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RESUMEN

La inclusion laboral de personas con discapacidad es un tema que se origina en la
obligatoriedad establecida por el Gobierno de la Republica del Ecuador. A pesar de que la
legislacion Ecuatoriana contempla la no discriminacion laboral de personas con discapacidad;
la inclusion de las mismas puede generar discriminacion o trato inadecuado entre los
empleados con y sin discapacidad. Histéricamente, las personas con discapacidad han sido
susceptibles a prejuicios y discriminacion, situacion que promueve los estereotipos negativos.
El término de estereotipo es el conjunto de creencias y opiniones mantenidas por una persona
en relacion con un grupo social. El presente estudio investiga los estereotipos concebidos
hacia individuos con discapacidad fisica en una Institucion Financiera Ecuatoriana. Se
realizaron ocho entrevistas semiestructuradas a personas sin discapacidad; y ocho entrevistas
a personas con discapacidad fisica. Al interpretar las entrevistas, se determind que las
personas con Yy sin discapacidad coincidieron en el tema relacionado a oportunidades y
rendimiento laboral, siendo una explicacién de esta concordancia el contacto previo que ha

existo en esta dindmica.



ABSTRACT

The inclusion of people with disabilities in the workplace is an issue that arises from
the requirements established by the Government of Ecuador. Although Ecuadorian laws
sustain disability rights and anti-discrimination policies in employment, disability inclusion
can lead to discrimination or improper treatment between employees with and without
disabilities. Historically, people with disabilities have been subject of prejudice and
discrimination, which promotes negative stereotypes. The term stereotype is the set of beliefs
and opinions held by a person in relation to a social group. This study investigates conceived
stereotypes towards individuals with physical disabilities in an Ecuadorian Financial
Institution. Eight semi-structured interviews were applied to each group, composed by people
with and without disabilities. Both groups agreed in the opportunities and job performance
maintained by employees with disabilities, being prior contact an explanation of this

agreement.
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INTRODUCCION AL PROBLEMA

La inclusién laboral de personas con discapacidad es un tema que se origina en la
obligatoriedad establecida por el Gobierno de la Republica del Ecuador (Ministerio de
Trabajo y Empleo, 2005). A partir del afio 2006, el Codigo del Trabajo del Ecuador establece
la incorporacion de por lo menos una persona con discapacidad en empresas que cuentan con
un numero minimo de veinticinco trabajadores (Ministerio de Trabajo y Empleo, 2005). A
pesar de que la legislacién Ecuatoriana contempla la no discriminacion social y laboral de
personas con discapacidad; la inclusion de las mismas puede generar discriminacion o trato
inadecuado entre los empleados con y sin discapacidad (Dovidio, Pagotto, & Hebl, 2011).

La categorizacion de estereotipos hacia personas con discapacidad fisica en el &ambito
laboral es el principal problema (Dovidio, Pagotto, & Hebl, 2011). Los estereotipos hacen
referencia a un conjunto de creencias y caracteristicas que se atribuyen a los miembros de un
grupo social (Whitley & Kite, 2010). A pesar de que los estereotipos no son necesariamente
verdaderos, son extremadamente resistentes y dificiles de ser modificados (Stone & Colella,
1996). En consecuencia, la categorizacion de estereotipos no sélo influye en impresiones
iniciales, pues también puede servir para perpetuar creencias infundadas sobre los empleados
con discapacidad (Stone & Colella, 1996). Un ejemplo de aquello es la suposicion de que los
empleados con discapacidad fisica no son capaces de realizar su trabajo adecuadamente,

siendo una carga para el resto empleados sin ninguna discapacidad (Chima, 2008)

Antecedentes

De acuerdo a las estadisticas del Consejo Nacional de Discapacidades (CONADIS),
se ha reportado que existen 1.608.334 personas con discapacidad, que corresponde al 12,14%
del total de la poblacién en el Ecuador. (Consejo Nacional de Discapacidades, 2012). Dentro

de esta cifra, 592 mil presenta discapacidad fisica, 432 mil tiene discapacidad mental, 363
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mil corresponde a discapacidad visual y 213 mil a discapacidad auditiva (Buré de Analisis
Informativo, 2010). Este dato demuestra que la existencia de personas con discapacidad en
la sociedad ecuatoriana es una situacion real y un tema relevante digno de ser investigado.

Afios atras en Ecuador, se han dictado normas, decretos y leyes en beneficio de las
personas con discapacidad (Consejo Nacional de Discapacidades, 2012). En 1989 se
constituy6d la Comision Interinstitucional de Analisis de la Situacion de las Discapacidades
en el Ecuador (CIASDE), la misma que impulsé el disefio y la publicacion del Plan Nacional
de Discapacidades (Consejo Nacional de Discapacidades, 2012). Posteriormente se expidi6 la
Ley 180 sobre Discapacidades, la cual entré en vigencia el 10 de Agosto de 1992 y dispuso
la creacion del Consejo Nacional de Discapacidades del Ecuador, también conocido como
CONADIS (Consejo Nacional de Discapacidades, 2012).

En la actualidad, el CONADIS es la maxima organizacion del Estado encargada de
tratar el tema de discapacidad (CONADIS ECUADOR, 2008). Entre las funciones que el
CONADIS desempefia estan las siguientes: determinar las politicas nacionales sobre el tema
de discapacidad, fomentar su respectivo cumplimiento, aprobar y vigilar el Plan Nacional
de Discapacidades e impulsar la investigacion en esta area (Consejo Nacional de
Discapacidades, 2012).

En Ecuador han existido politicas que describen a las personas con discapacidad
como un grupo de atencion prioritaria (Ordofiez, 2011) Dentro del &mbito laboral, en el
Articulo 33 del Codigo de Trabajo del Ecuador se sefiala que:

El empleador publico o privado, que cuente con un numero minimo de veinticinco

trabajadores, estd obligado a contratar, al menos, a una persona con discapacidad, en

labores permanentes que se consideran apropiadas en relacion con sus conocimientos,
condicion fisica y aptitudes individuales [...]. En el segundo afio, la contratacion sera

1% del total de de los trabajadores, en el tercer afio el 2%, en el cuarto afio el 3% hasta
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llegar al quinto afio en donde la contratacion sera del 4% del total de sus trabajadores,

siendo este el porcentaje fijo que se aplicara en los sucesivos afios (Ministerio de

Trabajo y Empleo, 2006, pag. 30)

Es evidente que afios atras han existido leyes y normas dictadas a favor de las
personas con discapacidad en Ecuador; sin embargo, éstas han carecido del compromiso y
control necesario para su cumplimiento. Segun EI Comercio, en Diciembre del 2007 se
determiné qué de las 19,667 compafiias registradas en Guayas, s6lo 100 entidades
incorporaron dentro de su némina a personas con discapacidad (Garaicoa, 2007). Ademas,
en el afio 2009 se reportd que la falta de inspectores laborales a nivel nacional era uno de los
principales problemas que impedia el cumplimiento de la ley de inclusion laboral
(Vicepresidencia Republica del Ecuador, 2009). Posteriormente, en el afio 2010 el Registro
Nacional de Inclusién Laboral de personas con discapacidad indicié que solo el 34% de
empresas privadas acatd en sus néminas laborales a personas con discapacidad en la
provincia de Pichinca (Agencia Publica de Noticias del Ecuador y Sudamérica ANDES,
2010).

A pesar de estar estipulado en la Ley de Trabajo, se demuestra que la politica de
inclusion laboral de personas con discapacidad no se ha adoptado con seriedad en afios
anteriores. En el presente, la insercion de las personas con discapacidad ha evolucionado;
siendo la inclusién social, cultural y laboral un suceso que se adopta con mayor rigurosidad
en el pais. Datos estadisticos indican que cincuenta y ocho empresas del pais han sido
multadas por el Ministerio de Relaciones Laborales por incumplir con el porcentaje de
contratacion de personas con discapacidad (El Telégrafo, 2012).

Con referencia a la inclusion social, la regulacion de normas y derechos a favor de los
individuos con discapacidad ha progresado sustancialmente con Lenin Moreno, actual

vicepresidente de la Republica del Ecuador y inico mandatario con discapacidad del
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continente (Vicepresidencia Republica del Ecuador, 2012). Dentro de los proyectos
realizados por la Vicepresidencia del pais se encuentra el programa “Mision Solidaria
Manuela Espejo”, iniciado en julio 2009, y el programa “Joaquin Gallegos Lara” (Editores
Ecuatoriano S.A., 2012). El programa “Mision Solidaria Manuela Espejo” es un estudio
cientifico medico destinado a realizar un diagnostico global sobre los diferentes casos del
pais y determinado a disefar politicas de Estado en inclusién, atencion y prevencion de las
discapacidades (Vicepresidencia Republica del Ecuador, 2012). Por otra parte, el programa
“Joaquin Gallegos Lara” esta encargado de contribuir con los casos de discapacidad fisica o
intelectual més severos, proporcionando ayuda econémica de 240 délares a los individuos
responsables del cuidado de las personas que tienen discapacidad (Editores Ecuatoriano
S.A., 2012).

Es evidente que en Ecuador la existencia de leyes a favor de los derechos de las
personas con discapacidad ha permitido la inclusion de los mismos; sin embargo, la insercion
deberia generarse por voluntad y no por el establecimiento de normas y leyes (Iglesias,
Polanco, & Montenegro, 2009). Es cierto que durante los ultimos afios se han modificado
concepciones y creencias sobre la insercion laboral de las personas con discapacidad; no
obstante, es un proceso que aun no ha culminado y que requiere de constante trabajo. A
pesar de que la legislacién Ecuatoriana contempla la no discriminacion hacia personas con
discapacidad, es importante concientizar que ésta no es erradica completamente mediante
leyes y/o decretos.

La inclusion de personas con discapacidad en el ambito laboral tiene otras
implicaciones que van més alla del ambito legal, siendo una de éstas la discriminacion y/o el
trato diferente por estereotipos concebidos (Barnes, 1992). Por consiguiente, en esta
investigacion se pretende evaluar los estereotipos concebidos hacia individuos con

discapacidad fisica en una Institucion Financiera Ecuatoriana
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La inclusién laboral de personas con discapacidad es una realidad en el pais. Existen
36 empresas que obtuvieron el 11 Reconocimiento Empresarial a las Mejores Préacticas de
Inclusion Socio-Laboral de Personas con Discapacidad (Diario Hoy, 2012). Adicionalmente,
el Ministro José Francisco Vacas informo que un total de 18.592 personas con discapacidad
han sido incluidas dentro del &mbito laboral desde el inicio de este Gobierno (Corporacion
Quezada, 2012). En la actualidad existen més personas con discapacidad laborando en
organizaciones en comparacion con afos anteriores, lo cual hace que este estudio sea una

gran contribucion para el pais.

El problema

El problema radica principalmente en la categorizacion de estereotipos hacia las
personas con discapacidad fisica (Dovidio, Pagotto, & Hebl, 2011). En el campo laboral, es
probable que los estereotipos generen experiencias perjudiciales en los trabajadores con
discapacidad, como por ejemplo: trato inadecuado correspondiente a decisiones de pago,
promocion u oportunidades de entrenamiento (Snyder, Carmichael, Blackwell, Cleveland, &
Thornton, 2010).

Categorizar a una persona como discapacitado evoca expectativas y estereotipos que
culturalmente son negativos (Whitley & Kite, 2010). Es probable que éstos influyan, guien y
determinen la interaccién entre los individuos sin y con discapacidad (Snyder, Carmichael,
Blackwell, Cleveland, & Thornton, 2010). Dicho de otra manera, los estereotipos generados
pueden determinar el trato que el individuo con discapacidad reciba, sea éste bueno o malo
(Snyder, Carmichael, Blackwell, Cleveland, & Thornton, 2010).

Las actitudes negativas hacia las personas con discapacidad representa una de las
principales barreras que interfieren en la inclusion e integracién de las mismas, razén por la

cual es un tema importante que requiere de analisis y estudio (Polo, Fernandez, & Diaz,
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2011). La literatura indica que la tasa de contratacion del personal con discapacidad puede
ser afectada por los estereotipos que se tiene hacia este grupo de empleados, pues algunas de
las creencias concebidas indican que las personas con discapacidad tienen un rendimiento
deficiente (Snyder, Carmichael, Blackwell, Cleveland, & Thornton, 2010).

Existe una gran cantidad de literatura sobre la discriminacion producida en el entorno
laboral; sin embargo, ésta se encuentra respaldada por factores demograficos, como es el
género, etnicidad y edad (Snyder, Carmichael, Blackwell, Cleveland, & Thornton, 2010). A
pesar de que se han realizado algunos estudios experimentales sobre la discriminacion de las
personas con discapacidad en el entorno laboral, existe un déficit de informacidn en esta area
(Snyder, Carmichael, Blackwell, Cleveland, & Thornton, 2010).

Siendo la discapacidad un tema actual e importante en el contexto ecuatoriano, un
mayor nivel de estudios permitird adquirir una concepcion mas real acerca de la discapacidad
y del impacto de este fendmeno en las organizaciones (Polo, Fernandez, & Diaz, 2011). En
Ecuador no se han realizados investigaciones que midan los estereotipos mantenidos hacia
personas con discapacidad en el entorno laboral; y, en vista de que las investigaciones
efectuadas han sido realizadas en contextos sociales y culturales diferentes, resulta dificil
generalizar los resultados a nuestra poblacion.

Por consiguiente, en esta investigacion se pretende determinar las actitudes y
expectativas que las personas sin discapacidad presentan hacia las personas con discapacidad
fisica en una Institucion Financiera Ecuatoriana. El proposito es el de averiguar el rol que
cumplen los estereotipos concebidos hacia personas con discapacidad fisica y determinar la

presencia de actitudes discriminatorias hacia este grupo de individuos.

Hipotesis a la causa del problema
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Puesto que son pocos afios en los que por ley se debe contratar a personas con
discapacidad, la hipotesis del problema se centra en que no ha existido en Ecuador una
costumbre o tradicion en el trato hacia este grupo de individuos, lo cual puede incitar la
formacion de estereotipos (Cazar, 2006). La desinformacion y poca comunicacion entre
empleado con y sin discapacidad interfiere en las percepciones mantenidas hacia este grupo

minoritario (Stone & Colella, 1996).

Hipdtesis a la solucion del problema

La hipotesis a la solucion del problema se centra en romper las barreras de
comunicacion entre las personas con y sin discapacidad. Si las personas con y sin
discapacidad mantienen procesos comunicativos eficaces, existirdn menos estereotipos hacia

los individuos con discapacidad.

Pregunta de investigacion

¢Cémo y hasta qué punto los estereotipos que tienen las personas sin discapacidad
fisica concuerdan con las percepciones mantenidas por los empleados con discapacidad fisica

en una Institucién Financiera Ecuatoriana?

Contexto y marco tedrico

El marco tedrico de esta investigacion se centra en el campo de la psicologia,
enfocado en estudios de dos areas principales: la discapacidad fisica como tal, y los
estereotipos concebidos hacia personas con discapacidad fisica en el entorno laboral. Una
gran variedad de estudios que han sido recopilados como marco teérico se centran en la
discriminacidn que existe hacia personas con discapacidad fisica en campo laboral por

estereotipos concebidos.
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El propdsito del estudio

Con el presente estudio se pretende determinar que los estereotipos existentes hacia
las personas con discapacidad fisica no coinciden con las percepciones de éstas Ultimas.
Dicho de otra manera, en este estudio se pretende determinar que las personas sin ninguna
discapacidad mantienen distorsiones cognitivas hacia las personas con discapacidad fisica.

Se tiene esta expectativa ya que histéricamente, las personas con discapacidad han
sido susceptibles a prejuicios y discriminacion (Dovidio, Pagotto, & Hebl, 2011). Es evidente
que las personas con discapacidad fisica han pertenecido a un grupo social minoritario; y los
estereotipos hacia grupos sociales minoritarios son generalmente negativos (Whitley & Kite,

2010).

El significado del estudio

Aunque el estudio de estereotipos, prejuicios y discriminacion en la sociedad ha sido
un enfoque tradicional en la psicologia social, los investigadores en esta &rea han dedicado
escasa atencion a las actitudes hacia las personas con discapacidad fisica (Dovidio, Pagotto,
& Hebl, 2011). Consecuentemente, los datos que se obtengan de esta investigacion
contribuirén con investigaciones futuras orientadas en las percepciones sostenidas hacia las
personas con discapacidad fisica en el campo laboral.

La insercién laboral de personas con discapacidad es un tema que se origina en la
obligatoriedad establecida por el Gobierno de la Republica del Ecuador (Ministerio de
Trabajo y Empleo, 2005). Por consiguiente, es un tema nuevo en el que no existe suficiente
informacion que contribuya a determinar los resultados de la relacion laboral entre personas
con y sin discapacidad fisica. Al investigar sobre los estereotipos mantenidos hacia las

personas con discapacidad fisica en una Institucion Financiera Ecuatoriana, se optimizaran



18

los procesos de inclusion laboral para personas con discapacidad y mejoraran dindmicas
culturales.

La informacidn adquirida en esta investigacion sobre los estereotipos que existen
hacia personas con discapacidad fisica me permitiré realizar una charla informativa sobre las
concepciones erroneas que tienen los empleados sin discapacidad fisica. De esta manera,

decrecerén las barreras comunicativas entre ambos grupos, mejorando la inclusion laboral.

Definicion de términos

Los términos a continuacion son utilizados frecuentemente en este estudio, y por ende
deben ser aclarados.

Estereotipo.

El término de estereotipo es el conjunto de creencias y opiniones mantenidas por una
persona en relacion con un grupo social (Whitley & Kite, 2010). Hace referencia a las
caracteristicas que se atribuyen a los miembros de un grupo social (Whitley & Kite, 2010).
Las creencias de estereotipos pueden favorecer a un grupo en particular, mientras que
desfavorecen a otro. (Whitley & Kite, 2010) Es decir que los estereotipos hacia miembros de
diferentes grupos pueden ser positivos y negativos respectivamente.

Prejuicio.

El término de prejuicio hace referencia a la actitud negativa y desfavorable hacia un
grupo social (Whitley & Kite, 2010). Se asocia con un estereotipo negativo, y manifiesta con
actitudes de rechazo (Whitley & Kite, 2010).

Discriminacion.

La discriminacion es la intencion conductual derivada del prejuicio, y por ende es

manifestada externamente (Hogg & Vaughan, 2010).
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La discriminacion en el entorno laboral puede incluir diferentes tipos de trato. La
discriminacion abierta incluye actos visibles de trato desigual y perjudicial que puede 0 no
ser intencional; siendo un ejemplo la falta de oportunidades de ascenso (Snyder, Carmichael,
Blackwell, Cleveland, & Thornton, 2010).

