian de
forma diferente”, en el que el 73% de todos los empresarios indica estar en desacuerdo,
por lo que tienden a una actitud favorable a la implicacién personal y a la interrelacion que

puedan tener con personas con discapacidad.

Realizando un analisis a nivel general de esta dimension en relacién al componente
cognoscitivo, se puede sefialar que el 70% de las empresas presentan una tendencia
positiva hacia la implicacién personal con personas con discapacidad; por otro lado el 30%
de los empresarios presenta una postura intermedia o imparcial frente a la posibilidad de
interactuar y relacionarse voluntariamente con tales personas, por lo tanto los empresarios
presentan una predisposicion favorable a mostrar una aceptacion efectiva de las personas
con discapacidad en situaciones personales, laborales, es decir, en situaciones donde tengan

que tener algun tipo de relacién o contacto.

Segun Barra E. (1990) ademas de adquirir actitudes a traves del aprendizaje social, también
desarrollamos tales evaluaciones y reacciones a través de la experiencia directa con los
objetos sociales. De acuerdo a este autor, tres caracteristicas de la experiencia directa con
un objeto influyen en la actitud: la cantidad de contacto, la calidad de la experiencia, y las
consecuencias que han acompanado tales contactos. Por lo que el hecho de que la postura
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de las empresas frente a la implicacion personal con personas con discapacidad sea positiva
o0 a favor, segln esta teoria, se debe a que estas personas tienen o han tenido contactos y

experiencias favorables con la poblacion de personas con discapacidad.

Por otro lado, tanto las actitudes con respecto al objeto, como las actitudes con respecto a la
situacion en la que se encuentra el objeto, determinan la conducta del sujeto, esto se
entiende de la siguiente forma, las actitudes de los sujetos podran cambiar relacionandose
con una persona con discapacidad, o implicandose con tal, podra en principio tener una
creencia negativa o indiferente hacia la persona con discapacidad pero esta creencia podra

cambiar en la medida que éste se relacione directamente con ella.
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CuADRON®9
IMPLICACION PERSONAL

PREGUNTAS Aceptacion Indiferencia Rechazo
Fr % Fr % Fr %

¢Le agradaria que los empleados sean 159 93 10 6 1 1
capacitados para aprender lenguaje de sefias y
braille?
(-) ¢Siente miedo de contratar a una PcD 80 47 20 12 70 41
porque no entiende las diferencias?
¢Qué sentiria si los empleados presentan 149 87 20 12 1 1
rechazo a una PcD?
¢Se sentiria orgulloso de formar parte de una 145 85 22 13 3 2
Tarija inclusiva?
(-) ¢Ser jefe de una PcD le produce temor? 45 26 22 13 103 61
¢Se siente incomodo al responder preguntas 107 63 7 4 56 33
sobre PcD?
¢Si tuviera un familiar con discapacidad, se 162 95 8 5 -- --
sentiria motivado por ayudarlo a encontrar
trabajo?

Grafico N° 6
Implicacién Personal

65

35

SI INDIFERENCIA NO

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.

TOTAL
Fro %
170 100
170 100
170 100
170 100
170 100
170 100
170 100
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La tendencia a la implicacion personal con las personas con discapacidad también puede
ser valorada a partir del componente afectivo de la actitud. De esta manera se tiene en
primera instancia un dato sobresaliente dentro del grupo de preguntas que corresponden a
esta dimensién, “;Si tuviera un familiar con alguna discapacidad, se sentiria motivado
por ayudarlo a encontrar un trabajo?”, el 95% de los empresarios respondieron

positivamente sintiendo aceptacion ante la cuestionante.

Por otro lado ante la pregunta “;Le agradaria que los empleados de su empresa sean
capacitados para aprender lenguaje en seiias y Braille?” el 93% de los empresarios
manifestd sentir agrado por tal propuesta. Frente a esto, “la simple exposicion, da como
resultados sentimientos més favorables hacia un objeto y tal afecto se puede traducir en
evaluaciones mas positivas” (Zajonc,1968) en este caso hacia las personas con
discapacidad, pues el hecho de proponer un acercamiento o una exposicién de cerca a la
tematica de la discapacidad, genera en cierta manera una aceptacion o una tendencia a la
actitud positiva hacia éstas. EI hecho de que sientan agrado por la capacitacion de sus
empleados en temas sociales como éste, implica una participacion personal que si bien no
es del todo directa, es una manera de acercarse y acercar a sus trabajadores al proceso de

inclusion de las personas con discapacidad.

Ahora bien, frente a la pregunta “;Qué sentiria si los empleados presentan rechazo a un
compaiiero de trabajo que presenta discapacidad?”, el 87% de los empresarios indico
que sentirian preocupacion ante tal hecho, tendiendo de esta manera a una actitud favorable
ante la discapacidad y por lo tanto demuestran una implicacion personal favorable ya que si
surgieran estos hechos, a partir del sentimiento de preocupacion del empresario se podrian

tomar medidas ante tal situacion.

Si se realiza un analisis a nivel general enmarcado en el componente afectivo, se tiene
como resultado que el 65% de las empresas presentan una tendencia favorable hacia la
implicacion personal frente a las personas con discapacidad y el 35% de las empresas
presenta una actitud imparcial frente a la idea de relacionarse voluntariamente a cualquier

situacion con tales personas.
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Si bien el conocimiento induce a respuestas afectivas, o viceversa, la informacion
cognoscitiva y afectiva son también independientes, es decir, que “el afecto puede
vincularse directamente con el objeto de manera independiente al conocimiento”.
Siguiendo esta ldgica, la implicacion personal que vayan a tener los empresarios o las
empresas en relacion con personas con discapacidad puede llevar a modificar la postura
imparcial o intermedia que estan presentando por una tendencia a favor de la inclusion
laboral; més alld de que presenten informacion o no sobre la discapacidad. Se juega
bastante la exposicion directa que puedan tener y la experiencia, de esta manera se fortalece
el componente afectivo y es el componente que puede generar cambios méas adelante en el

comportamiento en pro a la inclusion.

La hipétesis planteada para este objetivo “Desfavorable implicacion personal frente a las
personas con discapacidad” es rechazada, ya que la mayoria de las empresas apuntan a
una actitud favorable, existe una tendencia a pensar favorablemente y mostrar una
aceptacion afectiva de las personas con discapacidad en situaciones personales, laborales y
sociales.

Segun Clay H. (1978), es razonable pensar que los componentes de la actitud deben ser
coherentes entre si, porque todos estan referidos a un objeto en especifico, si bien estos dos
componentes son coherentes en la mayoria de las empresas, habra que esperar el resultado
de la observacion del componente comportamental para ver si existe una actitud extrema o

no.
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5.4.CUARTO OBJETIVO ESPECIFICO
Para dar cumplimiento al objetivo de conocer la calificacion genérica frente a las personas

con discapacidad, se presenta el siguiente analisis:

CuAaDRO N° 10
CALIFICACION GENERICA

AFIRMACIONES MA BA PA PD BD MD T

(-) Las personas con discapacidad a menudo 8 24 68 30 14 26 170
estan de mal humor. 5% 14% 40%  18% 8% 15%  100%
Generalmente las personas con discapacidad 34 28 84 19 3 2 170
son sociables. 20% 17% 49% 11% 2% 1% 100%
(-) Las personas con discapacidad generalmente 22 23 75 31 10 9 170
son desconfiadas. 13% 14% 44%  18% 6% 5% 100%
(-) La mayoria de las PcD estan resentidas con 15 21 76 25 13 20 170
las personas fisicamente normales. 9% 12% 45%  15% 7% 12%  100%
(-) La mayoria de las PcD prefieren trabajar con 21 33 72 21 7 16 170
otras personas que tengan su mismo problema. 12% 19% 42% 12% 4% 9% 100%

MA=Muy de acuerdo BA=Bastante de acuerdo PA=Parcialmente de acuerdo

PD= Parcialmente en desacuerdo BD=Bastante en desacuerdo MD=Muy en desacuerdo

GRAFICON®°7
CALIFICACION GENERICA

82%

10% 8%

ACUERDO NEUTRAL DESACUERDO

Fuente: “Escala de actitudes hacia las personas con discapacidad de Verdugo, Arias y Jenaro”
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La “Clasificacion Genérica” hace referencia a las atribuciones globales y calificaciones
genéricas que la persona efecta acerca de rasgos presuntamente definitorios de la
personalidad o conducta de las personas con discapacidad. En esta dimension se valora la
actitud de las personas encargadas de la empresa frente a la discapacidad, si es que
generaliza a tales personas o si considera sus aspectos particulares (Verdugo, Arias, Jenaro.
1994).

El primer dato que llama la atencion dentro de las respuestas obtenidas, es el del reactivo
“Las personas con discapacidad generalmente son desconfiadas” en el que el 62% de
los empresarios apuntan a una postura neutra o indecisa, es decir no estan seguros en cuanto
a tal afirmacion, por lo tanto no se asientan en ningun polo en especifico. Otros dos
reactivos con el 60% ambos, se ubican también dentro de la postura indecisa o neutral,
“Generalmente las personas con discapacidad son sociables” y “La mayoria de las
personas con discapacidad estan resentidas con las personas fisicamente normales”,

ambas afirmaciones tienen en su mayoria, empresarios que opinan neutralmente.