La discriminacion sutil incluye conductas que se consideran “aceptables” o
“habituales, y por ende no se perciben como conductas discriminatorias obvias (Snyder,
Carmichael, Blackwell, Cleveland, & Thornton, 2010). Estos comportamientos pueden
marginar a los empleados al ser ignorados en reuniones e invitaciones formales e informales
con sus comparfieros de trabajo (Snyder, Carmichael, Blackwell, Cleveland, & Thornton,
2010). Tales comportamientos pueden ser desencadenados contra las personas con
discapacidad a través de estereotipos concebidos (Cuddy, Fiske, & Glick, 2007)

Discapacidad.

De acuerdo a la Organizacion de los Estados Americanos, la discapacidad se define
como “toda deficiencia fisica, mental o sensorial, ya sea de naturaleza permanente o personal,
que limita la capacidad de ejercer una o mas actividades esenciales de la vida diaria que
puede ser causada o agravada por el entorno econémico o social” (Organization of American
States, 2012). Por otra parte, el Articulo 6 de La Ley Organica de Discapacidades del
Ecuador, considera a la persona con discapacidad como:

[tJoda aquella que, como consecuencia de una o mas deficiencias fisicas, mentales o

sensoriales, con independencia de la causa que la hubiera originado, ve restringida

permanentemente en al menos en un treinta por ciento (30%) su participacion o

limitada su capacidad bioldgica, sicologica y asociativa para ejercer una 0 mas

actividades esenciales de la vida diaria.
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En esta investigacion se utilizara la definicion proporcionada por la Ley Organica de
Discapacidades del Ecuador, ya que esta investigacion se encuentra dirigida a personas con

discapacidad fisica que pertenecen a este entorno.

Presunciones del autor del estudio

En este estudio se presume que los participantes estaran dispuestos a participar y
colaborar en los cuestionarios y entrevistas realizadas. Se presume gue las personas con y sin
discapacidad responderan a los cuestionarios dados de manera honesta y objetiva. De igual
manera, se presume que los candidatos que seran entrevistados responderan genuinamente a
las preguntas realizadas.

Para realizar las entrevistas a profundidad, se presume que los empleados sin ninguna
discapacidad compartiran abiertamente sus experiencias que han tenido con personas con
discapacidad. De igual manera, se presume que los empleados con discapacidad fisica
discutiran abiertamente sobre su discapacidad, teniendo en cuenta sus fortalezas, dificultades,

adaptacion y percepciones.

Supuestos del estudio

Se presume que los resultados de esta investigacion permitiran que los empleados sin
ninguna discapacidad adquieran mayor conocimiento sobre las verdaderas percepciones que
tienen los empleados con discapacidad fisica. Esto permitira que se mejoren los procesos de
inclusion laboral en la Institucion Financiera Ecuatoriana.

A continuacion se encuentra la Revision de Literatura, la misma que se encuentra
dividida por temas. Posteriormente se presentara la metodologia y disefio de la investigacion

aplicada, seguido del analisis de los datos encontrados y conclusiones.
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REVISION DE LA LITERATURA

Géneros de literatura incluidos en la revision
Fuentes.

La informacion que se utilizo en la presente investigacion proviene de libros de
consulta, informes de organismos especializados en el tema de la discapacidad; asi como, en
la estadisticas provenientes de estudios efectuados por dichos organismos. Adicionalmente, la
informacion para la investigacion proviene de articulos académicos y revistas electronicas
revisadas por The American Psychological Association (APA). Los articulos han sido
obtenidos a través de la Universidad San Francisco de Quito (USFQ) que contiene las bases
de datos EBSCO, JSTORE, SPRINGER LINK y PROQUEST. Dentro de estas bases de
datos, se utilizaron ciertos articulos pertenecientes a los siguientes journals: Journal of
Vocational Rehabilitation, Employ Responds Rights.

Adicionalmente se recurri6 a informacion del Consejo Nacional de Discapacidades
(CONADIS) y de la Vicepresidencia de la Republica del Ecuador. También se utiliz6
informacion proveniente de entrevistas con el psicélogo y escritor Jaime Costales, profesor a

tiempo completo de la Universidad San Francisco de Quito.

Pasos en el proceso de revision de la literatura

La recoleccion de documentos se efectud por medio del analisis de palabras claves
instituidas en la pregunta de investigacién. Las palabras claves implican los conceptos
tedricos y temas fundamentales para una indagacion profunda sobre el efecto de los
estereotipos creados hacia las personas con discapacidad en el ambito laboral. Después se
genero una busqueda de literatura que suministrd los conceptos y criterios necesarios sobre el

tema en discusion. La investigacion se ejecutd a través de libros e informes procedentes de
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organismos internacionales que colaboraron con el tema planteado. Complementariamente se
utilizo el Internet, con acceso a revistas académicas revisadas por el APA.
Una vez identificada la bibliografia requerida para la presente investigacion se

procedi6 al proceso de lectura pertinente; asi como la sintesis de los principales conceptos.

Formato de la revision de la literatura
La revision de la literatura se fracciona en cuatro temas importantes.
Clasificacion de las discapacidades fisicas motrices.

El Dr. Antonio Aguado (2002) propone la clasificacién de discapacidades fisicas,
divididas en: 1) discapacidades motrices sin afectacion cerebral, 2) discapacidades motrices
con afectacion cerebral, y 3) discapacidades fisicas por enfermedad. Dentro de
discapacidades motrices sin afectacidn cerebral se pueden incluir: secuelas de poliomielitis,
lesién medular, amputacion de algun miembro sea inferior o superior, espina bifida, miopatia,
escoliosis y malformaciones congénitas (Aguado, 2002). Con referencia a las
discapacidades motrices con afectacion cerebral se encuentran: paralisis cerebral y accidentes
cerebro-vascular (Aguado, 2002). Por ultimo, las discapacidades fisicas por enfermedad
incluyen: asma infantil, epilepsia, dolor crénico, enfermedad renal y otras discapacidades
fisicas ocasionadas por enfermedades de tipo cronico (Aguado, 2002).

A continuacion se procede a detallar algunos de los trastornos mas frecuentes que
producen discapacidad fisica.

Espina bifida.

Es una malformacion congénita del tubo neural del sistema nervioso central. Su
principal caracteristica es el cierre de uno o varios arcos vertebrales posteriores (Cumellas,
2006). Con el tiempo, la deformacién de la médula y raices raquideas seran las causantes de

las deficiencias neuroldgicas (Cumellas, 2006). Dentro de esta afeccidn se pueden sefialar la
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espina bifida oculta, que es la méas frecuente y sin complicaciones, y la espina bifida quistica,
que es evidente en el nacimiento por la observacion de un quiste fuera del canal raquideo
(Cumellas, 2006).

Entre las dificultades asociadas de esta afeccion se encuentran la pérdida de
sensibilidad; dificultades de esfinteres y genitales; dificultades motoras e hidrocefalia
(Cumellas, 2006).

Traumatismo créneo encefélico.

Es causado por un golpe en el craneo con pérdida de conciencia (Cumellas, 2006).
Dependiendo de la zona del cerebro que fue afectada y de la duracion de anoxia cerebral
(disminucién de oxigeno en las células nerviosas), un traumatismo craneo encefalico puede
ocasionar una discapacidad fisica, intelectual, sensorial o combinadas (Cumellas, 2006).

Paralisis cerebral.

Este es un trastorno permanente e invariable producido por una falta de oxigeno,
antes, durante o después del parto. La paralisis cerebral también pude darse en personas
adultas por un golpe en la cabeza o un accidente cerebro-vascular (National Institute of
Nerological Disorders and Stroke, 2010). Genera dificultades de postura, motrices y puede
asociarse a dificultades en el habla (Cumellas, 2006). De acuerdo al grado de repercusion
puede ocasionar espasticidad (contraccion permanente de algunos musculos), problemas de
postura, movimientos con contraccion violenta, atetosis (movimientos permanentes e
involuntarios) y falta de control de la cabeza (Cumellas, 2006).

Segun el grado de afectacion puede causar paraplejia (paralisis de las extremidades
inferiores), tetraplejia (paréalisis de las extremidades superiores e inferiores), diaplejia
(parélisis de extremidades inferiores y las superiores levemente), hemiplejia (paréalisis de dos
miembros de un solo lado), triplejia (paralisis de las piernas y un solo brazo), y monoplejia

(parélisis de un solo miembro) (Cumellas, 2006).
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Distrofia muscular.

Resulta en una degeneracidn progresiva de la musculatura esquelética, que produce
debilidad en los musculos estriados, los cuales estan encargados de producir movimientos
voluntarios del cuerpo humano (Anderson, 2004). Sus tipos se pueden clasificar de acuerdo
al tipo de herencia: Herencia Ligada al cromosoma X, Autosomicas Recesivas y
Autosémicas Dominantes. (Cumellas, 2006).

Artritis Reumatoide.

Es uno de los tipos mas severos de artritis que resultan por la inflamacion de una
articulacion (Anderson, 2004). En etapas criticas de artritis reumatoide, se pueden presentar
los siguientes sintomas: fiebre, poco apetito, pérdida de peso y anemia (Anderson, 2004).
Usualmente ocurre en mas de una articulacién y se presenta de forma simétrica; es decir que
afecta a la misma articulacion de cada lado del cuerpo (ej. dos manos) (Anderson, 2004).

Lesién medular.

Se refiere a una lesion irreversible de la columna y médula espinal que se origina por
una malformacion congénita, enfermedad o traumatismos (Cumellas, 2006). De acuerdo al
grado de afeccion existen parapléjicos (paralisis de miembros inferiores) o tetrapléjicos
(paralisis del tronco y miembros superiores) (Cumellas, 2006). En la mayoria de casos se
produce en personas entre 15y 30 afios de edad (Anderson, 2004). La lesion medular se
produce con mayor frecuencia en los jovenes de sexo masculino, siendo los accidentes de
transito la primera causa (Cumellas, 2006). Esta lesion también se origina por: accidentes de
trabajo, domésticos, infecciones, tumores o malformaciones congenitas (Cumellas, 2006).

Amputaciones.

Es la pérdida total o parcial de una extremidad (Cumellas, 2006). La amputacién

adquirida implica la extirpacion de un miembro lesionado o enfermo. La amputacion
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congénita se refiere a la ausencia de un miembro en el nacimiento, o a la malformacion de un
miembro en el nacimiento que debe ser removido (Anderson, 2004).

Actitudes hacia personas con discapacidad.

La literatura indica que el estigma hacia las personas con discapacidad fisica refleja
orientaciones ambivalentes (Wiener & Willborn, 2011). Por una parte, las personas sin
ninguna discapacidad demuestran abiertamente simpatia y apoyo hacia las personas con
discapacidad fisica; y por otra, exhiben reacciones emocionales espontaneas de caracter
negativo (Wiener & Willborn, 2011). Adicionalmente, discriminan de manera sutil, evitan
interacciones y manifiestan ansiedad en aquellos encuentros que no pueden impedir (Wiener
& Willborn, 2011).

En un estudio realizado, se investigé coémo los estereotipos y emociones moldean
tendencias de comportamiento hacia diferentes grupos sociales (Cuddy, Fiske, & Glick,
2007). En este estudio, la Universidad Rutgers administré una encuesta por computadora a
42 estudiantes de pregrado. Cada estudiante clasific6 a una lista de ocho grupos (asiaticos,
discapacitados, personas mayores, vagabundos, personas de clase media, ricos, estudiantes y
beneficiarios de asistencia social) en diferentes items de medicion. Los items de medicion
consistieron en: 1) competencia y afecto, 2) admiracion, desprecio, envidia y compasion, 3)
ira (enojado, furioso) y miedo (asustado, ansioso), y 4) facilitacién activa, dafio activo,
facilitacion pasiva y dafio pasivo (Cuddy, Fiske, & Glick, 2007). Utilizando una escala de 5
puntos (1 = de ningun modo; 5= extremadamente), se clasificaron a los ocho grupos (Cuddy,
Fiske, & Glick, 2007).

Los resultados de este estudio indicaron que los grupos minoritarios provocaron
sentimientos ambivalentes: de simpatia y lastima, combinados simultdneamente con
sentimientos de ansiedad y disgusto (Cuddy, Fiske, & Glick, 2007). Siendo las personas con

discapacidad un grupo minoritario, se deduce que pueden incitar este tipo de sentimientos en



26

el resto de personas. Tomando en cuenta las limitaciones del estudio, se desconoce el
momento exacto en que una respuesta conductual es activada en las personas (Cuddy, Fiske,
& Glick, 2007).

Las interacciones que involucran a personas con Y sin discapacidad se encuentran
caracterizadas por mensajes mixtos, ansiedad e incomodidad (Hebl & Kleck, 2000). Desde la
perspectiva de las personas con discapacidad, los mensajes mixtos pueden conllevar a la
sospecha de los verdaderos sentimientos e intenciones de otros, lo cual puede fomentar una
mayor vigilancia y sensibilidad. (\Vorauer, 2006). De esta manera, la literatura indica que los
mensaje mixtos pueden generar en las personas con discapacidad “a tendency to perceive
even neutral behaviours displayed by nondisabled individuals as discriminatory actions
against their stigmatized status” (Hebl & Kleck, 2000, p.424).

En un estudio realizado, se evaluaron las dindmicas sociales e interacciones entre
miembros de dos grupos sociales diferentes (Pearson, y otros, 2008). En este estudio
participaron 144 estudiantes Latinos y estudiantes de raza blanca y negra. Cada estudiante se
involucro en una conversacion diadica con individuos de su mismo grupo social (intragrupal)
o de distintos grupos sociales (intergrupal) (Pearson, y otros, 2008). Los miembros de cada
diada ocuparon salas independientes de laboratorio, equipados con cdmaras de video y un
monitor de television. Mediante este mecanismo, las parejas seleccionadas al azar lograron
interactuar (Pearson, y otros, 2008). Se utiliz6 un equipo, conocido como Digital Equipment
(TiVos) para retrasar el contenido auditivo y visual por 1 segundo durante toda la
conversacion de 6 minutos. Después de la interaccion, los participantes completaron un
cuestionario para determinar cuan ansiosos, frustrados, avergonzados o incomodos se
sintieron al momento de interactuar con su pareja (Pearson, y otros, 2008).

Los resultados indicaron que el retraso del contenido auditivo y visual por 1 segundo

generaron ansiedad en las parejas conformadas por miembros de distintos grupos sociales,
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mas no en las parejas de un mismo grupo social (Pearson, y otros, 2008). Adicionalmente, se
determiné que la presencia de sefiales no verbales de ansiedad, producida por dicha
interaccion, eran similares a actitudes negativas (Pearson, y otros, 2008).

Cuando existe ansiedad en la interaccidn entre miembros de grupos estigmatizados y
no estigmatizados, a menudo existe una malinterpretacion de aversion o negatividad (Wiener
& Willborn, 2011). Esto es relevante para la presente investigacion, ya que la literatura indica
la presencia de ansiedad en la interaccion de personas con y sin discapacidad (Wiener &
Willborn, 2011).

Cabe mencionar que la discapacidad fisica y discapacidad mental generan reacciones
emocionales distintas en las personas sin ningun tipo de discapacidad (Wiener & Willborn,
2011). Del mismo modo, las reacciones hacia personas con discapacidad fisica difieren de las
reacciones hacia miembros de otros grupos sociales estigmatizados (Wiener & Willborn,
2011). La literatura indica que el encuentro con una persona que tiene discapacidad fisica
puede provocar asociaciones con enfermedades o con caracteristicas infantiles; situacién que
no sucede con miembros de otros grupos estigmatizados (Wiener & Willborn, 2011).

En un estudio realizado se investigaron las actitudes inconscientes que asocian a la
discapacidad con caracteristicas infantiles (Robey, Beckley, & Kirschner, 2006). En este
estudio participaron 30 empleados de una escuela y hospital, especializado en la ayuda dada a
nifios y adultos con discapacidades multiples. Se utiliz6 una version del Implicit Association
Test (IAT) para evaluar la asociacion implicita entre palabras relacionadas con la
discapacidad y palabras relacionadas con la infancia (Robey, Beckley, & Kirschner, 2006).
Los participantes utilizaron un computador para ordenar lo mas rapido posible a: 1) palabras
asociadas con discapacidad versus palabras que normalmente no se asocian con discapacidad;
2) palabras asociadas con la infancia versus palabras asociadas a la edad adulta; 3) todas estas

palabras fueron categorizadas dentro de “discapacidad y nifio” o “no discapacidad y adulto”
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(Robey, Beckley, & Kirschner, 2006). Para cada respuesta, el programa registro la latencia
de la respuesta, que es la cantidad de tiempo en milisegundos, entre la presentacion del
estimulo de palabray la respuesta correcta del participante (Robey, Beckley, & Kirschner,
2006).

Los resultados mostraron que los participantes obtuvieron tiempos de respuesta mas
cortos al ordenar palabras bajo la categoria de “discapacidad y nifio”, condicion que sugiere
una tendencia a asociar con mayor facilidad las palabras de discapacidad con la infancia que
al asociar la infancia o rasgos infantiles con palabras no relacionadas a la discapacidad
(Robey, Beckley, & Kirschner, 2006). Con referencia a las limitaciones, en este estudio se
utilizé una muestra pequefia, que puede ser poco representativa de la poblacion estudiada.

De esta manera, la literatura indica que las asociaciones con caracteristicas infantiles,
cémo son la debilidad y dependencia, pueden generar en los individuos sin discapacidad la
actitud de proteccion hacia las personas con discapacidad fisica (Wiener & Willborn, 2011).
Cabe mencionar que estas asociaciones no solo limitan el contacto entre las personas con y
sin discapacidades, pues también son capaces de moldear a dicha interaccién en el momento
del encuentro (Wiener & Willborn, 2011).

Una actitud hacia las personas que tienen discapacidad se relaciona con la ayuda
ofrecida. Cuando las personas sin discapacidad brindan asistencia, existe mayor probabilidad
de promover su dependencia en lugar de proporcionar los elementos necesarios para
potenciar su capacidad (Nadler, 2002). Las relaciones de sobreproteccion por parte de la
familia no permite desarrollar la autosuficiencia y en muchos de los casos repercuten en el
desarrollo de roles familiares (Instituto Interamericano de Derechos Humanos, 2007).

Dentro de las discapacidades fisicas, es posible encontrar diferentes reacciones a los
tipos de discapacidad. Cabe mencionar que las actitudes hacia personas con discapacidad

fisica pueden variar de acuerdo a: 1) la visibilidad de la discapacidad, 2) control que se tiene,
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y 3) el grado de movilidad (Hebl & Kleck, 2000). Por una parte, estos elementos influyen en
las experiencias que poseen las personas con discapacidad; y por otra, afectan las respuestas
afectivas y conductuales que tienen las personas sin ningun tipo de discapacidad. Individuos
con discapacidades menos visibles, como es la insuficiencia renal, tienden a tener
interacciones menos problematicas que individuos con discapacidades visibles, como es el
desfiguramiento facial (Wiener & Willborn, 2011).

Estereotipos concebidos hacia personas con discapacidad.

A lo largo de la historia, se puede evidenciar una serie de paradigmas de abordaje de
la discapacidad que han influenciado en la creacion de falsas apreciaciones con respecto a las
personas con discapacidad (Instituto Interamericano de Derechos Humanos, 2007). En la
actualidad, el mayor problema por el que atraviesan las personas con discapacidad no radica
en sus limitaciones fisicas, sino en la discriminacion y en las actitudes prejuiciadas que tiene
la sociedad (Diario El Universo, 2010).

De acuerdo al informe emitido por el Instituto Interamericano de Derechos Humanos,
los estereotipos que se tienen contra las personas con discapacidad son los siguientes: 1) es
malvada, 2) tiene dificultades en crecer, 3) siempre tiene que ser protegida, 4) es idealizada
como un héroe, 5) no es lo suficientemente inteligente, 6) inspira lastima, 7) es violenta
(Instituto Interamericano de Derechos Humanos, 2007).

De acuerdo a los articulos académicos y revistas electronicas revisados por expertos,
la literatura indican que las personas con discapacidad han sido principalmente empleadas a
medio tiempo y de baja categoria que ofrecen pocas oportunidades de ascenso (Stone &
Colella, 1996). Cuando las personas sin discapacidad son empleadas, es méas probable que
sean empleados a tiempo parcial, en comparacion con sus comparieros sin discapacidad (U.S.
Department of Labor, Bureau of Labor Statistics, 2011). En 2010, el 32 por ciento de los

empleados con discapacidad fueron empleados a tiempo parcial, frente al 19 por ciento de sus
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comparieros sin discapacidad en Estados Unidos (U.S. Department of Labor, Bureau of Labor
Statistics, 2011).

A pesar de tener una educacion similar, se ha reportado que las personas con
discapacidad ganan menos dinero que las personas sin discapacidad. (Disability Statistics &
Demographics Rehabilitation Research and Training Center, 2011). En Estados Unidos se
report6 que en el 2010, el promedio de ingresos anuales para los empleados con
discapacidad fue de $ 19.500; mientras que los empleados sin discapacidad obtuvieron un
promedio de ingreso anual de $29.997 (Disability Statistics & Demographics Rehabilitation
Research and Training Center, 2011). Esto indica que promedio de ingresos para los
trabajadores con discapacidad fue inferior a dos tercios del salario promedio de los
trabajadores sin discapacidad (Disability Statistics & Demographics Rehabilitation Research
and Training Center, 2011).

En un estudio realizado, se aplicaron 30,000 encuestas a empleados de 14 empresas
diferentes en Estados Unidos (Schur, Krus, Blasi, & Blanck, 2002). El proposito principal de
las encuestas era el de recolectar informacion sobre las politicas de Recursos Humanos y de
las actitudes y comportamientos de los empleados. Los resultados indicaron que los
empleados con discapacidad tienden a ocupar roles en la produccion, siendo menos
propensos a tener un cargo de gerente o supervisor (Schur, Krus, Blasi, & Blanck, 2002).
También se determind que reciben menos beneficios y salario, mayores niveles de
supervision, menos participacion en su empleo y decisiones del departamento. Con referencia
al rendimiento laboral, cuando las personas con discapacidad percibian un ambiente de
justicia, se determind que tuvieron la misma tasa de desercion laboral, lealtad y disposicion
a trabajar que los empleados sin discapacidad, (Schur, Krus, Blasi, & Blanck, 2002).

Tomando en cuenta las limitaciones, la encuesta no fue disefiada para evaluar temas de
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discapacidad. Adicionalmente, no se profundizé sobre el tipo de discapacidad y el grado de
severidad de la misma (Schur, Krus, Blasi, & Blanck, 2002).

Esto es un problema, ya que los estereotipos concebidos pueden ser los que impiden
la otorgacion de oportunidades a personas con discapacidades. La literatura indica que la tasa
de contratacion del personal con discapacidad puede ser afectada por los estereotipos que se
tiene hacia este grupo de empleados, puesto que algunas de las creencias concebidas indican
que las personas con discapacidad tienen un rendimiento deficiente (Snyder, Carmichael,
Blackwell, Cleveland, & Thornton, 2010).

En un estudio realizado, se analizaron datos de un estudio conducido por el “Job
Accommodation Network”, que es una consultoria gratuita y confidencial en Estados
Unidos (Hartnett, Stuart, Thurman, Loy, & Carter, 2011). El Job Accommodation Network
(JAN) proporciona informacion a los empleadores con el fin de otorgar oportunidades de
empleo a las personas con discapacidad. En este estudio se realiz6 telefonicamente, una
encuesta estructurada a 387 empleadores con preguntas abiertas y cerradas. Al realizar
acomodaciones en las empresas, los empleadores reportaron satisfaccion al contratar
empleados con discapacidad. Se reportd que las personas con discapacidad mostraron altos
niveles de rendimiento, lo cual increment6 la productividad en las empresas. (Hartnett,
Stuart, Thurman, Loy, & Carter, 2011). Tomando en cuenta las limitaciones, la encuesta no
obtuvo datos sobre los tipos de discapacidad que tienen los empleados; situacién que impide
conocer la satisfaccion de los empleadores para cada tipo de discapacidad (Hartnett, Stuart,
Thurman, Loy, & Carter, 2011).

La literatura indica que las personas con discapacidad son bastante eficientes, con un
rendimiento igual o superior a las personas sin ninguna discapacidad (Lengnick - Hall, Gaunt,
& Kulkarni, 2008). En un estudio realizado por DuPont, supervisores evaluaron el

rendimiento de 91% de empleados con discapacidad. Se determin6 que el rendimiento de
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37% de personas con discapacidad fue superior a la media, 54% igual que la media 'y 9% por
debajo de la media (Nathanson, 1977).

Los problemas en el empleo hacen que las personas con discapacidad no tengan la
oportunidad de experimentar una carrera profesional satisfactoria o de alcanzar su maximo
potencial en la empresa (Stone & Colella, 1996). La literatura indica que los empleadores no
han optimizado los talentos y valiosas habilidades que las personas con discapacidad traen al
ambito laboral (Stone & Colella, 1996). A pesar de estas limitaciones, se ha reportado que las
personas con discapacidad fisica se comparan favorablemente con las personas sin ningun
tipo de discapacidad cuando se encuentran adecuadamente entrenados y bien colocados.
Estos pardmetros comparativos incluyen: tasas de produccion, velocidad y calidad del trabajo
realizado (Nathanson, 1977).

Discapacidad en Ecuador.

Haciendo referencia al estigma y formas de discriminacion que existen en el pais, el
libro Ecuador: Discapacidad en Cifras nos permite conocer la opinion y percepcion de las
personas ecuatorianas con discapacidad grave. En el 2005, datos estadisticos indicaron que el
41% de personas con discapacidad grave percibieron discriminacion en el pais. Dicha
discriminacion correspondia a la marginacion de actividades comunitarias, como son las
fiestas, torneos deportivos, reuniones, entre otros (Ecuador: La Discapacidad en Cifras,
2005). Adicionalmente, datos estadisticos indicaron que el 58% de las personas con
discapacidad grave sintieron que su discapacidad influyé negativamente en el trato que
recibieron; mientras que el 70% de individuos sefialé que no tuvieron la misma oportunidad
de conseguir empleo que el resto de poblacion (Ecuador: La Discapacidad en Cifras, 2005).
Cabe mencionar que estos datos fueron recolectados antes del establecimiento de la Ley de

insercion laboral de personas con discapacidad.
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Con referencia a la percepcion de las capacidades que tienen las personas con
discapacidad, el 39% de la poblacidn ecuatoriana indicd que las personas con discapacidad
no tienen las mismas aptitudes que el resto de la poblacion, el 13% opind que un individuo
con discapacidad no puede ser un profesional y el 23% mencioné que no aportan al desarrollo
del pais (Ecuador: La Discapacidad en Cifras, 2005). A pesar de que estos datos fueron
obtenidos en el afio 2005, evidencian una historia de desconocimiento en la poblacion
ecuatoriana. Son claras las barreras sociales que existen entre las personas con y sin
discapacidad, lo cual hace de que esta investigacion aporte sustancialmente a la inclusion de

personas con discapacidad en el pais.
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METODOLOGIA Y DISENO DE LA INVESTIGACION

Justificacion de la metodologia seleccionada

Para responder a la pregunta de ¢como Yy hasta qué punto los estereotipos que tienen
las personas sin discapacidad fisica concuerdan con las percepciones mantenidas por los
empleados con discapacidad fisica en una Institucion Financiera Ecuatoriana?, se considera
que la mejor manera es mediante el método cualitativo. La investigacion cualitativa busca
comprender la perspectiva que mantienen los participantes sobre los fenGmenos que los
rodean. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010). Dicho de otra manera, es un enfoque
fenomenoldgico que profundiza las opiniones, experiencias, perspectivas y significados que
tienen los participantes (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010). En la presente
investigacion, el método cualitativo permitird evaluar las percepciones y opiniones que las
personas sin y con discapacidad mantienen.

Se recomienda utilizar el método cualitativo cuando el tema estudiado ha sido poco
explorado (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010). Siendo los estereotipos una parte
importante en la discriminacion, la literatura indica que existe un déficit de informacidn sobre
la discriminacion de las personas con discapacidad en el entorno laboral (Snyder,
Carmichael, Blackwell, Cleveland, & Thornton, 2010). Por consiguiente, el enfoque
cualitativo sera un método de investigacion congruente con la pregunta de investigacion
estudiada.

La presente investigacion fue realizada en una Institucién Financiera del pais, en las
sucursales de la cuidad de Quito. Se realizaron dieciséis entrevistas semi-estructuradas: ocho
entrevistas dirigidas a personas con discapacidad fisica y ocho entrevistas a funcionarios sin
ningun tipo de discapacidad. La literatura indica que el nimero de entrevistas cualitativas

depende del nivel analitico que el investigador aspira, la accesibilidad a los posibles
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entrevistados, la importancia de la pregunta de investigacién, entre otros (Baker & Edwards,
2012). Cabe mencionar que estudios cualitativos anteriores demuestran que menos de ocho
participantes proporcionan una cantidad adecuada de datos para alcanzar la saturacion
(Betisch, 2005). En la presente investigacion los ocho individuos de cada grupo, sin y con
discapacidad, suministraron patrones de respuestas que fueron categorizados en diferentes
temas. Cabe mencionar que se obtuvo saturacion por la aparicion de temas nuevos,
diferentes a los resultados de investigaciones anteriores.

Para la seleccidn de los ocho candidatos entrevistados, se decidio aplicar a los
funcionarios sin ninguna discapacidad la Escala de Actitud Hacia las Personas con
Discapacidad — Forma G —. Para aplicar esta escala, los individuos debieron cumplir con los
siguientes requisitos: 1) Que sea empleado de la Institucion Financiera, en las sucursales de
Quito, y 2) Que tenga contacto laboral con una persona con discapacidad fisica. Se
seleccion6 como criterio de inclusion el contacto, ya que la inclusion obligatoria de personas
con discapacidad inici6 en el afio 2006. Por consiguiente, es posible rescatar criterios
generales 0 comunes de experiencias que nos permitan establecer conclusiones sobre los
patrones de esta relacion bilateral. Para las entrevistas, se seleccionaron a los ocho candidatos
que registraron un mayor nivel de rechazo hacia las personas con discapacidad fisica.

Para la seleccién de los participantes con discapacidad fisica, se decidi6 aplicar el
Cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26 J.L Melia. Para la aplicacion de este
cuestionario, los individuos debieron cumplir con los siguientes requisitos: 1) Que sea
empleado de la Institucion Financiera, en las sucursales de Quito, 2) Que tenga el cargo de
Asistente Junior o Asistente Senior, y 3) Que tenga discapacidad fisica, avalado con el Carnet
del Conadis. Para las entrevistas, se seleccionaron a los ocho candidatos que registraron un

mayor grado de insatisfaccion laboral.
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Se selecciond como criterio de inclusion el cargo de Asistente Junior o Asistente
Sénior, ya que en la Institucion Financiera tratada el 78% de empleados con discapacidad
fisica tienen el cargo de Asistente Junior y el 7% de Asistente Sénior. No se seleccioné a
funcionarios de otros niveles, ya que los porcentajes de discapacidad para ese segmento de
empleados son poco representativos frente a los dos primeros. Por otra parte, se utilizé como
criterio de inclusién que la discapacidad sea fisica, ya que el 60% del total de empleados con
discapacidad tienen discapacidad fisica. Adicionalmente, en el pais existe una mayor
proporcion de habitantes con discapacidad fisica que con discapacidad mental, auditiva o

visual (Buro de Andlisis Informativo, 2010).

Herramienta de investigacion utilizada

Escala de Actitudes hacia las Personas con Discapacidad — Forma G —.

Descripcion.

Se utiliz6 la Escala de Actitudes hacia las Personas con Discapacidad — Forma G —
creada por Verdugo, Jenaro y Arias en 1995 (Muratori, Guntin, & Delfino, 2010). Esta escala
tiene estudios de validez y fiabilidad, demostrado por un alfa de Cronbach de 0.92 (Polo &
Ldopez, 2006). Se considera un intrumento que tiene las sufientes garantias psicometricas, lo
cual contribuye con la presente investigacion (Verdugo & Jenaro, 1994).

Esta escala esta compuesta por 37 items que se distribuyen en 5 sub-escalas (Polo &
Ldépez, 2006). Aquellas incluyen: 1) la valoracion de capacidades y limitaciones gque tienen
las personas con discapacidad; 2) el reconocimiento y / o negacion de los derechos que
poseen las personas con discapacidad; 3) la implicacién personal, basada en juicios
establecidos por interracciones mantienidas con personas que tienen discapacidad; 4) la

calificacidn genérica sobre los rasgos presuntamente definitorios de la personalidad o
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conducta de la persona con discapacidad; y 5) la asunsion de roles que mantienen las
personas con discapacidad (Muratori, Guntin, & Delfino, 2010).

La Escala de Actitudes Hacia personas con Discapacidad — Forma G — fue disefiada
para evaluar las actitudes que las personas muestran hacia la discapacidad (Polo & Lopez,
2006). La literatura indica que esta escala fue realizada con el fin de desarrollar nuevas
actitudes que sean positivas hacia la integracion de las personas con discapacidad (Verdugo
& Jenaro, 1994). En la presente investigacion, esta escala fue utilizada para seleccionar a la
muestra de participantes sin ninguna discapacidad que fueron entrevistados.

Al contestar la Escala de Actitud Hacia Personas con Discapacidad — Forma G —, los
participantes deben opinar si se encuentran de acuerdo o en desacuerdo con cada una de las
frases planteadas, las cuales estan formuladas positiva o negativamente (Polo & Lépez,
2006). De los 37 items del instrumento, 16 preguntas tienen sentido positivo, mientras que
21 tienen un sentido negativo (lglesias, Polanco, & Montenegro, 2009).

Esta escala se encuentra constituida mediante una escala Likert con 6 opciones de
respuesta: Estoy muy de acuerdo (MA); Estoy bastante de acuerdo (BA); Estoy parcialmente
de acuerdo (PA); Estoy muy en desacuerdo (MD); Estoy bastante en desacuerdo (BD);
Estoy parcialmente en desacuerdo (PD) (Iglesias, Polanco, & Montenegro, 2009). Para los
items formulados negativamente, la valoracién cuantitativa fue medida en un puntaje
asignado de 0 a 6, establecida del siguiente modo: No contesta = 0; Muy de acuerdo = 1;
Bastante de acuerdo = 2; Parcialmente de acuerdo = 3; Parcialmente en desacuerdo = 4;
Bastante en desacuerdo = 5; Muy en desacuerdo = 6 (Iglesias, Polanco, & Montenegro,
2009). Contrariamente, los items formulados con sentido positivo fueron codificados de
manera inversa de acuerdo a los valores asignados en esta escala. El puntaje maximo de este

cuestionario es de 222 puntos, demostrando una actitud muy favorable. Contrariamente, el
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puntaje minimo es de 37 puntos, el cual refleja una actitud muy desfavorable (Iglesias,
Polanco, & Montenegro, 2009).

En la presente investigacion, se selecciond para las entrevistas a los ocho candidatos
que presentaron las actitudes mas desfavorables hacia las personas con discapacidad. Esto se
determind tomado como referencia los puntajes mas bajos de la escala. Se utilizo este
procedimiento, ya que en la presente investigacion se evalla gente que tiene estereotipos, y
para que sea mas facil es necesario enfocarse en gente con mayores actitudes de rechazo.
Cabe mencionar que las escalas permiten medir la intensidad del sentimiento del individuo a
favor o en contra de un objeto, persona o situacién (Morales, 2006).

Cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26 J.L. Melia.

Descripcion.

El Cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26 esta formado por 26 items de
respuesta dicotdmica (verdadero o falso) (Melid, y otros, 1990). Este instrumento fue
elaborado a partir del cuestionario de Satisfaccion Laboral S4/82, y es empleado para medir
la satisfaccion laboral en entornos organizacionales (Melid, y otros, 1990). Tiene un alfa de
0.90, lo cual indica que mantiene una validez interna respetable (Melid y otros, 1990). Este
cuestionario otorga calidad, y economiza tiempo en su respectiva medicion.

La satisfaccion que tienen los individuos es evaluada con respecto a los siguientes
factores: 1) Satisfaccidn con la supervision y participacion en la organizacion; 2) Satisfaccion
con las remuneraciones y las prestaciones; 3) Satisfaccion intrinseca; 4) Satisfaccion con el
ambiente fisico; 5) Satisfaccion con la cantidad de produccion; y 6) Satisfaccion con la
calidad de produccion (Melid, y otros, 1990). Con respecto a la codificacion de los puntajes,
el puntaje maximo de este cuestionario es de 26 puntos, que refleja un alto grado de
satisfaccion laboral. Contrariamente, el puntaje minimo es de 0 puntos, que representa

insatisfaccion laboral.
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En la presente investigacion, este cuestionario sera aplicado a los individuos con
discapacidad fisica que laboran en la Institucion Financiera. Para las entrevistas, se
seleccionaran a los ocho participantes que presenten el mayor grado de insatisfaccion laboral.
Se selecciono el Cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26 como herramienta de
investigacion, ya que la literatura indica que a mayor grado de discriminacion existe una alta
probabilidad de tener mayor grado de insatisfaccion laboral (Bell, 2011). Dentro de la
literatura, es posible encontrar estudios de interaccion laboral entre personas con y sin
discapacidad que indican discriminacion hacia estas ultimas (Dovidio, Pagotto, & Hebl,
2011). En estos estudios se determino que la discriminacion tiende a ser sutil mas que
evidente, viéndose afectado el grado de satisfaccion laboral que presentan las personas con
discapacidad. (Dovidio, Pagotto, & Hebl, 2011).

Entrevista Cualitativa.

Descripcion.

En esta investigacion se utilizo una entrevista semiestructurada para recolectar
informacion sobre los estereotipos mantenidos hacia personas con discapacidad fisica. La
eleccién de la entrevista semiestructurada como técnica, esta justificada en la recoleccion de
experiencias, pensamientos, necesidades, sentimientos y sugerencias reportadas por los
individuos de nuestra muestra (Mitchell & Jolley, 2012). La entrevista semiestructurada se
construye alrededor de un ndcleo de preguntas normalizadas, siendo éste un procedimiento
que permite acceder a informacion necesaria para responder la pregunta de investigacion
(Mitchell & Jolley, 2012).