El Hecho de que la mayoria de los sujetos que son parte de la muestra presenten neutralidad
0 indecisién en sus respuestas, indica que en su mayoria, no existe la tendencia a
generalizar a las personas con discapacidad, lo que en cierta forma muestra una tendencia a

la actitud favorable a la Inclusion laboral de las personas con discapacidad.

Realizando un analisis a nivel general de esta dimensién, y a partir del componente
cognoscitivo, se presentan el 82% de las empresas con una postura neutra hacia la
generalizacion; por otro lado el 10% de las empresas generaliza a las Personas con
Discapacidad pero a partir de sus cualidades y el 8% generaliza de tal forma que existe una
propension a pensar o creer con etiquetajes de tono estereotipado, negativo o peyorativo

frente a las personas con discapacidad.

“Muchas veces las personas conocen argumentos a favor y en contra de ciertos aspectos
sociales importantes (la discapacidad.), o tienen creencias mixtas hacia objetos particulares;
una vez que se forma una actitud, la cual resume la informacion relevante acerca de un

objeto, tal actitud llega a formar parte de la representacion cognitiva de ese objeto, como
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cualquier otro trozo de informacién” (Barra E, 1998, p.90). Por lo que si las personas se
encuentran expuestas a tales aspectos sociales, es normal que todos esos elementos que han
formado la actitud, se pronuncien, sin la necesidad que sea el mismo objeto, la situacion o
algunas caracteristicas son suficientes para que el sujeto asocie y generalice. Esa teoria
podria explicar del por qué las empresas tienden a realizar atribuciones globales y
calificaciones genéricas definiendo la personalidad o conducta de las personas con
discapacidad sin reconocimiento de la singularidad.
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CALIFICACION GENERICA

CuAaDRO N° 11

PREGUNTAS Aceptacion Indiferencia Rechazo
Fr % Fr % Fr %
(-) ¢Siente miedo o inseguridad del humor que 109 64 17 10 44 26
puedan presentar las PcD?
¢Qué sentiria si se le invita a una actividad 130 76 35 21 5 3
para socializar la inclusion?
(-) ¢Le da miedo que la PcD desconfie de la 99 58 38 23 33 19
empresa?
() ¢Le da miedo que la PcD no desarrolle bien 109 64 10 6 51 30
el trabajo?
(-) ¢Sentiria disgusto de tener que pagar el 27 16 31 18 112 66
mismo monto a una PcD?
GRAFICON° 8
CALIFICACION GENERICA
66
34
0
Sl INDIFERENCIA NO

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.

TOTAL
Fr %
170 100
170 100
170 100
170 100
170 100
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Los resultados que se ubican dentro del componente afectivo de la actitud y en relacion a
la Calificacion Genérica de las personas con discapacidad, representan en su mayoria una
tendencia favorable a la actitud. EI 76% de los empresarios frente a la pregunta “;Qué
sentiria si se le invita a una actividad para socializar la inclusion de Personas con
Discapacidad?” asegura que sentiria aceptacion, esta postura indica que aunque algunos de
los empresarios conozcan o no a cabalidad los tipos de discapacidad o las limitaciones o
capacidades de las personas con discapacidad, sienten de igual manera la necesidad de
capacitarse como empresa por medio de la socializacién y de esta manera llegar a la
comprension de las diferencias e igualdades que tienen todos como personas mas alla de su

condicion fisica, mental, o cognitiva.

Otro dato que se presenta, es el de la pregunta “;Siente miedo o inseguridad del humor
que puedan presentar las personas con discapacidad?”, en este punto el 64% de los
empresarios tiende a responder de manera afirmativa, es decir que apuntan a una postura
prejuiciosa frente a las personas con discapacidad, pues presentan una generalizacion de
ellas. En cierto modo, se podria atribuir esta respuesta al llamado de la primera respuesta
analizada; una socializacion o la integracion de informacion en estos empresarios, podria
generar un cambio en tales afectos (el miedo o inseguridad) por otros de menor

generalizacion y mayor apertura.

También el 64% de la muestra responde de manera afirmativa a la pregunta “;Tiene
miedo de que la persona con discapacidad no desarrolle bien su trabajo en la
empresa?” postura que es muy importante tomar en cuenta y que, sin duda, es parte
fundamental de la muralla que no permite la Inclusion laboral de las personas con
Discapacidad. Es decir, mientras las empresas sientan miedo o inseguridad de que una
persona no vaya a desarrollar correctamente su trabajo, no van a presentar apertura hacia
ella. El hecho de generalizar ciertos estereotipos o ideas erréneas sobre este grupo de la

sociedad, interrumpe el proceso de inclusién y llama la atencion.