La entrevista semiestructurada es una técnica fiable que permite obtener informacion
completa (Mitchell & Jolley, 2012). Con esta técnica, se identificaron temas que surgieron de

las entrevistas. Los temas generados confirmaron cierta parte del conocimiento actual sobre
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los estereotipos mantenidos hacia personas con discapacidad, y contribuyeron para generar

nuevas perspectivas teoricas.

Descripcion de participantes
Numero.

Esta investigacion sera un estudio de caso basado en dieciséis participantes, ocho

empleados sin ninguna discapacidad y ocho empleados con discapacidad fisica.

Caracteristicas especiales relacionadas con el estudio.

La informacidn demografica y bibliografica de los dieciséis participantes sin ningun
tipo de discapacidad y con discapacidad fisica se muestra a continuacion. Con el fin de
proporcionar privacidad a los participantes, toda la informacion de identificacion (ej.
nombres) ha sido alterada.

Personas sin discapacidad.

Participante 1 — Juan.

Al momento de la entrevista, Juan tenia 33 afios de edad. Es mestizo, casado y su
género es masculino. Tiene el cargo de Ejecutivo 1.

Participante 2 — Julieta.

Al momento de la entrevista, Julieta tenia 52 afios de edad. Es mestiza y su género es
femenino. Tiene el cargo de Ejecutivo 1.

Participante 3 — Miguel.

Al momento de la entrevista, Miguel tenia 29 afios de edad. Es mestizo y su género es
masculino. Tiene el cargo de Ejecutivo 1.

Participante 4 — Maria.

Al momento de la entrevista, Maria tenia 31 afios de edad. Es mestiza y su género es

femenino. Tiene el cargo de Ejecutivo 3.
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Participante 5 — José.

Al momento de la entrevista, José tenia 25 afios de edad. Es mestizo y su género es
masculino. Tiene el cargo de Ejecutivo 1.

Participante 6 — Jorge.

Al momento de la entrevista, Jorge tenia 26 afios de edad. Es mestizo y su género es
masculino. Tiene el cargo de Asistente Senior.

Participante 7 — Isabel.

Al momento de la entrevista, Isabel tenia 31 afios de edad. Es mestiza y su género es
femenino. Tiene el cargo de Ejecutivo 1.

Participante 8 — Ignacio.

Al momento de la entrevista, Ignacio tenia 31 afios de edad. Es mestizo y su género es

masculino. Tiene el cargo de Ejecutivo 2.
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Informacion demografica

| Personas sin discapacidad |

Participante [1. Juan 2. Julieta |3. Miguel |4. Maria [s5. José |6. Jorge |7. 1sabel |8. Ignacio |
Sexo | M | F | M | - | M | M | F | M |
Edad | 33 | 52 | 29 | 31 | 25 | 26 | 31 | 31 |

Grupo Etnico | mestizo | mestizo | mestzo | mestizo | mestizo | mestizo | mestizo |  mestizo |
Cargo | Ejecutivor | Ejecutivor | Ejecutivol | Ejecutivos |  Ejecutivol | AsistenteSenior | Ejecutivol |  Ejecutivo2 |

Tabla 1. Informacién Demografica de Personas sin Discapacidad
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Personas con discapacidad fisica.

Participante 1 — Ignacio.

Al momento de la entrevista, Ignacio tenia 42 afios. Es mestizo, de género masculino
y su estado civil es casado. En la Institucion Financiera tiene siete meses trabajando con el
cargo de Asistente Junior. Su discapacidad fue adquirida hace seis afios por un accidente de
bala. Tiene una discapacidad fisica del 66%, demostrado en su Carnet del Conadis.

Participante 2 — Emilio.

Al momento de la entrevista, Emilio tenia 38 afios. Es mestizo, de género masculino y
su estado civil es soltero. En la Institucion Financiera se encuentra laborando tres afios con
siete meses, y mantiene el cargo de Asistente Junior. Fue diagnosticado con distrofia
muscular a los 18 afios de edad. Su Carnet del Conadis indica que tiene una discapacidad
fisica del 65%.

Participante 3 — Virginia.

Al momento de la entrevista Virginia tenia 42 afios. Es mestiza y su género es
femenino. Su estado civil es soltero y tiene una carga familiar. En la Institucion Financiera se
encuentra laborando por 7 meses con el cargo de Asistente Junior. Fue diagnosticada con
insuficiencia renal, lo cual le ha obligado a mantener un tratamiento durante 6 afos. Su
Carnet del Conadis indica que tiene una discapacidad fisica del 79%.

Participante 4 — Ismael.

Al momento de la entrevista, Ismael tenia 41 afios de edad. Es mestizo, de género
masculino, soltero y sin hijos. Se encuentra trabajando por 10 meses y mantiene el cargo de
Asistente Junior en la Institucion Financiera. Tiene insuficiencia renal y un problema
congenito en la pierna. Su Carnet del Conadis indica que tiene una discapacidad fisica del

47%.
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Participante 5 — Micaela.

Al momento de la entrevista, Micaela tenia 31 afios. Es mestiza, de género femenino,
soltera 'y sin hijos. Se encuentra laborando por 2 afios y mantiene el cargo de Asistente
Junior. Su Carnet del Conadis indica que tiene una discapacidad del 45%.

Participante 6 — Enrique.

Al momento de la entrevista, Enrique tenia 46 afios de edad. Es mestizo, de género
masculino, casado y con tres cargas familiares. En la Institucién Financiera se encuentra
trabajando por 4 afios y 8 meses con el cargo de Asistente Junior. Su maximo titulo alcanzado
es de Bachiller. Tiene una discapacidad congénita en la cadera, lo cual hace que tenga
dificultades en caminar. Su Carnet del Conadis indica que tiene una discapacidad fisica del
80%.

Participante 7 — Sabrina.

Al momento de la entrevista, Sabrina tenia 46 afios de edad. Es mestiza, de género
femenino y su estado civil es soltero. Se encuentra laborando por 2 afios con el cargo de
Asistente Sénior. Tiene un contrato fijo, a tiempo completo. Su maximo titulo alcanzando es
el de Bachiller. Tiene un problema congénito de luxacion de cadera. Su Carnet del Conadis
indica una discapacidad fisica del 31%.

Participante 8 — Clarisa.

Al momento de la entrevista, Clarisa tenia 32 afios de edad. Es mestiza, casada y de
género femenino. Se encuentra laborando por 2 afios con el cargo de Asistente Junior. Tiene
un contrato fijo, a tiempo completo. Su maximo titulo alcanzando es el de Bachiller. Tiene
un problema fisiologico en sus rodillas, y su Carnet del Conadis indica que tiene una

discapacidad del 30%.



Informacion demografica

| Personas con discapacidad |

[ Participante |1. Ignacio |2. Emilio [3. virginia |4. 1smael |5. Micaela |6. Enrique |7. sabrina |s. Clarisa |
[ Sexo | M | M | F | M | F | M | F | F |
| Edad [ 42 | 38 | 42 | a1 | 31 | 46 | 46 | 32 |
[ Estado Civil | casado | soitero | soitero | soltero |  soltero |  casado |  soltero |  casada |
[ Cargo | Asistente Junior | Asistente Junior | Asistente Junior | Asistente Junior | Asistente Junior | Asistente Junior | Asistente Senior | Asistente Junior |
[ Grupo Etnico |  mestizo | mestizo | mestizo | mestizo |  mestizo | mestizo | mestizo | mestizo |
| Tiempoenlaempresa |  7meses  [3afiosy7meses| 7meses |  10meses |  2afflos  |4afiosy8meses|  2affos |  2afios |
[Porcentaje de discapacidad]| 66% | 65% | 79% | 47% | 45% | 80% | 31% | 30% |

Tabla 2. Informacién Demografica de Personas con Discapacidad Fisica.
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Escala de Actitudes hacia las Personas con Discapacidad — Forma G —.

Cincuenta y cuatro funcionarios sin discapacidad respondieron a la Escala de

Actitudes hacia las Personas con Discapacidad — Forma G —. De los cincuenta y cuatro

participantes, el 55,56% exhibid una actitud bastante favorable, correspondiente a 30

personas. El 25,93% present6 una actitud parcialmente favorable, equivalente a 14

individuos; mientras que el 12,96% mantuvo una actitud muy favorable, correspondiente a 7

personas. Solo un 5,56% exhibid una actitud parcialmente desfavorable, equivalente a 3

personas. A continuacion se detallan los resultados:

Tabla 3. Resultados de la Escala de Actitudes hacia las Personas con Discapacidad

[ ACTITUD |

IActitud parcialmente desfavorable |

IActitud parcialmente favorable |

IActitud bastante favorable |

IActitud muy favorable |

[ TOTAL |

—Forma G —.

[ NOMERO DE PARTICIPANTES |

I 30 |

PORCENTAJES

5,56%

25,93%

55,56%

12,96%

100,00%

Los ocho participantes sin discapacidad que fueron entrevistados obtuvieron el menor

puntaje en la Escala de Actitudes hacia las Personas con Discapacidad — Forma G —. Asi,

tres participantes entrevistados presentaron una actitud parcialmente desfavorable, mientas

gue cinco mostraron una actitud parcialmente favorable.
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Cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26 J.L. Melia.

Veinte funcionarios sin discapacidad respondieron al Cuestionario de Satisfaccion
Laboral S21/26 J.L Melid. De los veinte participantes, cinco individuos obtuvieron un grado
de satisfaccion de: 15, 17, 18, 21y 26 respectivamente. Tres obtuvieron un grado de
satisfaccion 18; mientras que dos participantes alcanzaron una satisfaccion de 20 puntos. Dos
participantes tuvieron una satisfaccion de 22 puntos; mientras que cuatro individuos
alcanzaron una satisfaccion de 23. Por altimo, dos participantes obtuvieron un grado de
satisfaccion 24; mientras que dos alcanzaron una satisfaccion de 25. A continuacion se
detallan los resultados.

Tabla 4. Resultados del Cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26 J.L Melia

| GrADO DE saTisFACCION | | NUMERO DE PARTICIPANTES | | PORCENTAIES
15 1 5,00%
17 1 5,00%
18 1 5,00%
19 3 15,00%
20 2 10,00%
21 1 5,00%
22 2 10,00%
23 4 20,00%
24 2 10,00%
25 2 10,00%
26 1 5,00%

100,00%

8

| TOTAL | |

Los ocho participantes con discapacidad fisica que fueron entrevistados obtuvieron el
menor puntaje en el Cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26 J.L. Melia. Tres obtuvieron
el puntaje de 15, 17 y 18 respectivamente. Tres funcionarios alcanzaron el puntaje de 19,
mientras que dos obtuvieron el puntaje de 20.

Anélisis de Entrevista Cualitativa.

Se realizaron dieciséis entrevistas, ocho a personas sin ningun tipo de discapacidad y
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ocho a personas con discapacidad fisica. La informacion de dichas entrevistas fue capturada a
través de un registro electrénico en formato digital. La informacion obtenida de las
entrevistas fue transcrita con la ayuda de un editor ecuatoriano, quién firmo un acta de
confidencialidad para salvaguardar toda informacion de los participantes. Las entrevistas
transcritas fueron interpretadas por la investigadora a través de un proceso de codificacion.

En el analisis del material transcrito, se decidio utilizar un amplio margen derecho
para realizar anotaciones. Se utiliz6 un resaltador de diferente color para sefialar cada idea
similar encontrada en las transcripciones. En una ficha nemotécnica se procedio a anotar
comentarios sobre las ideas significativas e interesantes de los participantes. Se utilizo el
método de la comparacion constante para el analisis de los datos obtenidos. Se identificaron
sisteméaticamente unidades de temas significativos en cada una de las transcripciones. Las
unidades de significado se obtuvieron mediante las descripciones narrativas de los
participantes. Posteriormente fueron agrupadas en categorias, los cuales representaron temas
significativos. En el presente estudio, los temas fueron generados a través de la agrupacion de
ideas similares que indicaban la presencia de preconceptos establecidos hacia las personas
con discapacidad. Los temas encontrados fueron divididos en temas principales y en temas
secundarios.

A continuacion se presentan los resultados de las entrevistas realizadas. Los
resultados se encuentran fragmentados en dos partes; la primera corresponde a las personas
sin discapacidad, y la segunda pertenece a las personas con discapacidad fisica.

Personas sin Discapacidad.

Temas Principales.

Siete temas principales fueron obtenidos de las entrevistas a personas sin
discapacidad. Los temas principales fueron determinados cuando seis 0 més participantes

reportaron pensamientos y/o experiencias comunes. Los cuatro temas principales incluyen:
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1) Tengo pena por las personas con discapacidad; 2) Las personas con discapacidad se
esfuerzan bastante; 3) Siento incomodidad al preguntarles sobre su discapacidad; 4)
Deberian darles oportunidades; 5) Las personas con discapacidad pueden tener algun tipo de
resentimiento; 6) Me gustaria saber como piensan las personas con discapacidad; 7) El

grado de visibilidad de la discapacidad influye en la aceptacion o rechazo de la persona.



Participantes sin Discapacidad

Participante 1. luan 2. lulieta | 3. Miguel | 4. Maria | 5. José 6. lorge 7. Isabel 8. lgnacio

Tengo pena por las personas X X X X X X X X
con discapacidad

Las pesonas con discapacidad X X X X X X X
se esfuerzan hastante

Siento incomodidad al X X X X X X X
preguntarles sobre su discapacidad

Deberian darles oportunidades X X X X X X

Las personas con discapacidad X X X X X X
pueden tener resentimiento

Me gustaria saber cdmo piensan X X X X X X
las personas con discapacidad

El grado de discapacidad influye X X X X X X
en la aceptacion o rechazo

Tabla 5: Frecuencia de Temas Principales
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Tema 1: Tengo pena.

Todos los entrevistados mencionaron que existe algun tipo de pena hacia las personas
con discapacidad. Dentro de este grupo, cuatro reconocieron que la pena no es un sentimiento
correcto que se debe sentir.

Participante 1 — Juan:

Pienso que la sociedad si les tiene un poco de pena. Si tienes un accidente debe ser

muy duro aceptarlo, un problema psicoldgico fuerte. (Juan, comunicacién personal,

Julio 11, 2012).

Participante 2 — Julieta:

Cuando supe al principio que iba a trabajar con una persona con discapacidad si tuve

un poco de pena, pero después dije no, no se ha de sentir bien teniéndole pena.

(Julieta, comunicacién personal, Julio 11, 2012).

Participante 3 — Miguel:

Hay veces que si me daba pena cuando le veia que mi amigo no podia divertirse como

yo de pena hacia las personas con discapacidad. . Creo que la sociedad si tiene un

sentido. (Miguel, comunicacion personal, Julio 11, 2012).

Participante 4 — Maria:

Yo pienso que la primera reaccion de las personas cuando a alguien le pasa algo es de

compasién, de pena; sin embargo, no creo que esa deberia ser la reaccion [...] Deberia

ser sal adelante, t0 puedes, lo vas a lograr. Yo creo que en la sociedad si se les ve con
pena a las personas con discapacidad [...] En algunos casos, por ejemplo, yo he visto
que en Alegro a los chicos les contratan para estar en el sol, en silla de ruedas dando

publicidad. Tenerles asi no me parece. (Maria, comunicacion personal, Julio 12,

2012).
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Participante 5 — Joseé:

Pienso que puede darse el caso de que se les vea con pena. Que a uno le vean con

lastima o pena es lo peor. Para mi seria como que me estan tratando de menos, cuando

en realidad lo que tengo es un inconveniente [...] No me imposibilita a hacer ciertas

cosas. Bueno, me imposibilita a hacer ciertas cosas, pero otras puedo hacerlas mejor.

(José, comunicacion personal, Julio 12, 2012).

Participante 6 — Jorge:

Bueno, en primer lugar le tienen lastima a la persona con discapacidad [...] Existe

pena por su condicion. (Jorge, comunicacién personal, Julio 12, 2012).

Participante 7 — Isabel:

Mi primera impresion de saber que iba a trabajar con una persona con discapacidad

fue de pena por verle asi. Si a mi me pasa algo, creo que la gente me veria con pena 'y

lastima. A mi también me daria pena de mi mismo. Creo que las personas con

discapacidad deben pensar que si les tenemos pena o lastima. (Isabel, comunicacion

personal, Julio 13, 2012).

Participante 8 — Ignacio:

Creo que la mayoria de personas sienten pena [...] No creo que a las personas con

discapacidad les gustaria saber que se les tiene pena. Creo que a ellos les gustaria

sentirse Utiles, saber que lo que hacen ayudan a otras personas. (Ignacio,

comunicacion personal, Julio 13, 2012).

Tema 2: Se esfuerzan bastante

De los ocho participantes, siete expresaron que las personas con discapacidad desean
demostrar que son autosuficientes. S6lo un participante expresé que las personas con
discapacidad se esfuerzan como cualquier otra persona, sin tener la intencion de demostrar

que son igual que el resto de individuos.



53

Participante 1 —Juan:

Muy poco solicitan ayuda porque quieren ser autosuficientes. Al comienzo, ellos
quieren demostrar que si pueden y por eso no te piden ayuda; pero cuando ya hay un
problema ahi si piden. Toda persona especial, para mi criterio, no tiene ningun tipo de
discapacidad [...] Para mi son mucho mas inteligentes, mas fuertes. Si es cierto que a
veces se jalan, pero saben como arreglarlo o manejarlo. (Juan, comunicacion personal,
Julio 11, 2012).

Participante 2 — Julieta:

Por ganar el sueldo igual que nosotros nos demuestran que también pueden hacer el
labor. Dependiendo del trabajo que tengan se esfuerzan mas, dedican mas horas en su
labor [...] Si son inteligentes, se esfuerzan para mostrar que no son inferiores.
(Julieta, comunicacién personal, Julio 11, 2012).

Participante 3 — Miguel:

Dan bastante dedicacion al trabajo y esfuerzo. Tratan de demostrar que saben mas y
efectivamente son inteligentes [...] Tratan de demostrar mas para no sentirse menos
que otros. Yo trabajé con una compafierita que tenia el brazo pequefiito, pero para mi
era demasiado inteligente. Depende de la discapacidad, pero son personas que se
esfuerzan bastante. (Miguel, comunicacion personal, Julio 11, 2012).

Participante 4 — Maria:

Hay muchas personas con discapacidad que son profesionales. Ellos son los que mas
se esfuerzan y quieren salir adelante [...] Quieren demostrar que son igual que el
resto. (Maria, comunicacion personal, Julio 12, 2012).

Participante 6 — Jorge:

Se sienten valiosas porque a veces producen méas que uno en la discapacidad que

tienen. Se esfuerza mas, dan el doble, rinden mas. Tratan de dar lo mejor de ellos
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para demostrar que pueden trabajar mejor o igual que una persona sin discapacidad
[...] Darle un trabajo sencillo es como menospreciarle; se les da a entender que no
pueden mas. Deben ponerles trabajos a la medida que su discapacidad les dé. (Jorge,
comunicacion personal, Julio 12, 2012).

Participante 7 — Isabel:

Veo que la persona con discapacidad en mi &rea se puede desenvolver, y eso me
motiva. Si ella puede, ¢por qué uno que esta bien no puede desenvolverse méas
agilmente o con mas eficiencia? Ella, que tal vez tenga un problema, se da modos
para hacer las cosas [...] A pesar de su discapacidad se esfuerza para demostrar que
puede. (Isabel, comunicacién personal, Julio 13, 2012).

Participante 8 — Ignacio:

Se esfuerzan igual que el resto de personas, tienen un buen desempefio laboral. No
piden ayuda, son bastante autosuficientes. Creo que en la mayoria de casos no
necesitan ayuda [...] Tienen bastante fortaleza y personalidad para sacar adelante sus
tareas. (Ignacio, comunicacion personal, Julio 13, 2012).

Tema 3: Siento incomodidad al preguntarles sobre su discapacidad.

Siete participantes expresaron sentir incomodidad al tratar el tema de discapacidad

con la persona que tiene algin problema fisiolégico. Sélo un participante menciond que no

siente incomodidad de preguntarle sobre su discapacidad a la persona relacionada. El

mencionado participante subrayo que su apertura se debe a la experiencia vivida con un

familiar que tiene discapacidad.

Participante 1 — Juan:
Si existe un cierto tipo de recelo porque no sabes como va a reaccionar la persona. .

(Juan, comunicacion personal, Julio 11, 2012).
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Participante 3 — Miguel:

Si es un poco delicado tratar el tema porque no sabes como se van a sentir. Nosotros
preferimos no tratarlo en reuniones. (Miguel, comunicacién personal, Julio 11, 2012).
Participante 4 — Maria:

No me siento comoda al preguntarle sobre su discapacidad, pensaria que se siente
mal. A veces si nos ha contado sobre su discapacidad, pero si me daria cosas
preguntarle. Nadie le pregunta. En una charla habitual, los temas de discapacidad se
evitan [...] Todo el mundo evita ese tema por el hecho de no hacerle sentir mal a la
otra persona, porque sabemos que tiene discapacidad. (Maria, comunicacion personal,
Julio 12, 2012).

Participante 5 — José:

Siempre es un poquito delicado preguntar a fondo. Tu sabes que tienen algun
problema pero tu sabes que no es de tu interés. Yo me siento incomodo. Tal vez me
gustaria tener mas conocimiento, pero dicen “la curiosidad mato el gato”. No sé hasta
qué punto quisiera saber. Lo que si me he dado cuenta es que ellos si te comentan, no
les parece algo ofensivo. Ellos mas bien creen que de cierta manera te estan educando.
(José, comunicacion personal, Julio 12, 2012).

Participante 6 — Jorge:

A veces me han contado cosas que ni siquiera he preguntado, posiblemente porque me
tienen més confianza [...] Por mi parte, yo no les pregunto nada porque les puede
traer malos recuerdos, o puedo herirles algin sentimiento. (Jorge, comunicacion
personal, Julio 12, 2012).

Participante 7 — Isabel:

Yo no he escuchado que le preguntan y tampoco le he preguntado por respeto. Con la

persona que trabajo que tiene discapacidad, no he escuchado que hable con nadie al
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respecto. Me parece un poco molesto para ella preguntarle qué te paso. Ya si ella

quiere comentar, le escucharé con gusto pero es un poco delicado [...] Pienso que se

puede resentir al hablar de ese tema en una reunion. (Isabel, comunicacion personal,

Julio 13, 2012).

Participante 8 — Ignacio:

Yo tengo recelo porque considero que las personas demos respetar si él quiere

mantener en secreto cdmo fue el origen de su discapacidad. Cuando se le ha

preguntado algo, mi compariero ha contestado varias respuestas diferentes [...] Yo
pienso que se debe tener mas cuidado en tratar el tema de discapacidad. (Ignacio,

comunicacion personal, Julio 13, 2012).

Tema 4: Deberian darles oportunidades.

Seis de los ocho participantes indicaron que se debe proveer mas oportunidades a las
personas con discapacidad. Cabe mencionar que ninguno de los seis comento sobre el titulo o
nivel de estudios alcanzado. De los ocho entrevistados, s6lo dos participantes expresaron que
el salario y asenso de una persona con discapacidad debe ser congruente con el titulo
académico obtenido.

Participante 1 — Juan:

Pienso que se les debe dar oportunidades a los mejores para que sigan ascendiendo

[...] Enlo laboral pienso que algunos trabajadores si se merecen surgir y tener un

mejor sueldo [...] Depende de la discapacidad, pero si a los mejores. (Juan,

comunicacion personal, Julio 11, 2012).

Participante 3 — Miguel:

Creo que la remuneracion de las personas con discapacidad deberia ser igual que las

personas sin discapacidad [...] Son inteligentes, deberian tener las mismas

oportunidades [...] Ellos mismo demuestran que si saben, que si pueden, que son
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hasta mejor que alguien que no tiene una discapacidad. (Miguel, comunicacion
personal, Julio 11, 2012).

Participante 4 — Maria:

Hay personas discapacitadas que no les permiten crecer [...] YO0 creo que a veces en
las empresas les contratan por llenar un lugar sin valorar los conocimientos que
tienen. No son contratados por muchas empresas porque la mayoria lo hace por llenar
ese vacio [...] No les ocupan en puestos indispensables, en los que pueden rendir
muy bien. Son muy capaces para desarrollar su trabajo. (Maria, comunicacion
personal, Julio 12, 2012).

Participante 5 — José:

Yo creo que la remuneracion de ellos deberia ser buena. Hacen lo mismo y a veces
hacen mas que nosotros. Creo que deberian tener mas oportunidades. (Jose,
comunicacion personal, Julio 12, 2012).

Participante 7 — Isabel:

Antes pensaba que las personas con discapacidad no podian desenvolverse de cierta
manera, pero ahora veo que si pueden. Veo el caso de mi comparfiera que esta
haciendo la tesis. Me di cuenta que si pueden desenvolverse como nosotros [...]
Pienso que los gerentes, presidentes de una empresa les ven con menos posibilidades
de desenvolverse; prefieren una persona sin discapacidad. Creo que la remuneracion
deberia ser igual que todos e inclusive ascender a puestos con la debida evaluacion
como todos. (Isabel, comunicacion personal, Julio 13, 2012).

Participante 8 — Ignacio:

A pesar de que las leyes estdn cambiando, yo creo que la acogida en este pais es
minima. Creo que la cultura en este pais no da para que realmente sean incluidos. Es

casi una tendencia de tipo bioldgico; se busca una actividad que sea rentable y, desde
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una optima superficial, no se podria hacer con personas con discapacidad [...] Es un

estereotipo porque en realidad son personas que rinden bastante bien. Yo creo que

deberian someterse a un proceso de evaluacion, pero si hablamos en términos
generales, yo creo que si deberian ser considerados en temas salariales igual que

cualquier persona. (Ignacio, comunicacion personal, Julio 13, 2012).

Tema 5: Pueden tener algun tipo de resentimiento.

De los ocho participantes entrevistados, seis expresaron que las personas con
discapacidad tienen algln tipo de resentimiento. S6lo dos personas indicaron que las personas
con discapacidad no tienen resentimiento por su condicion.

Participante 1 — Juan:

Si pueden tener un poco de resentimiento por todo lo que han vivido; no es una

situacion facil. (Juan, comunicacién personal, Julio 11, 2012).

Participante 2 — Julieta:

Si se pueden resentir facilmente. EI mismo dolor les hace tener resentimiento [...]

También tienen resentimiento hacia las personas sin discapacidad. Una chica por

ejemplo, tenia resentimiento hacia el esposo por haberla dejado por su discapacidad.

(Julieta, comunicacién personal, Julio 11, 2012).

Participante 3 — Miguel:

Creo que si tienen algun tipo de resentimiento. Yo tenia un amigo que no tenia un pie

y yo sentia que €l no tenia la misma diversion [...] En fiestas de Quito, en una chiva,

el se sentia un poco impotente. (Miguel, comunicacion personal, Julio 11, 2012).

Participante 6 — Jorge:

Pueden tener resentimiento por el hecho de que no les aceptan como son. Hay una

exclusion a nivel de la sociedad. Si va en un transporte publico, le quedan viendo

medio raro, mal. A veces las personas se sientan a lado de ellos, pero tratan de huir;
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piensan que les va a pegar una enfermedad contagiosa. Hay pocos casos en donde se

ayuda a las personas con discapacidad en el transporte publico. (Jorge, comunicacion

personal, Julio 12, 2012).

Participante 7 — Isabel:

Pienso que la mayoria de personas con discapacidad si estan resentidas. Posiblemente

por la falta de oportunidades que han tenido. Ahora hay més inclusion, pero antes eran

muy segregados. (Isabel, comunicacion personal, Julio 13, 2012).

Participante 8 — Ignacio:

En general, un grupo de personas con discapacidad si pueden tener un poco de

resentimiento porque se pueden comparar con los demas; pero otro grupo no, lo

asume con bastante naturalidad ese sentimiento. (Ignacio, comunicacion personal,

Julio 13, 2012).

Tema 6: Me gustaria saber como piensan.

Seis de los ocho participantes mencionaron que les gustaria saber como piensan las
personas con discapacidad. Los dos participantes restantes no proporcionaron ninguna
opinidn con respecto a este tema.

Participante 1 — Juan:

Al comienzo no sabes como tratarles, de qué hablar, qué decirles, qué tema topar, qué

bromas hacerles [...] En una charla de sensibilizacion, si se deberia hablar sobre el

tipo de trato que tu les debes dar a ellos; qué es lo que tu debes hacer, como tratarles,

como abordarles, que decirles. (Juan, comunicacion personal, Julio 11, 2012).

Participante 2 — Julieta:

En la siguiente charla de sensibilizacion me gustaria que todos aprendamos a tratarles

igual que a una persona normal. No sabemos qué sienten cuando se les invita a
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actividades que no pueden hacer por su discapacidad. (Julieta, comunicacién personal,
Julio 11, 2012).

Participante 5 — José:

TU no sabes cdmo piensa la persona o va a reaccionar. A mi me da curiosidad e
interés en saber qué piensan o como piensan en la sociedad. Es como tener un
adornito de cristal. Ta dices, le ayudo ¢pero cdmo?, hago esto ¢pero como?, si lo
hago ¢se sentird bien o mal? No sé cdmo se puede sentir mal, ese es el problema. Se
deberia informar cuales son las necesidades de ellos o como tratar con las personas.
(José, comunicacion personal, Julio 12, 2012).

Participante 6 — Jorge:

Antes de conocer a las personas con discapacidad a mi me daba miedo [...] Yo no sé
qué necesita, que puede solicitarme, qué les puede pasar. (Jorge, comunicacion
personal, Julio 12, 2012).

Participante 7 — Isabel:

Quisiera que se les pueda entrevista para que nos muestren cOmo se sienten, que
quieren hacer. Me gustaria saber lo que ellos piensan [...] Uno se puede reservar
ciertas cosas porque no sabemos hasta donde puede llegar a hacer una labor. Si le digo
a una persona con discapacidad ¢te puedo ayudar? tengo miedo que se vara a resentir
por decirle eso. Se puede resentir porque los demas piensan que no puede hacerlo

[...] Quisiera aprender como tratarles. (Isabel, comunicacion personal, Julio 13,
2012).

Participante 8 — Ignacio:

Me gustaria aprender méas en temas de conocimientos y de experiencias que tienen.

(Ignacio, comunicacion personal, Julio 13, 2012).
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Tema 7: El grado de visibilidad de la discapacidad influye en la aceptacion.

De los ocho participantes, seis mencionaron que el grado de discapacidad influye en
el rechazo o aceptacion que se tenga hacia las personas con discapacidad. Los dos
participantes restantes indicaron que posiblemente la visibilidad influye en la aceptacién de
las personas; sin embargo, no demostraron mucha conviccidn en su respuesta.

Participante 1 — Juan:

En la sociedad, el grado de visibilidad de la discapacidad si influye en la aceptacién

que tenga la persona. En nuestra area no es asi, nosotros les aceptamos; pero en

general si existe ese patrén. (Juan, comunicacion personal, Julio 11, 2012).

Participante 2 — Julieta:

Creo que la visibilidad si influye en el grado de aceptacion de la persona. Aqui en la

empresa ese no es el caso porque tratamos de hacerles sentir bien. En otro ambiente,

es posible que si le discriminen més. (Julieta, comunicacién personal, Julio 11, 2012).

Participante 5 — José:

En la sociedad si es posible que sea mas rechazada la persona con una discapacidad

mas visible. (José, comunicacion personal, Julio 12, 2012).

Participante 6 — Jorge:

Una persona le puede rechazar a otra porque la discapacidad es més visible [...] Si

una chica tiene discapacidad auditiva, pero es bonita, un chico le va a ver. Si la misma

chica bonita esta en silla de ruedas, nadie le va a ver. (Jorge, comunicacion personal,

Julio 12, 2012).

Participante 7 — Isabel:

Si existe mas rechazo hacia las personas con discapacidades mas visibles. En la calle,

se les ve més a las personas que tienen una discapacidad mas visible. (Isabel,

comunicacion personal, Julio 13, 2012).



Participante 8 — Ignacio:

La apariencia si influye en el nivel de rechazo, pero también hay que evaluar las

competencias que tiene [...] A pesar de su apariencia, tendria mas aceptacion un

sefior que sabe utilizar Excel, y otros programas necesarios. (Ignacio, comunicacion

personal, Julio 13, 2012).

Temas Secundarios.

Tres temas secundarios fueron obtenidos de las entrevistas a personas sin ninguna
discapacidad. Los temas principales fueron determinados cuando pensamientos y/o
experiencias comunes fueron reportados entre dos a cinco participantes. Los tres temas
secundarios incluyen: 1) Existe falta de conocimiento sobre las personas con discapacidad;
2) Las personas con discapacidad son introvertidas; 3) Las personas con discapacidad son

sobreprotegidas.
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Participantes sin Discapacidad

Participante | 1. Juan | 2. Julieta | 3.Migue|| 4. Maria | 5. José 6. lorge 7. Isabel 8. Ignacio

Existe falta de conocimiento X X X X
sobre las personas con discapacidad

Las personas con discapacidad X X X X
son introvertidas

Las personas con discapacidad X b
son sobreprotegidas

Deberian darles oportunidades

Las personas con discapacidad
pueden tener resentimiento

Tabla 6: Frecuencia de Temas Secundarios
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Tema 1: Existe falta de conocimiento sobre las personas con discapacidad.

De los ocho participantes entrevistados, cinco comentaron sobre el desconocimiento
que existe hacia las personas con discapacidad. Por otra parte, el tema de conocimiento no
fue mencionado por los tres participantes restantes.

Participante 1 — Juan:

Si existe falta de conocimiento, y por eso mismo no sabemos cémo tratar a las

personas con discapacidad. (Juan, comunicacién personal, Julio 11, 2012).

Participante 4 — Maria:

Se les rechaza a las personas con discapacidad por falta de informacion. Nunca se les

hizo parte de la sociedad, siempre se les excluyd y ahora que hay que cumplir con la

ley se les incluy6. Quiza fue muy abruptamente la insercion porque nadie estuvo
preparado; no hubo suficientes capacitaciones. (Maria, comunicacion personal, Julio

12, 2012).

Participante 6 — Jorge:

Es por el desconocimiento del tema que las personas no tratan de comunicarse con las

personas con discapacidad. Como algunos no conocen el tema, mejor tratan de evitar

[...] Veo que pocas personas se sientan a comer con las personas con discapacidad,;

depende de la discapacidad, pero es una fobia que se ha tenido por no tener

conocimiento del tema. (Jorge, comunicacion personal, Julio 12, 2012).

Participante 7 — Isabel:

La gente tiene una actitud de rechazo porque no tenemos el conocimiento de lo que

pueden hacer o lo que puedan lograr las personas con discapacidad [...] Existe falta

de conocimiento de lo pueden hacer o de lo que no pueden hacer, segun la

discapacidad porque no son todas iguales. (Isabel, comunicacion personal, Julio 13,

2012).
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Participante 8 — Ignacio:

Una persona puede necesitar ayuda, pero hay veces que no tengo valor para ayudar.

Puede ser por desconocimiento; por tratar de ayudar puedo ser un estorbo o puedo

estar causando un dafio mayor [...] He pensado que capaz le puedo hacer sentir mas

mal. (Ignacio, comunicacion personal, Julio 13, 2012).

Tema 2: Las personas con discapacidad son introvertidas.

Cuatro participantes mencionaron que las personas con discapacidad son
introvertidas. Por otra parte, los cuatro participantes restantes indicaron que las personas sin
discapacidad son iguales que las personas con discapacidad, siendo la personalidad y caracter
el factor determinante.

Participante 1 — Juan:

A veces son un poco recelosas, como cohibidas. Uno trata de intégralo y ellos como

que le ven con miedo, pero a la final cuando se integran son personas totalmente

normales. (Juan, comunicacion personal, Julio 11, 2012).

Participante 2 — Julieta:

Son muy cohibidas, esperan que alguien les hable para ellos soltarse [...] No se

comunican facilmente, esperan que otro les contacte. (Julieta, comunicacion personal,

Julio 11, 2012).

Participante 3 — Miguel:

A veces por la discapacidad que tienen se sienten un poquito sensibles, méas timidos.

(Miguel, comunicacion personal, Julio 11, 2012).

Participante 4 — Maria:

Son muy timidas, se sienten inseguras. Antes eran excluidos y les trataban hasta mal

y todo, entonces si tienen esa tendencia de ser introvertidos. (Maria, comunicacion

personal, Julio 12, 2012).
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Tema 3: Las personas con discapacidad son sobreprotegidas.

De los ocho participantes entrevistados, dos mencionaron que las personas con
discapacidad son sobreprotegidas. Los seis participantes restantes no comentaron nada sobre
este tema. Este tema es muy interesante, sobre todo por las politicas de gobierno establecidas.

Participante 1 — Juan:

Con estas nuevas leyes que el gobierno esta creando ellos se sienten menos

vulnerables. Se sienten mas acobijados y saben que no pueden botarles, que no

pueden tratarles mal, que tienen muchos beneficios y derechos [...] Cuando una
persona sin discapacidad hace algo mal recibe un memo, un llamado de atencion [...]
pero con ellos es diferente. Esto puede ser muy perjudicial para ellos mismos.

Podriamos decir que son intocables y por eso abusan un poquito. (Juan,

comunicacion personal, Julio 11, 2012).