Si se realiza un andlisis a nivel general de esta dimension en la encuesta, se tiene como
resultado que el 66% de las empresas presentan un afecto indiferente o neutro frente a las

personas con discapacidad en cuanto a los estereotipos y generalizaciones, situacién que en
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este caso, no es del todo negativa o desfavorable, pues los empresarios tienden a evitar la
generalizacion o estereotiparlas. Por otro lado 44% de las empresas presentan una
predisposicion favorable ante la inclusion de las Personas con Discapacidad por lo que no
se predisponen a generalizar posturas negativas hacia ellas. Como “las actitudes ayudan a
que los observadores comprendan su entorno al proporcionar evaluaciones resumidas de
objetos y grupos de objetos” (Katz, 1960, pg.98), es totalmente normal que exista una
generalizacion o estereotipos accesibles en el sujeto, que de alguna manera le permita

organizar su punto de vista y su comportamiento frente a una situacién social.

Si bien el modelo-médico de la discapacidad, ha llevado a la sociedad a mantener ciertas
ideas sobre las personas con discapacidad, éstas ideas han llegado a ser parte de la muralla
que impide la inclusién de tales personas no solo laboralmente hablando, si no,
socialmente. EI modelo-médico si bien presenta una vision centrada en la categorizacion y
clasificacion de las personas con el fin de diagnosticarlas y tratarlas; ha pisado tan fuerte
que practicamente y en muchos afios ha sido una forma de pensamiento global, tras el
surgimiento de un pensamiento biopsicosocial, se repiensa a la discapacidad y se repiensa
la forma en la que se trata a la persona con discapacidad, viéndola como parte de la
sociedad y que como tal y en funcion a sus capacidades y fortalezas, se la asume ya no
como parte pasiva, si no activa dentro de un dindmico grupo al que pertenece, por lo que se
deja a un lado la calificacion genérica de las personas, para poner en primer lugar el

reconocimiento de la individualidad o singularidad de cada una de ellas.

La hipétesis planteada para este objetivo “Calificacion genérica desfavorable frente a las
personas con discapacidad” es rechazada, ya que la mayoria de las empresas tanto en el
componente afectivo como cognoscitivo apuntan a una postura neutral; sin embargo el
hecho de que la mayoria de las personas manifiesten una postura intermedia ante la
generalizacién, es sin duda una tendencia a favor de las personas con discapacidad ya que
no se asume ningun polo y por ende se considera la singularidad de cada persona, situacion

que no permite tener evaluaciones resumidas ni generales sobre ellas.
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5.5.QUINTO OBJETIVO ESPECIFICO

Para dar cumplimiento al objetivo de describir la asuncion de roles a las personas con

discapacidad, se presenta el siguiente analisis:

CUADRO N° 12
ASUNCION DE ROLES

AFIRMACIONES MA BA
Las PcD confian en si mismas tanto como las 36 24
personas normales. 21%  14%
Las PcD son capaces de llevar una vida social 47 33
normal. 28%  19%
La mayor parte de las PcD estén satisfechas de 22 20
si mismas. 13% 12%
La mayoria de las PcD sienten que son tan 45 30
valiosas como cualquiera. 26%  18%

MA=Muy de acuerdo BA=Bastante de acuerdo
PD= Parcialmente en desacuerdo BD=Bastante en desacuerdo

GRAFICON®9
ASUNCION DE ROLES
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PA=Parcialmente de acuerdo
MD=Muy en desacuerdo

ACUERDO NEUTRAL

DESACUERDO

Fuente: “Escala de actitudes hacia las personas con discapacidad de Verdugo, Arias y Jenaro”
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La “asuncion de roles” se refiere a las presunciones que el empresario efectia acerca de las
concepciones que de si mismas tienen las personas con discapacidad, como la
autoconfianza, la capacidad, la satisfaccién consigo mismas, autoestima elevada, entre
otras, por lo que aborda temas como la confianza en si mismos, sobre la vida social, sobre

la satisfaccion personal y la valoracién personal (Verdugo, Arias, Jenaro. 1994).

Entre los resultados mas llamativos, se encuentra el reactivo ”La mayor parte de las
personas con discapacidad estan satisfechas de si mismas”, en el que el 61% de los
empresarios presentan neutralidad o una postura indecisa, por otro lado, el reactivo “Las
personas con discapacidad confian en si mismas tanto como las personas normales”,
presenta un 54% de empresarios que también se encuentran en una posicion neutra o
indecisa, al igual que el 48% de empresarios que en el reactivo “La mayoria de las
personas con discapacidad sienten que son tan valiosas como cualquiera” presenta la

misma postura.

Estas respuestas, denotan un componente cognoscitivo débil, es decir, los empresarios
presentan escaso conocimiento sobre la asuncion de roles que puedan tener las personas
con discapacidad, por lo que esta postura tiene mucha probabilidad de ser inestable, “Las
actitudes que tiene un componente cognoscitivo débil, en las que se dan escasos
conocimientos sobre el objeto, tienen mucha probabilidad de ser inestables” (Mann, 1986,
pg.97). En este sentido, la teoria indica que es posible generar cambios, incluso mas
facilmente que si se tuviese una actitud netamente desfavorable, por lo que con una dosis de
informacidn a las empresas sobre experiencias pasadas de personas con discapacidad seria
una buena manera de modificar esa actitud indecisa o neutral a una actitud favorable, que es

lo que se busca en la inclusion laboral.

Si se realiza un andlisis a nivel general de esta dimension desde el componente
cognoscitivo, el 74% de las empresas presentan una actitud neutral frente a la asuncion de
roles que puedan tener las personas con discapacidad; por otro lado el 24% de las empresas
presenta una actitud positiva o favorable hacia esta la asuncion de roles, pues creen que
muchas de las personas con discapacidad sienten que son tan valiosas como las demas
personas, presentan confianza en si mimas o son capaces de llevar una vida social normal e

incluso piensan que muchas de ellas estan satisfechas consigo mismas; por otro lado, el 2%
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muestra una actitud negativa y desfavorable ante esta posibilidad, sin duda esta Gltima
postura determina que el empresario presenta una idea de superioridad ante las personas
con discapacidad, situacion delicada pues afecta el proceso de inclusion.
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CuADRO N° 13
ASUNCION DE ROLES

PREGUNTAS Aceptacion  Indiferencia  Rechazo

Frr % Fr % Fr %
¢Qué le produce saber que las PcD son capaces 154 91 13 7 3 2
de realizar tareas en una empresa?

;Qué siente al saber que hoy existen politicas 144 85 25 14 1 1
que incluyen a las PcD en la dinamica social?

(-) ¢Desconfia de una PcD esté satisfecha conel 96 57 45 26 29 17
trato que se le da?

¢Se siente motivado a fomentar la valoracion 145 85 20 12 5 3
por las PcD?

GRAFICON° 10
ASUNCION DE ROLES

66

34

TOTAL
Fr %
170 100
170 100
170 100
170 100

S| INDIFERENCIA NO

Fuente: Cuestionario de elaboracion propia.
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Dentro del componente afectivo de la actitud y en relacién con la “asuncion de roles”, el
91% de los empresarios responde a la pregunta “;Qué le produce saber que las personas
con discapacidad son capaces de realizar tareas en una empresa?” de manera favorable
al sentir aceptacion por la asuncion de roles que tienen las personas con discapacidad
ademas, este porcentaje de personas se sienten impresionadas o admiradas por tal situacion.
En relacion a la pregunta “;Qué siente al saber que hoy en dia existen politicas que
incluyen a las personas con discapacidad en la dinamica social?” el 85% de los
empresarios sienten aceptacion y se sienten optimistas frente a este hecho; Bolivia hoy en
dia presenta un vasto conjunto de normativas que pretenden resguardar y promover la
igualdad y la participacion de las personas con discapacidad no solo en el movimiento
social, si no, también en el movimiento econémico y productivo del pais, éste es sin duda
un paso hacia la inclusién, pues toma en cuenta a las personas con discapacidad desde el
punto de vista biopsicosocial, y se espera que éstas personas asuman su rol dentro de la
sociedad, como elementos activos y parte de toda una dindmica social. Precisamente la Ley
223, “Ley de la Persona con Discapacidad, establece que la discapacidad no es una
situacion médica, sino una situacion biopsicosocial y que vincula inclusion con la nocién de
derechos humanos que corresponden a todos y todas sin ninguna diferencia” (Pagina Siete,
2014); hecho que impulsa a las personas con discapacidad a asumir un Rol dentro de la
sociedad y dentro de los subsistemas a los que pertenezca.

Si se realiza un analisis a nivel general de esta dimension en la encuesta, se tiene como
resultado que el 66% de las empresas se presentan indiferentes o neutras hacia la asuncion
de roles que puedan tener las personas con discapacidad; sin embargo el 34% de las
empresas presenta una tendencia a la aceptacion y al reconocimiento de estas asunciones;
por lo tanto asume el rol activo y dindmico que pueden cumplir las personas con

discapacidad como parte de la sociedad.

Sin duda en la presente dimension, ambos componentes presentan una postura neutral o
indiferente, lo que se traduce como una actitud debil. Sin embargo las respuestas afectivas
presentan cierta tendencia a la actitud favorable, “Las actitudes de un alto contenido
emocional o fuerte componente afectivo, tienen menos tendencia a ser influenciadas por

informaciones nuevas y conocimientos intelectuales puros” (Mann,1986) por lo tanto en
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este caso el componente afectivo puede ser que pese mas que el cognoscitivo a la hora de
producir un comportamiento.