Participante 4 — Maria:

Cuando son pequefios se les sobreprotege para que nadie les vea, les toque. Yo

pienso que hacen mal porque si tu le involucras dentro de las de la sociedad va a ser

mas dificil aceptarlas, y para ellos desenvolverse dentro de esa sociedad. Si tu les
cubres en una burbuja en donde no les topen, no les vean tu les haces a esas

personas timidas. (Maria, comunicacion personal, Julio 12, 2012).

Personas con Discapacidad.

Temas Principales.

Cinco temas principales fueron obtenidos de las entrevistas a personas con
discapacidad fisica. Cabe recalcar que un tema principal corresponde a pensamientos y/o
experiencias comunes reportados por seis 0 mas participantes. En este estudio, los cinco
temas principales mencionados por personas con discapacidad fueron los siguientes: 1) Les

gusta ser percibidos de la misma manera que se percibe a las personas sin discapacidad;



2) No les incomoda que se hable el tema de discapacidad en reuniones; 3) Tienen un
desempefio igual que las personas sin discapacidad; 4) No se consideran introvertidos; 5)

Han podido percibir algun tipo de discriminacion en el entorno.
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Participantes con Discapacidad

Participante | 1. Ignacio | 2. Emilio |3.Virginia| 4. Ismael | 5.Micaela | 6.Enrique | 7.Sabrina | 8. Clarisa

Les gusta ser percibidos de la misma X X X X X X X X
manera gue se percibe a una persona sin discapacidad

Mo les incomoda que se hable sobre X X X X X X
el tema de discapacidad en reuniones

Tienen un desempefio igual que X X X X X X
las personas sin discapacidad

Mo se consideran personas introvertidas X X X X X X

Han podido percibir algdn tipo de X X X X X X
discriminacion en el entorno

Tabla 7: Frecuencia de Temas Principales
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Tema 1: Les gusta ser percibidos de la misma manera que se percibe a las personas
sin ningun tipo de discapacidad.

De los ocho participantes, ocho expresaron que les gustaria ser vistos como personas
que puede contribuir; ser vistos como personas sin ningdn tipo de discapacidad.

Participante 1 — Ignacio:

Quiero que me vean como un compariero, como una persona normal que puedo

contribuir, que esta dispuesto a trabar en equipo. No quiero que me vean ni mas ni

menos tampoco. (Ignacio, comunicacion personal, Julio 25, 2012).

Participante 2 — Emilio:

Me gusta que me vean como una persona normal y que amo mucho a Dios [...]

Como una persona que puede contribuir bastante. (Emilio, comunicacion personal,

Julio 25, 2012).

Participante 3 — Virginia:

No me gustaria que me tengan pena ni lastima [...] Y0 pienso que si me toman como

una compafiera mas que ha venido al sitio de trabajo. Me gustaria que me vean como

buena compafiera y que estoy aqui para ayudar. (Virginia, comunicacion personal,

Julio 25, 2012).

Participante 4 — Ismael:

Me gustaria que me vean igual que todos. Una sociedad igual para todos donde no

haya diferencias [...] No me gusta que la gente me tenga pena. (Ismael, comunicacion

personal, Julio 26, 2012).

Participante 5 — Micaela:

Que me vean con buenos 0jos, que me vean bien siempre [...] Me gusta que me vean

sin pena [...] Que las personas que estan sanas no traten de opacar a las personas con

discapacidad. (Micaela, comunicacion personal, Julio 26, 2012).
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Participante 6 — Enrique:

Mis comparfieros de trabajo me ven como una persona emprendedora, una persona que

sigue adelante. Yo hago deporte, hago ciclismo, juego basquet; todo lo que yo quiero

hacer lo hago y sin temor. Las demas personas me admiran porque hago ejercicio a

pesar de que tengo la discapacidad de la pierna. [...] Me gusta que me vean como una

persona normal. (Enrique, comunicacién personal, Julio 26, 2012).

Participante 7 — Sabrina:

Desde pequefia nunca me han ensefiado a que me vean distinto. Siempre mis padres

me han visto en la escuela, en el colegio, en todo como una persona normal [...]

Como en mi casa me criaron desde pequefiita a que haga todo, me decian anda a jugar

basquet, anda a correr, anda a jugar, no pasa nada, me he criado como alguien

normal. (Sabrina, comunicacion personal, Julio 27, 2012).

Participante 8 — Clarisa:

Me gusta que me vean como alguien que puede hacer las cosas y tener una vida igual

que el resto. Una persona normal. (Clarisa, comunicacién personal, Julio 27, 2012).

Tema 2: No les incomoda que se hable sobre el tema de discapacidad en reuniones.

Seis de los ocho participantes reportaron tener agrado al momento de tratar el tema de
discapacidad en reuniones. Sélo dos participantes indicaron que prefieren tratar el tema en un
ambiente més privado con un jefe o amigo.

Participante 1 — Ignacio:

Realmente a mi si me gusta que togquen este tema, ¢por qué razén? Porque me gusta

escuchar que piensan los demas del trabajo que desempefiamos, que aspiraciones

tienen; pero también quisiera que aporten con una idea o solucion que tengamos que

ellos estén viendo y que nosotros no veamos en realidad. (Ignacio, comunicacion

personal, Julio 25, 2012).
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Participante 3 — Virginia:

No hemos dialogado del tema de discapacidad, pero no me molestaria que se trate en
una reunién o grupo. Es algo que le puede sucede a cualquiera. (Virginia,
comunicacion personal, Julio 25, 2012).

Participante 4 — Ismael:

Me sentiria como liberado porque podria expresar todo lo que uno siente, Podria hacer
conocer lo que uno es a la otra persona y también la otra persona pudiera expresar
como le ve 0 como siente. Pienso que deberia haber més entrevistas o cursos de
capacitacién para que la gente pueda conocer las capacidades de uno. Uno en ningun
rato le va a hacer mal a nadie. Uno es igual que todos, simplemente tiene una
deficiencia fisica que la vida le puso. (Ismael, comunicacion personal, Julio 26, 2012).
Participante 6 — Enrique:

Si es de conversarlo lo hacemos delante de todos los compafieros sin ningn miedo
sin ningun tabu de esa situacion. Me siento bastante comodo. No me siento como una
persona que tenga discapacidad, al contrario, si por ejemplo es de ir a jugar futbol,
basquet o hacer alguna actividad con ellos lo hago sin ningtn problema. (Enrique,
comunicacion personal, Julio 26, 2012).

Participante 7 — Sabrina:

Cuando tocan el tema de discapacidad en una reunién no me siento incomoda, yo
misma les cuento porque siempre tienen curiosidad. Dicen ¢Que le paso? ;Que le
pasaria?, entonces yo misma les cuento. (Sabrina, comunicacion personal, Julio 27,
2012).

Participante 8 — Clarisa:

No, para nada, no me molesta. Es un tema que puedo compartir. (Clarisa,

comunicacion personal, Julio 27, 2012).
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Tema 3: Tienen un desempefio igual que las personas sin ninguna discapacidad..

Seis de los ocho entrevistados reportaron tener insatisfaccion en la empresa por no

tener las mimas oportunidades que el resto. Mencionaron que tienen un desempefio igual que

las personas sin ninguna discapacidad; sin embargo, se sienten inconformes por no tener las

mismas oportunidades. S6lo un participante indicé que se siente satisfecho porque le han

dado una libertad absoluta para exponer y desempefiar sus ideas. Otro participante indico que

su salud esté en deterioro. Expresé que no puede dar el 100% por su condicion médica, “me

siento mas agotada, ya no es como el principio”.

Participante 2 — Emilio:

Yo he visto que hay chicos que hacen lo mismo y ganan mas que uno. Yo como soy
bachiller no tengo posibilidades de crecer como se dice, estoy condenado a ese puesto.
Incluso hay un compafierito que también es junior como mi persona pero €l gana mas
[...] Yo soy capaz de mucho mas pero no hay la oportunidad [...] Una oportunidad
seria que alguien me ensefie cdmo se aprueba un crédito. (Emilio, comunicacion
personal, Julio 25, 2012).

Participante 4 — Ismael:

Yo como empleado quisiera dar mas y quisiera hacer un pedido a mi jefe que si me
puede dar la apertura para poder aprender méas y poder dar mas. Seria fabuloso, seria
maravilloso porque si seria una persona muy util para la empresa. Mas que nada
aprenderia bastante y seria util mafiana, en otro dia o en otro lado; pero mientras esté
aqui yo si quisiera dar mas y puedo dar mas [...] Espero que me den mas
oportunidades para seguir aprendiendo para seguir adelante [...] Pienso retomar mis
estudios universitarios que estan caidos y que mejor si los puedo desempefiar aca. Yo

puedo hacer igual que los demas o quizas muchas cosas [...] Desarrollamos otras
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habilidades, nos compensamos y podemos trabajar igual que cualquier persona.
(Ismael, comunicacion personal, Julio 26, 2012).

Participante 5— Micaela:

Hago lo que un Ejecutivo 1 y lo que un Ejecutivo 2 puede hacer, pero soy Asistente
Junior. Digo: ¢Por qué no me pueden subir aunque sea a Asistente Senior? [...].Mi
compafiera de trabajo dice, t0 puede hacer lo que la Clotilde hace aunque no tengas el
titulo. Yo sé que si puedo hacerlo; me han dado ese labor y si lo he hecho [...] Rindo
igual que mis compafieros pero mi salario es menor. (Micaela, comunicacion
personal, Julio 26, 2012).

Participante 6 — Enrique:

Deberia haber una calificacién para las personas que entran con discapacidad y de
acuerdo al tipo de calificacion darle el puesto [...] Hay compaieros que son
discapacitados y que estan repartiendo hojas en cada departamento; en cambio yo
manejo como cuatro o cinco programas y tengo el mismo sueldo que la otra persona.
Entonces eso no esta bien entablado, calificado. Deberian calificar por los
conocimientos que tenemos 0 por cdmo nos desenvolvemos [...] No porque somos
personas con discapacidad deberian coger y decir bueno todos vamos a ponerlos aqui
en apoyo social y todos van a ganar el mismo sueldo. (Enrique, comunicacion
personal, Julio 26, 2012).

Participante 7 — Sabrina:

Hay unas cositas que no me agradan porque como somos de apoyo no nos toman muy
en cuenta para crecer [...] No me dejan que rinda mas porque dicen que no soy
Ejecutivo 1. Pienso que tengo el mismo rendimiento que mis compafieros porque si

soy apta. He venido de otras empresas que he hecho mas cosas, entonces si soy capaz.
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[...] Yo soy Senior como mis compafieros, pero no gano igual que ellos y yo no sé
por qué. (Sabrina, comunicacion personal, Julio 27, 2012).

Participante 8 — Clarisa:

Yo pongo bastante esfuerzo en lo que hago y siento g mi desempefio es igual que el
resto [...] Yo quisiera seguir la universidad y me gustaria que me den algin tipo de
ayuda para seguir los estudios [...] Tengo el potencial en las tareas que hago y me
gustaria desarrollarlo para tener las mismas oportunidades. (Clarisa, comunicacion
personal, Julio 27, 2012).

Tema 4: No se consideran introvertidos.

De los ocho participantes entrevistados, seis reportaron que no son introvertidos. Los
dos participantes restantes mencionaron que tienden a ser un poco mas timidos.
Participante 1 — Ignacio:

Hay en algunas cosas que soy un poco cohibido, pero por lo general NO soy una
persona introvertida. Me gusta ser abierto a todo tipo de dialogo, me gusta conversar
bastante, me gusta conocer a las personas, pero tampoco soy demasiado extrovertido
[...] puedo decir que he logrado ese balance. (Ignacio, comunicacién personal, Julio
25, 2012).

Participante 4 — Ismael:

Yo pienso que soy de las dos partes por que hay veces que realmente soy extrovertido
en reuniones sociales [...] y hay veces que soy mas introvertido cuando estoy
deprimido. (Ismael, comunicacion personal, Julio 26, 2012).

Participante 5 — Micaela:

No soy ni extrovertida ni tampoco introvertida, tengo un punto medio. (Micaela,

comunicacion personal, Julio 26, 2012).
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Participante 6 — Enrique:

Y0 soy una persona abierta, no tengo complicacidn con el resto, me gusta ser bastante

sociable. [...] Ofrezco mi amistad a las personas, soy Sincero y me conocen por ser

bien abierto. (Enrique, comunicacion personal, Julio 26, 2012).

Participante 7 — Sabrina:

Al principio no cuando conozco a alguien soy un poco timida, después ya me van

conociendo y soy abierta. En general podria decir que soy la mitad, ni tan

extrovertida ni tampoco introvertida, lo normal. (Sabrina, comunicacion personal,

Julio 27, 2012).

Participante 8 — Clarisa:

A mi me gusta ser abierta con todos. Soy amiguera y me gusta tener una actitud

positiva siempre. (Clarisa, comunicacion personal, Julio 27, 2012).

Tema 5: Han podido percibir algun tipo de discriminacion en el entorno.

Seis de los ocho participantes compartieron un pensamiento o experiencia sobre la
discriminacién que existe hacia personas con discapacidad. A pesar de que existe mayor
inclusion en nuestro pais, todavia es una realidad la presencia de practicas discriminatorias.

Participante 1 — Ignacio:

Antes se trataba a los invalidos que no valen o que valen menos, pero poco a poco la

sociedad ha ido tomado conciencia de que en algin momento de nuestras vidas

podemos tener un accidente. Todavia se cree que las personas con discapacidad no
van a ser demasiado Util para el sitio de trabajo porque siempre van a estar requiriendo
que les ayuden o van a estar solo por ocupar un sitio o por cumplir con laley [...]

Todavia en cierta parte se sigue siendo maltratando. (Ignacio, comunicacion personal,

Julio 25, 2012).
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Participante 2 — Emilio:

Se puede decir que por un afio estuve solito y aislado. No fue facil hacer amistad
porque salia s6lo en el almuerzo. Me sentia mal porque a veces salian a comer afuera
y no me preguntaban; eso si me disgustaba. (Emilio, comunicacion personal, Julio 25,
2012).

Participante 4 — Ismael:

Hay empresa que contratan a discapacitados nada mas por cumplir con la ley; y a
veces les tienen explotando laboralmente. En otra empresa que trabajé fue muy
esquiva la relacion con mis comparieros porque a uno le ven como aislado, como que
le tratan de apartar del grupo. Uno tiene que demostrar que uno no fue ahi por un
requisito o por cumplir con la ley, uno esta trabajando porque necesita y quiere salir
adelante. (Ismael, comunicacién personal, Julio 26, 2012).

Participante 5— Micaela:

Tengo una compafiera sin discapacidad que menciond que ellos no cobran bien las
utilidades porque hay bastantes discapacitados. En otra ocasion le dijo a una
compafiera que no podia estar sentada que mejor venga a cobrar el sueldo. Ella lo
decia como broma pero eso no era una broma para mi. (Micaela, comunicacion
personal, Julio 26, 2012).

Participante 6 — Enrique:

Muchas veces las personas con discapacidad son discriminadas. Se dice que no son
capaces de hacer lo mismo que la otra persona, que son muy descuidados, que hacen
lo que les da la gana, cuando esto no es asi. (Enrique, comunicacion personal, Julio
26, 2012).

Participante 7 — Sabrina:
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Tenia un compafierito que tenia paletas, bastante discapacidad, pero a él no se le

acercaba nadie. Es triste porque la gente piensa que les van a contagiar y eso no es asi.

Tenia otra comparierita que también tiene discapacidad, y no le tratan muy bien.

Mientas mas visible sea la discapacidad, hay mas rechazo. (Sabrina, comunicacién

personal, Julio 27, 2012).

Temas Secundarios.

Ademaés de los temas principales, fue posible encontrar un tema secundario en esta
investigacion. El Unico tema obtenido hace referencia a la existencia de resentimiento.

Ignacio e Ismael fueron los Unicos participantes en sugerir el tema.

Tabla 8: Frecuencia Temas Secundarios

Participantes con Discapacidad

Participante | 1. Ignacio | 4. Ismael

Existe Resentimiento x x

Tema 1: Existe resentimiento.

De los ocho participantes entrevistados s6lo dos mencionaron el tema de
resentimiento. El resto de participantes indicaron que no existe resentimiento por su
condicion.

Participante 1 — Ignacio:

Yo creo que es verdad que se piensa que hay un resentimiento porque tantos afios

siendo marginados de la sociedad, escondidos o tratados mal. Incluso, si te pusieras a

estar dos horas en la parada principal de los transportes colectivos, fijate como aln

siguen tratando a las personas con discapacidad. No hay el respeto hacia las personas,
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lo que hace que siga ese resentimiento. (Ignacio, comunicacion personal, Julio 25,
2012).

Participante 4 — Ismael:

Anteriormente las personas con discapacidad eran prisioneras. La gente que habitaba
en la casa nunca se relaciond con la gente que pasaba por la calle. Yo pienso esa pared
que se genero anteriormente afecta mucho porque ahora es duro abrirse a la sociedad
para gente que sale a la calle. La gente se pone a la defensiva, se margina porque antes
no habia igualdad de nada, lo que puede generar resentimiento. (Ismael, comunicacion

personal, Julio 26, 2012).
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Importancia del estudio

Puesto que en nuestro pais es reciente la obligacion de incluir en las nOminas a
personas con discapacidad, no existe una cultura vinculada al trato de personas con
discapacidad. A efectos de proporcionar informacién que pudiera ser de utilidad a empresas,
instituciones y organismos, es fundamental conocer la opinidn de las personas sin
discapacidad y con discapacidad. Los resultados de esta investigacion contribuiran con
instituciones que hayan incorporado en su némina a personas con discapacidad fisica en el

pais.

Resumen de sesgos del autor

En el presente estudio, un sélo investigador fue quién elaboro y aplico las preguntas
en las entrevistas. Conjuntamente, un sélo investigador realiz6 el andlisis de los resultados
obtenidos en las entrevistas. El principal sesgo que interfiere con la confiabilidad del presente
estudio es el hecho de que exista sélo un investigador. El investigador y autor del estudio ha
mantenido contacto laboral previo con las personas con discapacidad fisica, lo cual hace que
tenga una idea preconcebida de los estereotipos que existen hacia las personas con
discapacidad. Al creer en este principio, es posible que al analizar los resultados el
investigador se haya enfocado principalmente en la busqueda de estereotipos vinculados al
tema de rendimiento laboral. Esto limita la extension del analisis a otros campos. Siendo esto
posible, las habilidades de las personas con discapacidad pudieron haber sido sobrestimadas,
sin considerar, por otra parte, sus limitaciones. Cabe mencionar que la eventualidad de que
exista un posible sesgo se ha considerado durante el proceso investigativo; sin embargo, esto
no implica que pueda existir un sesgo de manera inadvertida. Se ha intentado considerar

todos estos elementos para que el investigador y autor del estudio intente mantener una
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posicidn objetiva en la investigacion del tema, recoleccién de datos y analisis e interpretacion

de los mismos.
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CONCLUSIONES

Respuestas a la pregunta de investigacion

El proposito de este estudio consistia en determinar si los estereotipos existentes
hacia las personas con discapacidad fisica coinciden con las percepciones de éstas ultimas.
De las entrevistas realizadas a cada grupo, conformado por personas con Y sin discapacidad,
surgieron diferentes temas, los cuales fueron categorizados en ideas, creencias y/o
experiencias similares reportados por los participantes.