La hipotesis planteada para este objetivo “tendencia negativa a la asuncion de roles” se

rechaza, ya que la mayoria de las empresas apuntan a una actitud débil o neutral.

84



5.6.SEXTO OBJETIVO ESPECIFICO

Para dar cumplimiento al objetivo de describir los elementos comportamentales que se

observan en la muestra, se presenta el siguiente analisis:
CuADRO N° 14
FORMULARIO DE OBSERVACION

NUMERO DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD
CONTRATADAS EN LAS EMPRESAS

N° de personas con Fr %
discapacidad
contratadas
0 165 97
1 4 2
2 1 1
3 - -
Mas de 3 -- --
170 100

GRAFICO N°11
NUMERO DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD
CONTRATADAS EN LAS EMPRESAS

97%

2% 1% 0 0

Ninguna 1 2 3 Mds de 3

Fuente: Formulario de elaboracién propia.
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El elemento clave de la inclusion laboral es el tejido empresarial y, en muchas ocasiones,

por la actitud que se tiene, éste proceso se dificulta o se limita.

En la gréfica se aprecia que del total de las empresas que fueron muestra de la poblacion, el
97% de ellas no presenta a persona con discapacidad alguna, contratada dentro de la
empresa, solo el 2% de empresas tienen a una persona contratada y el 1% de empresas

presenta a por lo menos dos personas con discapacidad contratadas.

La ley de inclusion laboral de personas con discapacidad es un hito naciente dentro del
recorrido que tiene nuestro pais en materia de diversidad. Con estos resultados, se puede

observar lo dificil que es la acogida de personas con discapacidad por parte de las

empresas. Lo que esta costando es la contratacion formal con todas las normas legales.

Por ley, el 4% de los trabajadores de instituciones publicas tienen que ser personas con
discapacidad (Ley N° 9977) pero esto no se cumple. Entre las normas, esta el Decreto
Supremo 27477 de Contratacion Preferente e Inamovilidad Funcionaria de Personas con

Discapacidad. También esta el Decreto Supremo 27477 que vela por la estabilidad laboral.

Aunque en estos ultimos afios se han dado ciertas propuestas nuevas frente a la inclusion
laboral, entre ellas la nueva norma aprobada el afio 2017 y ya revisada anteriormente,
existen aun dificultades en el proceso de inclusion laboral en las empresas y si bien existen
algunas empresas que ya tienen contratadas personas con discapacidad, dificilmente puede

alcanzarse la auténtica inclusion.

El Ministerio de Trabajo envia constantemente cartas a las diferentes empresas solicitando
informes para establecer cuantas personas, con nombre y apellido, cédula de identidad y
grado de discapacidad han sido incorporadas, pero segun las autoridades, las empresas no
responden ese requerimiento de manera voluntaria, por lo que pasdé a ser una accion
obligada. Al estar ignorando la obligacion que tienen de informar al ministerio de Trabajo,
las empresas se ven enfrentadas y susceptibles de multas y otros castigos por

incumplimiento de la Ley.
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ELEMENTOS NECESARIOS PARA CADA

TIPO DE DISCAPACIDAD

DISCAPACIDAD FISICA:
Rampla

Altura de mesa modificable
Piso antideslizante

Espacio holgado entre paredes
Ascensor

Manijas de puertas accesibles
Barios

DISCAPACIDAD VISUAL.:
Braile

Lector de pantalla

Lupas

Lamparas

lluminacion

Indicadores tactiles o auditivos
DISCAPACIDAD AUDITIVA:
Sefiales luminosas

Ventana en las puertas

Sefiales visuales

Pizarras

Proyectoras

Lenguaje en sefias
DISCAPACIDAD INTELECTUAL.:
Instrucciones claras y escritas
Area libre de distraccion
Orden

OSefiales graficas

DISCAPACIDAD PSICOSOCIAL:

Ambiente tranquilo

Fuente: Formulario de observacion, elaboracion propia.