En las entrevistas realizadas a personas sin ninguna discapacidad, se encontraron siete
temas principales y tres temas secundarios. Los temas principales incluyeron: 1) Tengo pena
por las personas con discapacidad; 2) Las personas con discapacidad se esfuerzan bastante;
3) Siento incomodidad al preguntarles sobre su discapacidad; 4) Deberian darles
oportunidades; 5) Las personas con discapacidad pueden tener algun tipo de resentimiento;
6) Me gustaria saber codmo piensan las personas con discapacidad; 7) El grado de visibilidad
de la discapacidad influye en la aceptacion o rechazo de la persona. En referencia a los temas
secundarios, tres temas secundarios fueron obtenidos de las entrevistas a personas sin
ninguna discapacidad. Los tres temas secundarios incluyeron: 1) Existe falta de conocimiento
sobre las personas con discapacidad; 2) Las personas con discapacidad son introvertidas; 3)
Las personas con discapacidad son sobreprotegidas.

En las entrevistas realizadas a las personas con discapacidad fisica, cinco temas
principales fueron obtenidos. Los cinco temas principales mencionados por personas con
discapacidad fueron los siguientes: 1) Les gusta ser percibidos de la misma manera que se
percibe a las personas sin discapacidad; 2) No les incomoda que se hable el tema de
discapacidad en reuniones; 3) Tienen un desempefio igual que las personas sin discapacidad;

4) No se consideran introvertidos; 5) Han podido percibir algun tipo de discriminacion en el
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entorno. Con respecto a los temas secundarios, sélo fue posible determinar un tema en las
entrevistas realizadas a personas con discapacidad fisica. El mencionado tema corresponde a
la existencia de resentimiento. S6lo dos participantes confirmaron la existencia de un
resentimiento frente a las circunstancias que tienen que vivir en su condicion de
discapacidad.

Al comparar las percepciones que ambos grupos comparten, es posible determinar que
mantienen una perspectiva similar sobre el rendimiento laboral que tienen las personas con
discapacidad fisica. Por una parte, las personas sin discapacidad reportaron que las personas
con discapacidad fisica se esfuerzan bastante y son autosuficientes en su trabajo; y por otra,
las personas con discapacidad fisica indicaron que tienen un desempefio igual que las
personas sin ninguna discapacidad. Simultdneamente, esta percepcion se relaciona con el
quinto tema reportado por las personas sin ninguna discapacidad, el cual enfatiza que se
deberia dar mayor oportunidad a las personas con discapacidad fisica.

Este resultado es congruente con un estudio que examino las percepciones y
experiencias de empleadores, supervisores y expertos en Recursos Humanos sobre los
empleados con discapacidad. EI mencionado estudio determiné que existen reservas en la
contratacion de personas con discapacidades; sin embargo, los resultados indicaron que los
empleados con discapacidad son considerados como trabajadores fiables que rinden
adecuadamente en su trabajo (Unger, Kregel, Wehman, & Brook, 2003). De igual manera, la
literatura indica que los empleados con discapacidad son conscientes, puntuales y honestos,
lo cual contribuye en la rentabilidad y productividad de las empresas (Unger & Kregel,
2000).

En la presente investigacion, ambos grupos coincidieron en el tema relacionado a
oportunidades y rendimiento laboral, siendo una explicacion de esta concordancia el

contacto previo que ha existo en esta dindmica. La revision de 37 estudios indica que los
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empleados que han tenido un contacto previo, cuyo resultado ha sido positivo, tiene actitudes
favorables hacia los empleados con discapacidad (Hernandez, Keys, & Balcazar, 2000).

La importancia que tiene el contacto previo en una relacion también se presenta en
los empleadores de las organizaciones. En un estudio realizado, se evaluaron las
caracteristicas de empleadores que estan dispuestos a contratar a personas con discapacidad
(Gilbride, Stensrud, Vandergoot, & Golden, 2003). Se realizaron cinco grupos focales y
nueve entrevistas a tres grupos: personas con discapacidad que han sido empleadas con éxito,
empleadores que han contratado e integrado con éxito a personas con discapacidad y a
personas que han ubicado exitosamente a personas con discapacidad en puestos de trabajo
(Gilbride, Stensrud, Vandergoot, & Golden, 2003). Los resultados indicaron que los
empleadores que han contratado a una persona con discapacidad son mas positivos en el
empleo de nuevas personas con esta condicion (Gilbride, Stensrud, Vandergoot, & Golden,
2003). Tomando en cuenta las limitaciones, el tamafio y representatividad de la muestra fue
pequefia, lo cual reduce la generalizacién de resultados.

En otro estudio realizado se utilizaron listados telefonicos para seleccionar
aleatoriamente a 600 empresas ubicadas en el oeste de los Estados Unidos (Morgan &
Alexander, 2005). Posteriormente, se enviaron 1200 encuestas a empleadores con y sin
experiencia en la contratacion de personas con discapacidad para determinar sus percepciones
(Morgan & Alexander, 2005). EI 97% de empleadores que habian contratado en el pasado a
alguien con discapacidad, indicaron que contratarian a un individuo con discapacidad en el
futuro (Morgan & Alexander, 2005). Tomando en cuenta las limitaciones del estudio, la tasa
de retorno de la encuesta fue de 49.4%, la cual esta por debajo de los niveles necesarios para
que los resultados se consideren representativos. Adicionalmente, informacion clave no fue
recolectada, como es el genero y el rol de los participantes en la empresa (Morgan &

Alexander, 2005).
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En definitiva, la literatura indica que el contacto entre personas con y sin discapaciad
reduce el sesgo, disminuye la ansiedad y proporciona oportunidades para desconfirmar y
cambiar estereotipos en futuras relaciones (Dovidio, Pagotto, & Hebl, 2011). El contacto es
un recurso de cambio que permite romper con estereotipos (J. Costales, comunicacion
personal, Octubre 25, 2012). En los prejuicios raciales, por ejemplo, ha dado resultado que
grupo de distintas razas trabajen o estudien juntos (J. Costales, comunicacién personal,
Octubre 25, 2012). Al conocerse y valorar lo que tienen, como: talentos, habilidades y
recursos permite un cambio de mentalidad (J. Costales, comunicacién personal, Octubre 25,
2012).

En el presente estudio, uno de los temas secundarios reportados por las personas sin
discapacidad consiste en la falta de informacion que se tiene sobre las personas con
discapacidad. En una de las entrevistas realizadas, una de los participantes reportd lo
siguiente: “Nunca se les hizo parte de la sociedad, siempre se les excluyo y ahora que hay
que cumplir con la ley se les incluyd. Quiza fue muy abruptamente la insercion porque nadie
estuvo preparado; no hubo suficientes capacitaciones”. Tener que acatarse a una ley puede
dar espacio a personas que estuvieron marginadas tradicionalmente y eso es positivo; sin
embargo, podrian darse ciertos aspectos de rechazo por la obligatoriedad (J. Costales,
comunicacion personal, Octubre 25, 2012). Los integrantes de la empresa se pueden sentir
forzados a dar espacio, lo cual genera inconscientemente una cierta barrera (J. Costales,
comunicacion personal, Octubre 25, 2012). A pesar de que la convivencia puede ayudar a
disminuir estas distancias emocionales, es fundamental tener capacitaciones y procesos
informativos continuos para mejorar la dinamica entre las personas con y sin discapacidad.
Por consiguiente, considero que se debe continuar con la investigacion sobre la inclusion

laboral.
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En la presente investigacion se determind que las personas sin ninguna discapacidad
sienten incomodidad al hablar sobre el tema de discapacidad frente a una persona con esta
condicion. Contrariamente, la mayoria de personas con discapacidad reportaron que no les
incomoda que se trate el tema de discapacidad en reuniones. Nuevamente, este tema se
vincula con las barreras que existen entre las personas con y sin discapacidad, siendo de
importancia la marginacion tradicional que ha tenido este grupo de personas. Este tema
puede relacionarse con el concepto de ansiedad intergrupal, el cual hace referencia a
sentimientos de incomodidad que surgen al tratar con miembros de otros grupos. (Whitley &
Kite, 2010). De esta manera, “la ansiedad refuerza la evitacién de miembros del exogrupo,
pero la evitacion de los miembros del exogrupo disminuye la probabilidad de mantener
contactos integrupales positivos que pueden desmentir las expectativas negativas y
estereotipos” (Whitley & Kite, 2010, p4g. 185).

Los resultados de esta investigacion determinaron que las personas con discapacidad
fisica son percibidas con pena. Contrariamente, los empleados con discapacidad reportaron
que les gusta ser percibidos como personas que pueden contribuir, al igual que cualquier otro
individuo. La literatura indica que los estereotipos y prejuicios formados hacia un grupo
social pueden influir en el comportamiento y afecto de una persona (Fazio & Hilden, 2001).
En un estudio realizado, se investig6 coémo las emociones pueden influir en las actitudes que
se tiene hacia grupos sociales, diferentes al de uno (DeSteno, Dasgupta, Barlett, & Cajdrie,
2004). En este estudio se utilizé una muestra de 87 participantes, residentes de la ciudad de
New York. Inicialmente, los participantes completaron una prueba para estimar la frecuencia
de varios eventos. Una computadora analizé e informo la tendencia que cada uno tiene para
subestimar o sobrestimar los sucesos (DeSteno, Dasgupta, Barlett, & Cajdrie, 2004).
Posteriormente y utilizando la técnica de “priming”, los participaron completaron una tarea

para medir las actitudes automaticas que mantienen hacia endogrupos y exogrupos. Por
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ualtimo, se utilizé una tarea para inducir emocién y evaluar su influencia en las actitudes
automaticas de los participantes (DeSteno, Dasgupta, Barlett, & Cajdrie, 2004). Los
resultados indicaron que la ira ejercio una influencia significativa en las actitudes automaticas
que presentaron los participantes hacia exogrupos, creando prejuicios que no habian existido
previamente (DeSteno, Dasgupta, Barlett, & Cajdrie, 2004). De esta manera, ¢puede la pena
influir en las actitudes que las personas mantienen hacia personas con discapacidad?, y
¢pueden las actitudes que se mantienen reforzar la pena?

La “amenaza de estereotipo”, conocido en inglés como “‘stereotype threat”, puede ser
definido como la ansiedad o preocupacion de una persona por tener el potencial de confirmar
un estereotipo negativo de su grupo social (Marx & Stapel, 2006). En el presente estudio, se
menciond que las personas con discapacidad se esfuerzan bastante, posiblemente para
demostrar que son autosuficientes e iguales que el resto de personas. De esta manera, las
personas con discapacidad pueden demostrar lo opuesto a su estereotipo para evitar el
“stereotype threat”. Dicho de otra manera, pueden dar una vision diferente para romper el
estereotipo, demostrar que es injusto con ellos y cambiar la mentalidad (J. Costales,
comunicacion personal, Octubre 25, 2012).

El percibirse a uno mismo como objeto de prejuicio o discriminacion ha demostrado
tener un impacto negativo en el individuo; sin embargo, bajo ciertas circunstancias los
prejuicios percibidos pueden proporcionar la oportunidad de incentivar a los miembros de un
grupo minoritario, y asi, proteger su auto-concepto (Kenneth, 2001). De esta manera, al
convertirse en personas activas que buscan estrategias compensatorias, los miembros de
grupos oprimidos no siempre responden a desventaja, privacion o discriminacion (Kenneth,
2001). Lo anteriormente expuesto se relaciona con varios temas del presente estudio. En
primer lugar, es una explicacion relacionada con el tema: les gusta ser percibidos de la misma

manera que se percibe a las personas sin discapacidad, y en segundo lugar se vincula con el
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esfuerzo y desemperio laboral que tienen. Todo grupo que es marginado mediante prejuicios
y estereotipos dafia su auto-imagen y por lo tanto su autoestima se reduce; sin embargo, hay
estructuras psicoldgicas de personas que por la marginacion de la que son objeto por
estereotipo reaccionan desarrollando mas sus capacidades, fortaleza, inteligencia, y calidad
humana (J. Costales, comunicacion personal, Octubre 25, 2012). Este estudio fue
desarrollado en una Institucion Financiera del Ecuador, lo cual sugiere que las personas con
discapacidad fisica (de este estudio) son individuos que tienden a cumplir con estas
caracteristicas. A pesar de su limitacion, han sido individuos que han tenido la fortaleza y
han buscado oportunidades para desempefiarse en un sistema laboral.

Un tema secundario reportado por las personas sin discapacidad fue la
sobreproteccidn de las personas con discapacidad. Cabe mencionar que la sobreproteccion es
una tendencia que existe; sin embargo, puede dafar la autoestima de la persona (J. Costales,
comunicacion personal, Octubre 25, 2012). Los individuos con discapacidad necesitan apoyo
y consideracion, pero no sobreproteccion porque aquello les debilita (J. Costales,
comunicacion personal, Octubre 25, 2012).

Al ser la inclusién laboral de personas con discapacidad una ley, es probable que éstas
no se sientan en igualdad de condiciones que las personas contratadas por mérito. Seria muy
interesante invitar a las personas con discapacidad a participar en concursos de méritos y
oposicién para acceder a un cargo. Asi, es probable que una persona con discapacidad
contratada en estas condiciones se sienta mucho mas segura y confiada en sus capacidades.
Por la misma razon, su imagen frente a sus comparieros de trabajo tendria un peso especifico
mayor.

En este estudio, los participantes sin discapacidad mencionaron que la visibilidad de
la discapacidad influye en la aceptacion de la persona. Los resultados de este estudio pueden

ser apoyados por el Efecto Halo, que es la tendencia a sobre generalizar los rasgos positivos o
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negativos de una persona (Salkind, 2008). Un tipo de efecto de halo es el estereotipo
atractivo, el cual sugiere que la gente atractiva tiende a ser vista con rasgos de personalidad
socialmente deseables (Salkind, 2008). En un estudio llevado a cabo por Shinners en el
2009, se examind la relacion entre la confianza y el atractivo fisico de una persona. En este
estudio, una muestra de 284 estudiantes de pre-grado entre 18 y 22 afios de edad calificaron
a un cierto numero de fotografias en base a su atractivo fisico, confianza y simpatia. Los
participantes ingresaron a un enlace de correo electronico para acceder a las fotografias. Los
resultados revelaron que las personas atractivas fueron percibidas como mas confiables que
los individuos poco atractivos (Shinners, 2009). La principal limitacion de este estudio
consistio en la falta de diversidad cultural en la muestra de participantes (Shinners, 2009). La
investigacién empirica del estudio de Shinners apoya la idea del efecto halo, lo que puede
indicar por qué los participantes en nuestro estudio mencionan que la visibilidad de la

discapacidad influyen en la aceptacion de la persona.

Limitaciones del estudio

Los cuestionarios que fueron aplicados a los participantes no guardaron anonimato, lo
cual es una limitacion en el estudio. Por lo tanto, la informacion proporcionada por los
participantes pudo haber sido alterada. Segun la Dra. Gail Saltz, algunas de las razones por
las que mienten las personas es para verse mejor, o para protegerse de algo que puede ser
amenazador (Saltz, 2004). En un estudio realizado por Feldman en el 2006, una muestra de
59 participantes entre 18 y 49 afios completd una aplicacion y entrevista. Posteriormente,
fueron informados que estaban participando en un experimento. Los candidatos observaron el
video de su entrevista e informaron sus mentiras. Los resultados indicaron que los

participantes mintieron en la solicitud y durante la entrevista para verse mejor y para
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adaptarse a los requerimientos del trabajo (Feldman & Weiss, 2006). Con referencia a las
limitaciones, el presente estudio se sustentd en el auto-informe de los participantes para
determinar el nimero de mentiras mencionadas. A pesar de que esta metodologia ha
demostrado ser un método valido, es posible que las personas reduzcan al minimo su tasa de
engafio (Feldman & Weiss, 2006). Al igual que los participantes en el estudio de Weiss y
Feldman, los participantes de la presente investigacion pudieron haber mentido para mostrar
mayor grado de bondad y reflejar aceptacion hacia las personas con discapacidad. Cabe
mencionar que esto también es aplicable a las entrevistas realizadas.

Si bien en algunos casos se registra ingresos de personas con discapacidad desde el
afio 2006, éstos se deberian considerar como excepciones (Agencia Publica de Noticias del
Ecuador y Sudamérica ANDES, 2010). Recién desde el afio 2010, a raiz del establecimiento
de controles de cumplimiento de la ley es que se puede investigar sobre los efectos de la
relacion interpersonal entre personas con y sin discapacidad. En este periodo de tiempo, es
posible determinar algun patrén de comportamiento; sin embargo, no es posible establecer
conclusiones definitivas que permitan generalizar los resultados mas alla de esta muestra.

El contacto con una persona que tiene discapacidad puede modificar la concepcion de
la persona como tal; sin embargo, se pueden mantener con el tiempo los estereotipos
establecidos hacia su grupo social (J. Costales, comunicacion personal, Octubre 25, 2012).
Este estudio fue realizado con individuos que han tenido un previo contacto laboral con
personas que tienen discapacidad, lo cual hace que la convivencia, a largo plazo, invalide las
creencias negativas o positivas mantenidas. Una limitacion de este estudio podria ser que se
aisle a la persona con discapacidad de lo que pudiera ser un criterio general propio de su
grupo social. Dicho de otra manera, la relacion frecuente o contacto con una persona que
tiene discapacidad pude llevar a perder objetividad en la definicion de un concepto que

abarque a su grupo social.
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Por el establecimiento de una ley obligatoria, la inclusion de personas con
discapacidad puede generar un complejo de inferioridad inconsciente en los participantes.
Una cosa es aceptar un trabajo por el reconocimiento de los méritos personales que tiene el
aspirante; y otra cosa, es el de ser incluido por obligacion que es impuesta al contratante. Por
esta razon, los entrevistados con discapacidad fisica pudieron en alguna medida distorsionar

sus respuestas para ocultar sus verdaderos sentimientos y vulnerabilidades.

Recomendaciones para futuros estudios

Se necesita investigacion adicional para comprender mas exhaustivamente el tema de
inclusién laboral de personas con discapacidad. En esta investigacion se profundizé sobre los
estereotipos concebidos hacia personas con discapacidad fisica, al evaluar opinionesy
perspectivas que mantienen los empleados sin ningun tipo de discapacidad. Para futuros
estudios, se recomienda realizar una investigacion que evalué la actitud de los empleadores
hacia las personas con discapacidad en el Ecuador.