Cuadro N° 15

Formulario de Observacion
EMPRESAS QUE NO

EMPRESAS
QUE SI
PRESENTAN
Fr %
28 16
8 5
60 35
53 31
9 5
27 16
57 33
1 1
3 2
9 5
84 49
6 3
13 8
16 9
20 12
13 8
13 8
2 1
24 14
49 29
85 50
56 33
112 66

PRESENTAN
Fr %
142 84
162 95
110 65
117 69
161 95
143 84
113 67
169 99
167 98
170 100
161 95
86 51
164 97
157 92
154 91
150 88
157 92
157 92
168 99
146 86
121 71
85 50
114 67
58 34

EN
PROCES
o

Fr %

TOTAL
Fr %
170 100
170 100
170 100
170 100
170 100
170 100
170 100
170 100
170 100
170 100
170 100
170 100
170 100
170 100
170 100
170 100
170 100
170 100
170 100
170 100
170 100
170 100
170 100
170 100

87



“Se presume que nuestras actitudes determinan, al menos en parte, nuestros actos”
(Worchel S., 2009), es por ello que la conducta es un elemento muy importante al estudiar
la actitud, sin embargo la teoria admite que nunca ha sido facil demostrar la congruencia
entre actitudes y conductas y ha llevado a preguntar si es que las actitudes son
determinantes significativos de la accidn. Tras una revision tedrica, se llega a la conclusion
de que la relacion entre las actitudes y actos es estrecha en algunas circunstancias, sin

embargo en otras no.

Del 100% de empresas en las que se realizd la respectiva observaciéon y llenado del
formulario de observacién, y en relacion a los elementos necesarios en las empresas para
generar mayor accesibilidad a las personas con discapacidad se tienen los siguientes
resultados: el 66% de las empresas presenta un ambiente tranquilo, ideal para las personas
que presentan discapacidad de tipo psicosocial o psiquica leve. Otro elemento que por lo
menos el 50% de las empresas presenta es el orden en los ambientes de trabajo, importante
para el desenvolvimiento de cualquier tipo de persona en especial para las personas que
presentan discapacidad intelectual leve; por Gltimo el 49% de las empresas presentan un
ambiente con adecuada iluminacidn, elemento esencial para quienes presentan algun tipo de
discapacidad visual. Ninguna empresa presenta algun tipo de elemento para la
accesibilidad, en proceso, pese a la norma vigente que indica que “las entidades publicas y
privadas deberan tomar medidas para garantizar que la infraestructura laboral donde las
personas con discapacidad desempefian sus funciones, cuenten con la accesibilidad
correspondiente” ( LEY N° 223, 2012, art.5).

Los resultados muestran que existe deficiente accesibilidad para las personas con

discapacidad en una empresa, por lo que dificulta la inclusion verdadera dentro de ellas.

Es evidente que las actitudes mas fuertes predeciran mejor la conducta que actitudes mas
débiles (Barra, 1998, pag.89), en los anteriores objetivos, se pudo observar, a excepcion del
objetivo tercero (implicacion personal), que todos los demas tienden a una postura débil o
neutral, por lo que la fuerza del vinculo actitud-conducta es también débil. Segun la teoria
de la actitud, ese vinculo de la actitud con la conducta, dependera entre otras, al grado en

gue el tema o evento tiene efectos importantes o no en la vida de la persona, en este caso en
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la empresa. Es decir, en la medida que las empresas estén poco involucradas con el tema y

no sea parte de su interés, la conducta resultante sera nula.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES
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6.1. Conclusiones

Las conclusiones que se presentan a continuacion son el resultado del proceso de

investigacion realizado y estan directamente relacionadas con los objetivos planteados.

-En cuanto al primer objetivo especifico “Indicar la valoracion de capacidades y
limitaciones frente a las personas con discapacidad”, en el que se evalla la concepcién
que el sujeto tiene de las personas con discapacidad frente a su capacidad de aprendizaje y
desempefio; se concluye que existe una mayor tendencia a valorar las limitaciones o las
capacidades (como la posibilidad de desarrollo y crecimiento de las personas dentro del
area empresarial, laboral e incluso profesional), de una manera neutra o indecisa. Por lo
tanto se tiende a una actitud débil capaz de ser modificada a partir de la introduccién de
informacion o experiencias directas; ya que tanto el componente cognoscitivo como el

afectivo se presentan como elementos incipientes en la muestra del estudio.

-En relacién al segundo objetivo especifico “Identificar el reconocimiento o negacion de
derechos hacia las personas con discapacidad”, en el que se evalla a partir del
reconocimiento de derechos fundamentales como la normalizacién o a la integracion social;
se tiene como conclusion que existe una tendencia a la neutralidad frente al reconocimiento
de los derechos. El elemento cognoscitivo revela que no existe el conocimiento suficiente
sobre los derechos y leyes en Bolivia, que amparan a las personas con discapacidad en
relacién al &mbito laboral, y por otro lado el componente afectivo devela la indiferencia a la
aceptacion o rechazo de tales derechos. Por ello, se considera que se presenta una actitud

neutral.

-Frente al tercer objetivo especifico, “Explicar la implicacion personal que se presenta
frente las personas con discapacidad”, que practicamente son los juicios, sentimientos y
comportamientos concretos de interaccion con las personas con discapacidad, es decir, la
predisposicion a la interrelacion; existe una tendencia favorable a la participacion
voluntaria en asuntos relacionados con las personas con discapacidad. Tanto los juicios
como los elementos afectivos que presentan las empresas en Tarija, las predisponen a una
aceptacion de las personas con discapacidad en situaciones personales y laborales, por lo
que se concluye que existe una actitud favorable o positiva a la implicacion personal frente

a las personas con discapacidad.
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-En cuanto al cuarto objetivo especifico, “Conocer la calificacion genérica frente a las
personas con discapacidad”, que hace referencia a la generalizacion que puede efectuar
un sujeto frente al tema de la discapacidad, se llego a identificar que las empresas tienden a
presentar una postura neutra frente a las atribuciones globales y calificaciones genéricas
que podrian efectuar acerca de rasgos presuntamente definitorios de la personalidad o
conducta de las personas con discapacidad. En este sentido, no generalizan de manera
desfavorable a las personas con discapacidad, por lo que se deduce que las empresas
consideran desde el componente cognoscitivo y afectivo, los aspectos particulares de cada
persona que presenta discapacidad. Es asi que se considera que las empresas presentan una
actitud neutra con tendencia favorable hacia las personas con discapacidad.

-En lo que respecta al quinto objetivo especifico “Describir la asuncidon de roles que se
les da a las personas con discapacidad”, éste evalla la forma en la que el sujeto piensa
sobre la autopercepcion de las personas con discapacidad; en este sentido, las empresas
presentan presunciones y afectos débiles frente a las concepciones que de si mismas tienen
las Personas con Discapacidad. Es decir que las empresas tienden a una actitud neutra o
indecisa frente a las personas con discapacidad y su asuncion de roles en el movimiento
social de Tarija, en la satisfaccion personal, la valoracion personal y también en la dinamica

econdmica y laboral.

-Respondiendo al sexto objetivo especifico “Describir los elementos comportamentales
gue se observan en la muestra”, las empresas de la ciudad de Tarija presentan en su
mayoria deficiencia en la adaptabilidad del lugar fisico donde se encuentra la empresa, por
lo que escasamente existen ciertas adecuaciones pensadas en la discapacidad fisica,
discapacidad visual, discapacidad auditiva, discapacidad psicosocial y la discapacidad
intelectual. Por lo que ésta forma de comportamiento se traduce en una actitud desfavorable

hacia la inclusion de personas con discapacidad dentro de una empresa.

En lo que concierne al Objetivo General, “Describir cual es la actitud que presentan las

empresas frente a la inclusion laboral de las personas con discapacidad en la ciudad
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de Tarija”, se concluye que las empresas en la ciudad de Tarija presentan una tendencia a

presentar la Actitud Neutral frente a la inclusion laboral de las personas con discapacidad.

inalmente en cuanto a la Hipotesis planteada al inicio de la investigacion, “Las empresas
Finalment to a la Hipot lanteada al del t “L

presentan una actitud negativa o desfavorable frente a la inclusién laboral de las
personas con discapacidad”, ésta es rechazada, pues las empresas tienden a presentar una

actitud neutral.
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6.2. Recomendaciones

A partir de las conclusiones obtenidas, se presentan a continuacion las recomendaciones
dirigidas a las entidades que trabajan en pro a la inclusion de las personas con discapacidad

y a los psicologos que abordan temas sociales.

A las entidades, se recomienda el desarrollo de programas de capacitacion en las empresas

frente a la Inclusion Laboral de las personas con discapacidad, enfocados a:

- Aumentar el conocimiento basado en informacion sobre las capacidades y limitaciones

gue puedan tener las personas con discapacidad.

-Generar espacios en los cuales las empresas puedan aprender mas sobre los tipos y niveles

de discapacidad que se toman en cuenta en la normativa boliviana.

-Socializar de manera amplia los Derechos y Leyes que presentan hoy en dia las personas

con discapacidad, asi como el rol de la empresa.

-Fortalecer la implicacion personal a la que se predisponen las empresas frente a las
Personas con Discapacidad a partir de actividades en las que tanto las personas que trabajan

en la empresa como las personas con Discapacidad, interactien laboralmente.

-Generar espacios en los cuales las empresas puedan observar y apreciar las experiencias de
personas con discapacidad desarrollandose en ambitos laborales, con la finalidad de

sensibilizar y conocer el rol activo de estas personas en el ambito social y laboral.
A los psicologos que abordan problemas sociales, se recomienda:

-Tomar en cuenta la forma de estudio de la atitud que se propone en la presente

investigacion.

-Profundizar el presente estudio tomando en cuenta los diferentes tipos de discapacidad, de

manera separada.

-Profundizar el presente estudio tomando en cuenta las diferentes categorias de empresas

por separadas
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