Estudios indican que los empleadores temen que la contratacion de una persona con
discapacidad requerira demasiada supervision o capacitacion para el trabajo, siendo excesivo
el costo (Hernandez, Keys, & Balcazar, 2000). De igual manera, existe temor de contratar a
una persona con discapacidad, por la dificultad que hay en terminar la relacion laboral si su
desempefio es inadecuado (Hernandez, Keys, & Balcazar, 2000). De esta manera, es el
miedo de los empleadores y expectativas negativas las que crean barreras en la relacion
establecidad por personas con y sin discapacidad. Por consiguiente, futuros estudios de
investigacion deberian evaluar y/o confimar/desconfirmar los estereotipos que mantienen
los empleadores de las empresas. También sugiero realizar un estudio sobre el impacto que

tiene una charla de sensibilizacidn en los estereotipos de las personas. Al informar estas
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distorciones, seria interesante evaluar el cambio de pensamiento y actitud que presentan los
participantes.

Para futuras investigaciones, también se recomienda determinar si las personas con
discapacidad fisica tienen la misma posibilidad de ascenso que las personas sin ninguna
discapacidad. En Ecuador, el 85% de personas con discapacidad no ha accedido a la
educacion, mientras que el 15% tiene titulo de bachiller y universitario (Ordofiez, 2011). A
pesar de que existen personas con discapacidad que no tienen un titulo universitario, y por
ende pocas oportunidades de ascender ¢hasta qué punto son sus responsabilidades iguales que
las personas sin ninguna discapacidad fisica? De esta manera, se recomienda realizar un
estudio que comparare el nivel de responsabilidades entre los empleados con y sin
discapacidad, para determinar si existe una posibilidad realista que permita su ascenso.

Sin tener previo contacto laboral, seria interesante realizar un estudio que evalUe los
estereotipos que la poblacién ecuatoriana mantiene hacia las personas con discapacidad y
vice-versa. Dicho estudio podria contribuir en comprender a profundidad las dindmicas
mantenidas entre personas de ambos grupos, con y sin discapacidad. Los resultados de una
investigacién a gran escala, podrian orientar de mejor manera los programas de insercion
laboral de personas con discapacidad. Un estudio asi, permitiria comprender si hay suficiente

oferta laboral de personas con discapacidad como para satisfacer la disposicion legal.

Resumen general

En la psicologia social los estereotipos se conocen como juicios previos que forman
un sistema de caricaturizacion de un grupo o de una naciéon (J. Costales, comunicacion
personal, Octubre 25, 2012). Son preconceptos de todo tipo, raciales, econémicos,
ideoldgicos, culturales que caricaturizan a un grupo humano. Los estereotipos ayudan a guiar

el comportamiento de un mundo complejo y confuso; sin embargo, el problema es que
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simplifican y sobre-generalizan. Pueden dafiar una relacion, ya que las personas se pueden
ver prejuiciadas al estar vinculadas con un grupo estereotipado (J. Costales, comunicacion
personal, Octubre 25, 2012).

Los resultados de la presente investigacion indican que el contacto laboral entre
personas con Yy sin discapacidad ha permitido reducir las distorsiones entre los miembros de
ambos grupos; sin embargo, todavia existen discrepancias que deben ser trabajadas e
investigadas. Se pudo observar que las personas con discapacidad mantienen una actitud de
desconocimiento y temor al tratar el tema de discapacidad frente a una persona con esta

condicion.
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ANEXO A: ESCALA DE ACTITUD HACIA LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD

- FORMA G -
aP p|DISH Cod. Ident.:
R
-Forma G- .
hacia las Personas con Discapacidad
Edad: 51203'0 Estudios: ... ;m ~ Famitiar
......... St © e .lulleralo . T Rusbwdiliconiaes | Lnboral .
. Univers. Medio ... Asistencial
41-50 y : to {puede sefialar ; 5
"""" 5160 . Univers. Superior més de una) . OCiOfAmisiad
IS | e—. || R Otras razones
Profesién: i
Sexa: ... Mujer ... Casi permanente
....... Hombre o (b) Frecuencia del _ Habitnal
coptacte | Frecuente
... Esporddica
(Tiene algun tipo de contacto
3 iy
. °°" _,‘4, i ... Fisica
1 iNei IS Ly (c) Tipo de discapa- |- Auditiva
= cidad . Visual
..... Retraso Mental
s iple
En caso afirmativo, sefiale por favor:— S
(Verdugo. Arias, y Jenaro, 1992)
$:

! Instruccione.

. J En la encuesia que presentamos a continacion se utiliza ¢t sérmino de Personas con Discapacidad para
| referimos de manera general a todas aquellas personas que presentan alguna deficiencia, discapacidad o
{ minusvalia. Las discapacidades més comunes son: las deficiencias fisicas. las deficiencias audinivas. las
| deficiencias visuales, el retrase mental, y la mezcla en la misma persona de alguna de esas deficiencias.

doen cuenta

que;

i Los significados de las opciones son los siguientes:
MA Estoy Muy de Acuerdo.

BA Estoy Bastante de Acuerdo.

PA Estoy Parcialmente de Acuerdo.

Settale con una cruz la opcitn elegida.
_iGRACIAS POR SU COLABORACION!

| Quedan excluidas aqueilas personas cuya discapacidad es producto de su elevada edad (los ancianos).
Su tarea consiste en opinar si estd de acuerdo o no con cada una de las frases que se le van a presentar, tenien-

{a) No existen respuestas buenas o malas: cada opcién. indica simplemente una diferente forma de pensar.
(b) Procure contestar a todas las frases, incluso a aquellas que no se ajusien a sus circunstancias concretas.
() En caso de duda entre varias opciones, sefiale aquella que se acerque més a su forma de pensar.

(d) Lea con aencidn cada frase, pero no se detenga demasiado en sefialar su respuesia.
() Conieste con sinceridad. El cuestonario es totalmenie confidencial y andnimo.

MD Estoy Muy ¢n Desacuerdo,
BD Estoy Bastante en Desacuerdo.
PD Estoy Parcialmente en Desacuerdo.

APD 1
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1. Las pcrsonas con discapacidad con frecuencia son menos
inteligentes que las demis personas.

2, Un trabajo sencillo v repetitivo es el mis apropiado para las
personas con discapacidad.

3. Permitiria que su hijo aceptase la invitacién a un cumpleafios que
le hiciera un nifio con discapacidad.

4. En el trabajo, una persona con discapacidad sélo es capaz de
seguir instrucciones simples.

5. Me disgusta estar cerca de personas que parecen di- ferentes, o
actian de forma diferente.

6. Las personas con discapacidad deberian vivir con  personas
afectadas por el mismo problema.

7. Las personas con discapacidad funcionan en muchos aspectos
como los niiios.

8. De las personas con discapacidad no puede esperarse demasiado.

9. Las personas con discapacidad deberian tener las mismas
oportunidades de empleo que cualquier ofra persona.

10, Las personas con discapacidad deberian mantener se apartadas
de la sociedad.

11. No me importaria trabajar junto a personas con discapacidad.

12. Las persenas con discapacidad deberian peder divertirse con las
demais personas.

13. Las personas con discapacidad tienen una personalidad tan
equilibrada como cualquier otra persona.

14. Las personas con discapacidad deberian poder casarse si lo
desean.

15. Las personas con discaparidad deberian ser confinadas en
instituciones especiales.

16. Muchas personas con discapacidad pueden ser profesionales
competentes.

17. A las personas con discapacidad’ s¢ es deberfa impedir votar.
18. Las personas eon discapacidad a menudo estan de mal humor.

19. Las personas con discapacidad confian en si mismas tanto como
las personas normales.
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MA

MA

MA

MA

MA

MA

MA

MA

MA
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MA

MA
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PA
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[20. Generalmente las personas con discapacidad son sociables.

21. En el trabajolas personas con discapacidades tienden sin
problemas con el resto de los trabajadores.

22. Seria apropiado que las personas con discapacidad trabajaran y
vivieran con personas normales.

23. A las personas con discapacidad se les deberia prohibir pedir
créditos o préstamos.

24. Las personas con discapacidad gencralmente  son
desconfiadas.

25. No quiere trabajar con personas con discapacidad.

26. En situaciones sociales, preferiria no encontrarme con personas
con discapacidad. .

27. Las personas con discapacidad pueden hacer muchas cosas tan
bien como cualquier otra persona.

28. La mayoria de las persenas con discapacidad estin  resentidas
con las personas fisicamente normales.

29. La mayor parte de las personas con discapacidad son poco
constantes.

30. Las personas con discapacidad son capaces de llevar una vida
social normal.

31. Si tuviera on familiar cercano con discapacidad, evitaria
comentario con ofras personas.

32, La mayor parte de las personas con discapacidad estan
satisfechas de si mismas.

33. La mayoria de las personas con discapacidad sienten que son tan
valiosas como cualguiera.

34. La mayoria de las personas con discapacidad prefieren trabajar
con ofras personas que fengan su niismo problema.

35. Se deberia prevenir que las personas con discapacidad tuvieran
hijos.

36. Las personas con discapacidad son en general tan conscientes
como las personas normales.

37. Deberian existir leyes que prohibieran casarse a las personas con
discapacidad.
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ANEXO B: CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL S21/26 J.L MELIA.

de-;‘jr'.-";%& SAFETY PSYCHOLOGY
& _ % PSICOLOGIA DE LA SEGURETAT
_——" &2 PSICOLOGIA DE LA SEGURIDAD José L Melia
“arn®  hitpiwww uv esisequridadiaboral CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL $21/26 J.L. Melid (1998)

Habitualmente nuestro trabajo v los distintos aspectos del mismo presentan aspectos que nos
resultan satisfactorios v otros que no lo son. A continuacién encontrard una lista de afirmaciones
relacionadas con su trabajo. Decida si estas afirmaciones son. en su caso. mas bien verdaderas (V) o
mas bien fakas F. Para responder rodee con un circulo la respuesta V 6 F que Ud. escoja.

Para su completa tranquilidad el cuestionario es absolutamente andnimo v los datos que Ud.
aporte seran usados solo con fines de investigacién sin que pueda nunca ser identificado Ud. o la
organizacién en que trabaja. Por ello puede Ud. responder con toda sinceridad v confianza. Es
preferible carecer de un dato que tener un dato falso.

Tal vez algun aspecto de la lista que le proponemos no corresponde exactamente a las

caracteristicas de su puesto de trabajo. En ese caso. entiéndalo haciendo referencia a| aquellas
caracteristicas de su trabajo mas semejantes a la propuesta. y califique en consecuencia la satisfaccion o

msatisfaceién que le produce,

<
|

1. Me gusta mi trabajo

2. Estoy satisfecho con las posibilidades que me da nu trabajo de hacer las cosas en las que yo
destaco

. Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer cosas que me gustan

. Mi salario me satisface

. Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen

. La iluminacién, ventilacion y temperatura de mu lugar de frabajo estan bien reguladas

. El entorno fisico y el espacio en que frabajo son satisfactorios

3
4
5
6. La limpieza e higiene de mi lugar de frabajo es buena
7
8
9

. En nu empresa tengo unas satisfactorias oportunidades de promocion y ascenso

10. Estoy satisfecho de la formacion que me da la empresa

11. Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes

12. La forma en que se lleva la negociacion en ni empresa sobre aspectos laborales me satisface

13. La supervision que ejercen sobre mu es satisfactoria

14 Estoy satisfecho de como i empresa cumple el convenio, v las leyes laborales

15. Estoy a gusto con la atencion y frecuencia con que me dirigen

16. Estoy satisfecho de mi grado de participacion en las decisiones de nu departamento o seccion.

17. Me gusta la forma en que mis superiores juzgan mu tarea

18. Me satisface nu capacidad actual para decidir por mu nusmo aspectos de mi trabajo

19. Mi empresa me trata con buena justicia e igualdad.

20. Estoy contento del apoyo que recbo de mis superiores.

21. Me satisface mu actual grado de participacién en las decisiones de mi grupo de trabajo

22. Estoy satisfecho de mis relaciones con mis compafieros.

23. Estoy satisfecho de los incentivos y premios que me dan

24. Los medios materiales que fengo para hacer mi trabajo son adecuados y satisfactorios

25. Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos.

SR R Rt R Bt Rl R Rt ol B ot A Rt Ll R Rl Rl Bl Bl Rl R Rl Ll s
e R R R el RN Rl e R e TR R R T M L R R R ] e R R R R R R R s

26. Estoy satisfecho del ritmo a que tengo que hacer nu farea

Cuestionario de Satisfaccion Laboral 521/26 — Universitar de Valéncia Pag. -2 -
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ANEXO C: CONSENTIMIENTO INFORMADO PERSONAS SIN DISCAPACIDAD

Investigador:

Claudia C. Montafio Davila
Estudiante de Psicologia Clinica de la Universidad San Francisco de Quito.

Propésito del Estudio:

El proposito de este estudio es el de comprender las percepciones y opiniones que las
personas sin ninguna discapacidad fisica tienen hacia los individuos con discapacidad. A
través de entrevistas que seran realizadas, se pretende determinar las percepciones que el
grupo de participantes comparte. Esto permitird tener mayor informacion para realizar
procedimientos que permitan mejorar la inclusion laboral del personal discapacitado.

Duracion del Estudio y Nimero de Personas que Participaran

Se le pedira responder preguntas en una entrevista. Esto tomara aproximadamente 60
minutos de su tiempo. Lo que conversemos durante estas sesiones se grabara, de modo que
el investigador pueda transcribir después las ideas que usted haya expresado. Una vez
trascritas las entrevistas, las grabaciones seran destruidas. Un minimo de 8 participantes
estarén involucrados en este estudio.

Procedimientos que serdn Utilizados en este Estudio

Inicialmente se seleccionard una muestra de participantes que cumpla con las siguientes
caracteristicas: 1) Que sea funcionario de la Institucion tratada; 2) Que tenga un vinculo
laboral con algin empleado que presenta discapacidad fisica; 2) Que resida en la ciudad de
Quito.

Posteriormente los participantes completaran la Escala de Actitud Hacia Las Personas con

Discapacidad — Forma G —. Los participantes elegibles seran contactados para participar en
una entrevista presencial; el entrevistador revisara la naturaleza del estudio, confidencialidad
y el consentimiento informado. Con el consentimiento verbal, la entrevista serd programada.

Derecho a Negarse a Participar o a Retirarse del Estudio en cualqguier Momento.

La participacion de este estudio es estrictamente voluntaria. Si decide participar, tiene el
derecho de retirarse en cualquier momento sin ninguna consecuencia.

Riesgos Potenciales

Los riesgos potenciales de participar en este estudio son considerados minimos. Si usted
muestra estar angustiado/a el investigador parara la entrevista y lo recordara el derecho que
tiene para retirarse del estudio en cualquier momento. Si alguna de las preguntas durante la
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entrevista le parecen incomodas, tiene usted el derecho de hacérselo saber al investigador o
de no responderlas.

Beneficios Potenciales del Estudio

Su participacion en este estudio le ayudara al investigador a comprender mas sobre las
percepciones hacia las personas con discapacidad dentro del campo laboral. La informacion
obtenida por su participacion contribuira a descubrir los elementos que deben ser tratados
para mejorar el ambiente laboral de las personas con discapacidad y de las personas que
mantienen un contacto profesional con estos individuos.

Confidencialidad

La informacidn que se recoja sera confidencial y utilizada exclusivamente para propositos
investigativos y educativos. Una vez transcritas las entrevistas, las grabaciones seran
destruidas. En caso de utilizar en reuniones fragmentos de las grabaciones para prop6sitos
educativos/investigativos, éstas seran utilizadas de forma andnima.

Preguntas del Estudio

Si usted presenta alguna duda o pregunta que no han sido contestados, el investigador los
respondera con gusto. En caso de ser asi, por favor contactarse con Claudia Montafio al
0971390XX

Firma y Reconocimiento

Mi firma a continuacion indica que he leido y comprendido la informacion anterior. Acepto
participar en este estudio. Entiendo y acepto que al firmar este consentimiento no estoy
renunciando a ninguno de mis derechos legales.

Nombre del Participante

Firma del Participante

Firma del Investigador Fecha:
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ANEXO D: CONSENTIMIENTO INFORMADO PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Investigador:

Claudia Carolina Montafio Davila
Estudiante de Psicologia Clinica de la Universidad San Francisco de Quito.

Propésito del Estudio:

El proposito de este estudio es el de comprender la satisfaccion laboral de los empleados con
discapacidad fisica en esta Institucion. A traves de entrevistas que seran realizadas, se
pretende determinar las percepciones que el grupo de participantes comparte. Esto permitira
tener mayor informacion para realizar procedimientos que logren mejorar el bienestar.

Duracion del Estudio y NUmero de Personas que Participaran

Se le pedira responder preguntas en una entrevista. Esto tomara aproximadamente 60
minutos de su tiempo. Lo que conversemos durante estas sesiones se grabara, de modo que
el investigador pueda transcribir después las ideas que usted haya expresado. Una vez
transcritas las entrevistas, las grabaciones seran destruidas. Un minimo de 8 participantes
estaran involucrados en este estudio.

Procedimientos que seran Utilizados en este Estudio

Inicialmente se seleccionard una muestra de participantes que cumpla con las siguientes
caracteristicas: 1) Que sea funcionario de la Institucion tratada; 2) Que resida en la ciudad de
Quito; 3) Que haya completado el cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26 (J.L.Melid).

Los participantes elegibles seran contactados para participar en una entrevista presencial; el
entrevistador revisara la naturaleza del estudio, confidencialidad y el consentimiento
informado. Con el consentimiento verbal, la entrevista sera programada.

Derecho a Negarse a Participar o a Retirarse del Estudio en cualquier Momento.

La participacion de este estudio es estrictamente voluntaria. Si decide participar, tiene el
derecho de retirarse en cualquier momento sin ninguna consecuencia.

Riesqgos Potenciales

Los riesgos potenciales de participar en este estudio son considerados minimos. Si usted
muestra estar angustiado/a el investigador suspendera la entrevista y le recordara el derecho
que tiene para retirarse del estudio en cualquier momento. Si alguna de las preguntas durante
la entrevista le parecen incobmodas, tiene usted el derecho de hacérselo saber al investigador o
de no responderlas.



106

Beneficios Potenciales del Estudio

Su participacion en este estudio le ayudara al investigador a comprender mas sobre la
satisfaccion laboral que presentan los empleados con discapacidad fisica. La informacion
obtenida por su participacion contribuird a descubrir los elementos que deben ser tratados
para mejorar el ambiente laboral.

Confidencialidad

La informacidn que se recoja sera confidencial y utilizada exclusivamente para propositos
investigativos y educativos. Una vez transcritas las entrevistas, las grabaciones seran
destruidas. En caso de utilizar en reuniones fragmentos de las grabaciones para prop6sitos
educativos/investigativos, éstas seran utilizadas de forma andnima.

Preguntas del Estudio

Si usted presenta alguna duda o pregunta que no han sido contestadas, el investigador los
respondera con gusto. En caso de ser asi, por favor contactarse con Claudia Montafio al
0971390XX.

Firma y Reconocimiento

Mi firma a continuacion indica que he leido y comprendido la informacidon anterior. Acepto
participar en este estudio. Entiendo y acepto que al firmar este consentimiento no estoy
renunciando a ninguno de mis derechos legales.

Nombre del Participante

Firma del Participante

Firma del Investigador Fecha:



