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RESUMEN

En este articulo se analizan las actitudes que,
en los centros de trabajo, tienen los trabajadores sin
discapacidad hacia los trabajadores que presentan
alguna discapacidad. Se parte de que las actitudes
sociales constituyen un aspecto clave para lograr la
inclusion efectiva de las personas con discapacidad en
el mercado de trabajo normalizado. La aplicacién de
un modelo de ecuaciones estructurales a una mues-
tra de 206 entrevistados espafoles que trabajan en el
sector publico o en el privado permite extraer resulta-
dos de interés sobre tales actitudes. Los hallazgos de
la investigacion realizada ponen de manifiesto dife-
rencias actitudinales entre ambos sectores.

1. SOSTENIBILIDAD SOCIAL Y EMPLEO
NORMALIZADO EN CENTROS
ORDINARIOS DE LAS PERSONAS
CON DISCAPACIDAD

El compromiso internacional con la sos-
tenibilidad global se ha plasmado en numero-
sos acuerdos que, mas alla de la preservacion
medioambiental, suponen un pacto intergene-

* Universidade da Corufa, Research Group EDaSS on
Economic Development and Social Sustainability (isabel.
novo.corti@udc.es).

de las personas con discapacidad
en un entorno laboral normalizado:
dificultades y retos

racional y una responsabilidad con una forma
de vida “sostenible” en sentido amplio. Es pre-
cisamente en ese sentido amplio en el que surge
por primera vez el concepto de “sostenibilidad”
(Brundtland, 1987). Tres son los pilares basicos
sobre los que se asienta la idea de sostenibili-
dad: econémico, social y ambiental. Dichos pila-
res deben ser interpretados y contextualizados
en un marco temporal y cultural. La sostenibili-
dad social debe desenvolverse en una sociedad
inclusiva, donde la naturaleza dindmica y mul-
tifactorial del concepto de exclusion social sea
tenida en cuenta para generar un entorno ade-
cuado a cada momento y sociedad concretos'.

1. El trabajo digno como
un derecho fundamental

El acceso a un empleo digno se ha reve-
lado como un mecanismo de inclusién social de
primera magnitud. En general, se puede afirmar
que la participaciéon en el mercado de trabajo
tiene importantes efectos en el nivel y la cali-
dad de vida de la poblacién en general vy, en
particular, del colectivo de personas con disca-

! Las personas que se pueden considerar “excluidas o
en riesgo de exclusidon” en un espacio temporal y conviven-
cial determinado pueden no estarlo en otro.
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CUADRO 1

SITUACION DEL MERCADO DE TRABAJO. RELACION CON LA ACTIVIDAD Y SITUACION
DE ACTIVIDAD/INACTIVIDAD (2015)

Ano 2015 Total*
Total 30.174,5
Ocupados: Total 17.717,5
Ocupados: Asalariados 14.707,9
Ocup_ados: Cuenta 3.004.5
propia
Ocupados: Otra situacion 5 1
profesional !
Parados: Total 5.049,6
Parados: Primer empleo 533,9
Parados: Han trabajado 45158
antes
Inactivos: Total 7.407,3
Inactivos: Estudiantes 2.498,5
Inactivos: Jubilados 1.066,3
Inactivos: Labores 2.692,1
del hogar
Inactivos: Incapacidad 839,3
Inactivos: Otra situacion 3112

Personas sin - Personas con % verti-
discapacidad* discapacidad* cal: total

% vertical: % vertical:
personas sin  personas con

discapacidad discapacidad

28.399,7 1.774,8 100 100 100
17.302,7 414,8 58,7 60,9 23,4
14.340,5 367,3 48,7 50,5 20,7
2.957,2 47,3 10 10,4 2,7
4,9 0,2 0,0 0,0 0,0
4.863,3 186,3 16,7 17.1 10,5
517,3 16,6 1,8 1,8 0,9
4.346,0 169,8 15 15,3 9,6
6.233,7 1.173,6 24,5 21,9 66, 1
2.468,9 29,6 8.3 8,7 1,7
767,3 299,0 3.5 2,7 16,8
2.590,7 101,4 8.9 9,1 57
118,5 720,7 2,8 0,4 40,6
288,4 22,9 1,0 1,0 1,3

de inactividad

Nota: *En miles.

Fuente: Elaboracién propia en base a datos del INE (El empleo de las personas con discapacidad, datos publicados en

diciembre de 2016).

pacidad (De Lorenzo, 2004)2. Con motivo de la
elaboracion de la Agenda 2030 para el Desa-
rrollo Sostenible, se han renovado los compro-
misos establecidos recordando la Carta de las
Naciones Unidas, conforme a la cual todos los
Estados tienen la responsabilidad de “respetar,
proteger y promover los derechos humanos y
las libertades fundamentales de todas las perso-
nas, sin hacer distincién alguna por motivos de
raza, color, sexo, idioma, religion, opinion poli-
tica o de cualquier otra indole, origen nacional
o social, posicion econémica, nacimiento, dis-
capacidad o cualquier otra condicion"3.

2 Se entiende por personas con discapacidad, de
acuerdo lo establecido en el Real Decreto Legislativo 1/2013,
las que tienen “un grado de discapacidad superior o igual al
33 por ciento y asimilados”.

3 Organizacion de Naciones Unidas-Asamblea General,
A/RES/70/1, 2015.
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Espafia asumid estos compromisos en
2008. En febrero de 2017, el Instituto Nacional
de Estadistica (INE) elabord un informe sobre el
empleo de las personas con discapacidad, con
datos de 2015, en el que reconoce que “el colec-
tivo de personas con discapacidad constituye
un eje de actuacion prioritario en las politicas
sociales, y uno de sus fines esenciales es la inte-
gracion laboral de estas personas” (INE, 2017).
Esta afirmacién encaja perfectamente con el
acervo de la Unién Europea, que de forma siste-
matica ha planteado sucesivas metas y objetivos
en esa direccién. En concreto, en la actualidad,
el pilar europeo de derechos sociales, que tiene
por objeto lograr una “Unién mas inclusiva y
justa”, establece "un marco para orientar la
actuacién futura de los Estados miembros par-
ticipantes”. Estd estructurado en torno a tres
grandes categorias: (1) igualdad de oportunida-



des y acceso al mercado laboral, (2) condiciones
de trabajo equitativas, y (3) proteccién e inclu-
sion sociales. Ademas, recoge especificamente
la “Inclusién de las personas con discapacidad”
(principio numero 17), subrayando su derecho
a "una ayuda a la renta que garantice una vida
digna, a servicios que les permitan participar
en el mercado laboral y en la sociedad y a un
entorno de trabajo adaptado a sus necesidades”
(Comisién Europea, 2017).

Por su parte, la Constitucién Espafola de
1978 indica que los poderes publicos deberan
realizar una politica de integracién social para
las personas con discapacidad que permita “el
disfrute de los derechos que este Titulo otorga
a todos los ciudadanos” (articulo 49), como “el
derecho al trabajo, a la libre eleccién de profe-
sion u oficio, a la promocion a través del trabajo
y a una remuneracion suficiente para satisfacer
sus necesidades y las de su familia, sin que en
ningln caso pueda hacerse discriminaciéon por
razén de sexo” (articulo 35.1). Ambos derechos
encuentran complemento en el articulo 40, que
incluye la recomendacién de realizar politicas
orientadas al pleno empleo y de fomento de la
formacion profesionales.

A pesar de la implicaciéon institucional y
del reconocimiento explicito de la importancia
de la inclusion sociolaboral, en Espafia todavia
se registran tasas de desempleo muy elevadas
entre las personas con discapacidad*. No obs-
tante, lo mas resefable es la escasa participa-
cion en el mercado de trabajo, con una tasa de
actividad del 33,9 por ciento, mas de 44 pun-
tos inferior a la de la poblacién sin discapacidad
(INE, 2017).

Los datos recogidos en el cuadro 1 ofre-
cen una panoradmica general del empleo de las
personas con discapacidad. Tanto la tasa de
actividad como la tasa de ocupacién son sen-
siblemente inferiores en el caso de las personas
con discapacidad: el valor de esta ratio es de
33,9 por ciento para las personas con discapaci-
dad, y de 78,1 por ciento para los que no sufren
discapacidad (la tasa de ocupacién de las prime-
ras es del 23,4 por ciento, mientras que la de las
segundas es 60,9 por ciento).

Los datos de paro resultan aparentemente
més favorables para quienes tienen discapaci-

4 Véanse sobre estos puntos Rodriguez Alvarez (2012)
y Ferreras et al. (2014).

CUADRO 2

TASA DE ACTIVIDAD DE LAS PERSONAS
CON DISCAPACIDAD EN RELACION CON
LA ACTIVIDAD Y TIPO DE DISCAPACIDAD

Relacién con la actividad y tipo de discapacidad

Personas %
Aho 2015 con disca- Personas con
pacidad*  discapacidad
Total
Total 1.774,80 100
Activos 601,1 33,9
Inactivos 1.173,60 66,1

Fisica y otras

Total 757,2 100

Activos 310,6 41

Inactivos 446,7 59
Intelectual

Total 180,2 100

Activos 50,6 28,1

Inactivos 129,6 71,9
Sensorial

Total 173,1 100

Activos 91,2 52,7

Inactivos 81,9 47,3
No consta

Total 385,4 100

Activos 64 16,6

Inactivos 321,3 83,4

Nota: *En miles.

Fuente: Elaboracion propia en base a datos del INE
(El empleo de las personas con discapacidad, datos
publicados en diciembre de 2016).

dad (10,5 por ciento frente a 17,1 por ciento).
Sin embargo este dato debe ser interpretado
adecuadamente, ya que, si bien el desempleo de
las personas con discapacidad es menor, debido
a la escasa tasa de actividad, genera como resul-
tado una baja tasa de ocupacion, inferior a la
cuarta parte de la poblacién de la que registran
las personas sin discapacidad.
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La menor tasa de actividad se aprecia
especialmente entre las personas con discapa-
cidad intelectual (28,1 por ciento). Asi se des-
prende de los datos presentados en el cuadro 2,
que distingue entre tipos de discapacidad.

Como senalen Alcover et al. (2017)°, a
pesar de los avances legislativos que supusie-
ron en Espafa las leyes 13/1982 (de integra-
cion social de las personas con discapacidad)
y 51/2003 (de igualdad de oportunidades, no
discriminacion y accesibilidad universal de las
personas con discapacidad)®, todavia se apre-
cian importantes diferencias entre los niveles
de empleo de las personas con discapacidad y
el resto de la poblacién activa, asi como tam-
bién prejuicios y discriminaciones en los lugares
de trabajo, todo lo cual provoca una reduccién
sustancial de la calidad de vida de las perso-
nas con discapacidad. En este mismo sentido
apunta la Agenda 2030 para el desarrollo sos-
tenible propuesta por la Asamblea General de
la Organizacién de Naciones Unidas el 25 de sep-
tiembre de 2015, donde se afirma la necesidad
de “empoderar” a las personas vulnerables, par-
ticularmente a nifos, jévenes y personas con
discapacidad de todo el mundo, mas del 80 por
ciento de las cuales viven en la pobreza.

1.2. Empleo ordinario y empleo
“asistido”

En Espafa, los centros especiales de
empleo son empresas que facilitan la integra-
cion laboral de las personas con discapacidad,
proporcionandoles un empleo productivo y
remunerado, acorde a sus caracteristicas indi-
viduales, con el objetivo de facilitar su transito
hacia el mercado ordinario de trabajo. Ademas,
se cuenta con un sistema de “empleo con apoyo
en el mercado ordinario de trabajo”, que ofrece
ayuda a las personas con discapacidad para que
puedan integrarse en el mercado laboral ordi-

> Alcover et al. (2017) realizaron un estudio en el que
contaron con un panel de expertos del Comité Estatal de
Representantes de Minusvalidos (CERMI), de la Fundacion
ONCE y de la Fundacion Adecco, quienes coincidieron, entre
otras cuestiones, en recomendar el fomento del empode-
ramiento de las personas con discapacidad para estimular
su participacién en el mercado laboral y, al mismo tiempo,
desincentivar la “cultura del subsidio”.

6 Estas dos leyes han sido derogadas por la Ley
51/2003, de 2 de diciembre (Real Decreto Legislativo
1/2013).
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nario en condiciones similares al resto de los
trabajadores que desempefian puestos equiva-
lentes (SEPE, 2017).

Los centros especiales de empleo se han
revelado como uno de los pilares clave de los
programas dirigidos a la integraciéon socio-
laboral de las personas con discapacidad en
Espafna. Durante el periodo de crisis econémica
aumento la contratacién en ellos, lo que parece
indicar la efectividad de esta politica de empleo.
Sin embargo, serfa conveniente conocer si este
incremento en las contrataciones en los centros
especiales de empleo es producto de una dismi-
nucion de la contratacién de personas con dis-
capacidad en el mercado de trabajo ordinario,
en cuyo caso dicha efectividad deberia ser mati-
zada e incluso puesta en cuestion (Lopez Pino y
Seco, 2005; Rodriguez Alvarez, 2012).

Los centros especiales de empleo no solo
contribuyen a aumentar las tasas de activi-
dad de las personas con discapacidad y a faci-
litar el acceso a un empleo remunerado, sino
gue proporcionan experiencia laboral, capaci-
tacion y destrezas en el dambito laboral, todo
lo cual puede favorecer la consecucién de un
empleo normalizado. No obstante, si tenemos
en cuenta las bajas tasas de transicién al mer-
cado ordinario de trabajo, podrian estar dan-
dose ciertos efectos segregadores, actuando los
centros especiales de empleo mas como luga-
res de destino que de transito. En este caso, las
circunstancias particulares de los centros espe-
ciales de empleo (ausencia de representacion
sindical, bajos salarios, etc.) podrian conducir a
una cierta precarizacion laboral e inestabilidad
(Rubio, 2003).

En términos generales, existe consenso
sobre el escaso impacto del empleo protegido
como medio para la inserciéon en el mercado
laboral ordinario (Rodriguez, Malo y Cueto,
2012). Un puesto de trabajo en un centro
ordinario, ya sea publico o privado, es el id6-
neo para la inclusién efectiva en la sociedad,
ya que la pluralidad y diversidad social se pier-
den en gran medida en los centros especiales
de empleo debido a sus propias caracteristicas.
Todas las medidas inclusivas dirigidas a las per-
sonas con discapacidad, asi como a cualquier
otro colectivo en riesgo de exclusiéon social,
deben orientarse a la integracidon en grupos
sociales normalizados; es decir, que no se distin-
guen por padecer esa carencia, necesidad o difi-



CUADRO 3

ASALARIADOS EMPLEADOS EN CENTROS ORDINARIOS

Asalariados empleados en centros ordinarios (empresas de més de 50 empleados)

Asalariados del sector publico Asalariados del sector privado

Total asalariados que cotizan a la Sequridad  que cotizan a la Seguridad
Afio Social Social
x»  Con disca- x»  Con disca- x»  Con disca-
Total pacidad* % Total pacidad* % Total pacidad* %
2015 6.988,2 1804 2,6 1.952,7 64,1 3,3 50355 1163 2,3
2014 6.263,4 173,7 2,8 1.862,8 66 3,5 4.400,7 107,6 2,4

Nota: *En miles.

Fuente: Elaboracion propia en base a datos del INE (El empleo de las personas con discapacidad, datos publicados en

diciembre de 2016).

cultad especifica de vulnerabilidad (Novo-Corti,
2010).

Asimismo, se sabe que las actitudes socia-
les y personales, junto con las actuaciones cor-
porativas, configuran un aspecto clave para
lograr la inclusién. Las investigaciones indican
que los directivos pueden albergar y manifes-
tar actitudes discriminatorias hacia el empleo de
personas con discapacidades, y que, en ausencia
de un liderazgo o interaccién apropiados, otros
trabajadores dentro de esas mismas organiza-
ciones también pueden expresar este tipo de
actitudes (Cavanagh et al., 2017). La ya men-
cionada Agenda 2030 plantea como objetivo
hasta el 2030 “lograr el empleo pleno y produc-
tivo y el trabajo decente para todas las mujeres y
los hombres, incluidos los jévenes y las personas
con discapacidad, asi como la igualdad de remu-
neracion por trabajo de igual valor” (Naciones
Unidad, 2015).

Los datos para Espafia indican que las per-
sonas asalariadas con discapacidad suponen un
2,6 por ciento del total de asalariados, distribui-
das de forma desigual entre el sector publico
(3,3 por ciento) y el privado (2,3 por ciento)’.
La evolucion entre 2014 y 2015 indica un ligero
aumento del empleo en términos absolutos,
pero la variacion tasa de aumento es menor para
las personas con discapacidad, lo que hace que
su peso relativo disminuya (cuadro 3).

7 Los datos del INE se refieren Unicamente a asalaria-
dos que cotizan a la Seguridad Social y lo hacen en centros
ordinarios. Se excluyen los centros especiales de empleo, asi
como también a los funcionarios que cotizan a las mutuali-
dades del Estado.

CUADRO 4

CONTRATOS DE TRABAJO ESPECIFICOS
DE DISCAPACIDAD

Ano 2015

Total

Contrato especifico
de discapacidad

Otros contratos

De 16 a 44 anos

Total

Contrato especifico
de discapacidad

Otros contratos

De 45 a 64 anos

Total

Contrato especifico
de discapacidad

Otros contratos

Nota: *En miles.

C,C;e;qrs.ccl)g?g_ P%%e;g?{'e
pacidad™ oo eidad
254,7 100
73,2 28,7
181,5 71,3
88,2 100
34,9 39,5
53,4 60,5
166,5 100
38,3 23
128,1 77

Fuente: Elaboracién propia en base a datos del INE. El
Empleo de las personas con discapacidad (Datos en
miles de personas y porcentaje)
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Segun los datos del cuadro 4, los contra-
tos especificos de discapacidad se extienden a
mas de la cuarta parte de los trabajadores con
discapacidad, siendo los mas jovenes los que
cuentan en mayor medida este tipo de contrato.

De la revision de las investigaciones reali-
zadas se desprende la existencia de caracteristi-
cas diferenciales entre el empleo protegido y el
empleo ordinario; la menor calidad del primero
puede originar que los resultados alcanzados
por las politicas aplicadas difieran de los objeti-
vos planteados inicialmente (Rodriguez Alvarez,
2012). Por otra parte, en Espana, el acceso al
mercado de trabajo ordinario mediante el sis-
tema de reserva de puestos de trabajo para
personas con discapacidad se ha caracterizado
por su incumplimiento, situdndolas en posicion
de desventaja respecto al resto de la poblacién
(Villa Ferndndez, 2003).

En resumen, el objetivo de lograr la inclu-
sién de las personas con discapacidad en entor-
nos laborares ordinarios es un reto pendiente.
Las actitudes constituyen una pieza clave para
lograrlo, como defiende este articulo. En él se
estudian los principales retos y dificultades a los
que se enfrentan los trabajadores con discapa-
cidad en empleos ordinarios o normalizados. El
objeto de andlisis se centra en las actitudes de
los compaferos de trabajo y en su influencia
para un posicionamiento favorable a la inclu-
sion en centros de trabajo ordinarios. Debido
a las diferencias halladas en estudios previos
sobre las actitudes de los compafieros de tra-
bajo hacia las personas con discapacidad, se
plantea aqui un analisis de caracter comparativo
sobre la base de una encuesta realizada entre
trabajadores tanto del sector publico como del
sector privado. La informacién obtenida per-
mite relacionar las actitudes personales de estos
trabajadores con su predisposicion a compartir
espacio laboral con personas con discapacidad.

2. LAS ACTITUDES COMO CLAVE
PARA LA INCLUSION

La literatura académica sobre el empleo de
las personas con discapacidad pone de relieve
que este colectivo afronta dificultades especiales
para su insercién en el mercado de trabajo. Con
otras palabras, sufrir alguna discapacidad afecta
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negativamente a la participacion laboral (en la
tasa de paroy en la de actividad). Las diferencias
no pueden ser explicadas en su totalidad por las
caracteristicas diferenciales entre estas personas
y las que carecen de discapacidad, interviniendo
en ellas un componente de discriminaciéon y/o
percepcion da diferencias de productividad no
observadas, pero habituajmente asociadas a la
discapacidad (Rodriguez Alvarez, 2012)

Como ya se ha sefalado, la inclusion de
las personas con discapacidad es una prioridad
importante en una sociedad sostenible. Se trata
de una tarea colectiva que redunda en un mayor
bienestar social (no solo para las personas con
discapacidad y sus familias o entornos mas cer-
canos). Las personas que forman parte de gru-
pos en riesgo de exclusién, como las personas
con discapacidad, padecen con mayor probabi-
lidad “privaciéon ocupacional” (Hocking, 2012)
debido a sus especiales dificultades para encon-
trar y mantener un empleo. Este es un concepto
relativamente nuevo que denomina un fend-
meno existente en todas las sociedades huma-
nas a lo largo de la historia (Whiteford, 2000).
En el mundo de hoy, la privacién de trabajo esta
relacionada directamente con exclusiones socia-
les y culturales, pero puede también aparecer
como un subproducto de las politicas institu-
cionales, los avances tecnolégicos, los modelos
econdmicos y los sistemas politicos (Wilcock,
1998).

Si la privacién implica “la influencia de
una circunstancia externa que impide a una per-
sona adquirir, usar o disfrutar algo” (Wilcock,
1988), la “privacidon ocupacional” supone, ade-
mas, que alguien o algo externo al individuo
estd creando o permitiendo la privacion. Este
aspecto adquiere una importancia central en la
comprension de la privacién ocupacional, por-
gue implica que el estado de privacién surge no
necesariamente como resultado de limitaciones
inherentes al individuo, sino en virtud de facto-
res que se encuentran fuera de su control. Una
de las consecuencias sociales de la exclusién de
algunos grupos es la pérdida de la contribu-
cion que podrian hacer a la economia, a la que
se aflade el aumento de su carga econdémica y
los riesgos inherentes al hecho de tener gru-
pos de personas marginadas en una sociedad
(Whiteford, 2000); de ahi que evitar la privaciéon
ocupacional de cualquier grupo social debiera
constituir un tema prioritario para los gestores
de las politicas publicas.



En el contexto internacional se ha com-
probado que las mayores dificultades para la
integracion de las personas con discapacidad
residen en ciertas actitudes negativas hacia ellas,
generalmente debido a la existencia de ciertos
estereotipos. Estas dificultades no solo interfie-
ren negativamente en su inclusion efectiva, sino
que también afectan a su rendimiento laboral
y a la competencia profesional (Diaz, Sanchez y
Moreno, 2016). Las relaciones interpersonales,
concretamente el apoyo de los directivos, de los
supervisores y de los compaferos, son crucia-
les. Estas tres principales fuentes de apoyo en
el centro de trabajo tienen caracter acumulativo
y, si una de ellas falla, no puede ser facilmente
sustituida por otra, ya que aportan diferentes
tipos de respaldo, unos de caracter instrumental
(para el desempeno del trabajo) y los otros de
caracter emocional (relacionados con la empa-
tia, la cercania o la amistad) (Diaz Vega, Sanchez
Torres y Moreno Rodriguez, 2016).

Las actitudes colectivas hacia las personas
con discapacidad se ven afectadas por estereo-
tipos y prejuicios sociales, lo que les confiere
una cierta carga de negatividad (Soto y Vasco,
2008). Los valores sociales, las actitudes y la
autopercepcion de la propia capacidad para
apoyar a las personas con discapacidad explican
en gran medida la disposicidon a apoyar efec-
tivamente a las personas con discapacidad en
entornos laborales normalizados, lo que puede
condicionar la efectividad de las politicas aplica-
das (Novo-Corti, Becerra y Lépez, 2014).

En lo que se refiere a los empresarios o
empleadores, una postura actitudinal positiva
favorece la predisposicion a contratar a perso-
nas con discapacidad. No obstante, segin han
mostrado algunos estudios, solo una minoria
de los empleadores perciben a las personas con
discapacidad como trabajadores productivos
en los que se puede confiar (Hemphill y Kulik,
2016). En cuanto a las actitudes de los compa-
fieros en el entorno laboral, se han encontrado
resultados diversos. En un andlisis realizado
por Mufoz, Novo-Corti y Rebollo (2013) en
el sector privado (en concreto, entre trabaja-
dores del sector textil) se detectaron actitudes
algo recelosas hacia compaferos con discapa-
cidad; sin embargo, otros analisis (en este caso,
realizados en el sector publico) no indican tal
actitud (Lépez, 2014). En el &mbito estudiantil
estas actitudes son méas favorables (Novo-Corti,
Mufoz y Calvo, 2011). Entre las multiples razo-

nes que pueden explicar esta evidencia hay que
tener en cuenta la distinta duracién de los tiem-
pos de relacién (la educativa tiene un tiempo
determinado, mientras que la laboral suele ser
més extensa), asi como también las diferencias
en la necesidad de colaborar para desarrollar las
tareas: en el entorno educativo, los resultados
dependen generalmente del desempefo indi-
vidual, mientras que en el desempefno de un
puesto de trabajo no solo existen interrelaciones
(equipos), sino que la propia estructura, gene-
ralmente piramidal, puede provocar situacio-
nes de conflicto, siendo este mayor cuanto mas
competitivo sea el entorno (lo cual podria con-
tribuir también a explicar las diferentes actitudes
halladas en el sector publico y en el privado).

En resumen, las investigaciones realiza-
das hasta el momento indican que, a pesar de
la puesta en marcha de medidas de politicas
inclusivas, siguen existiendo dificultades espe-
ciales de acceso al mercado de trabajo para
las personas con discapacidad. Las discrimina-
ciones se dan, independientemente del tipo de
discapacidad que presenten los trabajadores,
si bien se aprecian matices diferenciales (como
se puede apreciar en el cuadro 2). Segun indi-
can Cavanagh et al. (2017) al analizar la discri-
minacién segln los tipos de discapacidad, las
personas con discapacidades mentales e intelec-
tuales son las mas estigmatizadas en el lugar de
trabajo, por lo que es mas probable que sean
objeto de discriminacién tanto abierta como
encubierta. Las actitudes discriminatorias rela-
cionadas con las discapacidades fisicas suelen
asociarse con baja productividad. Sin embargo,
seglin aumenta la experiencia en el trabajo con
personas con discapacidad fisica, esta actitud
va mejorando tanto entre lo compaferos como
entre los gerentes. Esta tendencia a la mayor
aceptacién y generacién de actitudes positivas
conforme aumenta el contacto con las personas
con discapacidad se aprecia de forma generali-
zada en todos los tipos de discapacidades. Por
ello, la decision de los empleadores de contra-
tar para determinados puestos a una persona
sin discapacidad, en lugar de una persona con
discapacidad, a menudo no es la mejor, sino “la
maés facil” (Hemphill y Kulik, 2016).

Los indicios ya sefialados sobre las dife-
rentes actitudes hacia compaferos de trabajo
con discapacidad en dmbitos laborales del sec-
tor publico y del privado animan a indagar en
esta cuestion. Para responderla, se ha replicado
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el cuestionario de Novo-Corti (2010) y Mufoz-
Cantero, Novo-Corti y Rebollo-Quintela (2013),
aplicandolo al entorno del personal funcionario
y laboral de la Universidad de A Corufia (Novo-
Corti, Becerra y Lopez, 2014).

3. METODOLOGIA PARA EL ANALISIS
DE LAS ACTITUDES DE LOS
COMPANEROS EN EL ENTORNO
LABORAL

Tomando como punto de partida la
importancia de las actitudes, en general, y las
de los compaferos y compaferas de trabajo,
en particular, para lograr la inclusién efectiva
de las personas con discapacidad en entornos
laborales normalizados, y a la luz de los indicios
de actitudes diferentes en los sectores publico y
privado, se ha disefado un estudio para inda-
gar en dichas actitudes en conjunto. Se trata de
un analisis preliminar de encuesta a una mues-
tra de 206 trabajadores de ambos sectores (96
del sector privado y 110 del sector publico)®,
utilizando el cuestionario aplicado en Ldpez
(2014) y Novo-Corti, Becerra y Lopez (2014)°.
El cuestionario introduce diferentes aspec-
tos de la discriminacién laboral, atendiendo al
tipo de discapacidad fisica, sensorial e intelec-
tual (Cavanagh et al., 2017). El anélisis se ha
realizado mediante un modelo de Ecuaciones
Estructurales (SEM-Structural Equation Models),
aplicado al conjunto muestral y a los dos grupos
separadamente, con el objeto de comprobar
posibles diferencias.

Los modelos de ecuaciones estructurales o
modelos SEM han sido muy Utiles en las ciencias
sociales y del comportamiento, sobre todo, para

8 Los datos se han recogido entre personas trabajadoras
en el sector privado, empleadas en distintas empresas de la
industria auxiliar de la produccién textil, en la comarca de
A Corufa - Arteixo. Las respuestas a los cuestionarios del
personal empleado en el sector publico se han obtenido
del personal de administracion y servicios (PAS), funcionario
y contratado de la Universidad de A Coruia (Espafa), en
los distintos campus de A Corufa y Ferrol. El proceso de
recopilacion de datos para ambos sectores se realizé durante
2011.

9 Adaptado del utilizado por Novo-Corti (2010), Novo-
Corti, Mufoz y Calvo (2011), Mufoz-Cantero, Novo-Corti y
Rebollo-Quintero (2013) y en Novo-Corti, Mufioz-Cantero
y Calvo-Babio (2015). El cuestionario consta de varias afir-
maciones ante las cuales los encuestados deben manifestar
el grado de acuerdo o desacuerdo, en funcion de una escala
Likert de 5 puntos, donde 1 representa “completamente en
desacuerdo” y 5 “completamente de acuerdo”.
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analizar actitudes e intenciones, ya que permi-
ten la construccion de variables no observables
a partir de ciertos indicadores que las confor-
man. Tienen su origen en los modelos basados
en el “analisis de sendero” (path analysis) pro-
puestos por Wright (1934, 1960) y, posterior-
mente, desarrollados por Joreskog (1967, 1973)
y por Joreskog y Sérbom (1982). Los modelos
SEM consisten, esencialmente, en analizar la
relacion causal entre una o varias variables,
admitiendo multiples interrelaciones entre ellas,
al mismo tiempo que permite trabajar simulta-
neamente con variables observadas y latentes.
Las variables latentes se denominan “construc-
tos” y estan representadas en el esquema (path
diagram) mediante circulos, mientras que los
indicadores que permiten determinar dichas
variables se representan mediante rectangulos
(figura 1).

En el modelo propuesto en la figura 1 se
trata de explicar las actitudes de los compaferos
en el puesto de trabajo, en funcion de las acti-
tudes generales hacia la discapacidad, teniendo
en cuenta que estas estan afectadas por el con-
trol percibido o autopercepcion de la capaci-
dad que cada uno tiene para poder apoyar o
ayudar a una persona con discapacidad. Asi, las
actitudes en el entorno laboral vendrian expli-
cadas de forma directa por las actitudes genera-
les hacia la discapacidad y, de forma indirecta,
por el control percibido. Las variables latentes o
constructos son, pues, tres: control percibido,
actitudes y actitudes en el entorno laboral. En
los rectangulos representados en la figura 1 se
recogen los ftems o indicadores de la encuesta,
cuyos enunciados concretos estan recogidos en
el cuadro 5.

En el andlisis de Ecuaciones Estructurales
se entiende por “modelo de medida” el que se
refiere a la construccion de las variables laten-
tes, es decir a la relacion entre variables observa-
bles y constructos. En este modelo, las variables
latentes se han determinado segln los items
de la encuesta, especificados en el cuadro 5. La
variable “control percibido” tiene en cuenta los
matices de las diferentes discapacidades, ya que,
tal como se ha explicado en pérrafos anteriores,
son importantes a la hora de determinar actitu-
des en el entorno laboral. Por tal motivo, se han
considerado los aspectos generales de la disca-
pacidad (“me siento capacitada/o para apoyary
ayudar a cualquier persona con discapacidad”)
y los especificos de la discapacidad fisica (“creo
que serfa capaz de ayudar a alguna persona con



FIGURA 1

EL MODELO PROPUESTO PARA VALORAR LAS ACTITUDES DE LOS COMPANEROS

EN EL PUESTO DE TRABAIJO

Las actitudes de los compafieros en el entorno laboral hacia las personas con discapacidad

[Participacién] [ Inclusién ] [ Apoyo ]

CONTROL
PERCIBIDO

[ General ] [D\scap§C|dad] [D\sca,pa.adad]
Fisica Psiquica

Fuente: Elaboracién propia.

discapacidad fisica”) y de la discapacidad psi-
quica o sensorial (“creo que seria capaz de ayu-
dar a alguna persona con discapacidad psiquica
o sensorial”); por tanto, esta variable latente se
construye mediante tres indicadores.

En principio, cabe esperar que las relacio-
nes sean de caracter positivo; es decir, cuanto
mayor sea la valoracién en las respuestas, segun
la escala Likert propuesta, mayor sera el control
percibido. Por lo que se refiere a las actitudes
de caracter general, se ha intentado abarcar
tres aspectos que se consideran importantes: los
relativos a la participacion (evaluados mediante
el ftem “mi deseo es participar en organizacio-
nes para apoyo a las personas en riesgo de exclu-
sién"), la concienciacion con la importancia de
la inclusion social ("me gustaria participar en
programas de ayuda a la inclusién social”) y los
propios sentimientos con estas actitudes (“me
siento mas feliz cuando ayudo a una persona
con discapacidad”). Finalmente, el constructo
sobre las actitudes en el empleo o en el puesto
de trabajo se ha elaborado considerando tres
aspectos esenciales, y uno muy directo de carac-
ter personal en el que se pregunta claramente
si quieren trabajar con personas con discapaci-

ACTITUDES
ENEL
ENTORNO
LABORAL

/

Derechos Igualdaq de Competencia Rechazo
oportunidad profesional

dad. Los tres aspectos indicados son los relacio-
nados con los derechos (“creo que las personas
con discapacidad tienen derecho a participar en
todas las actividades en las que participamos los
que no tenemos discapacidad”), con la igualdad
de oportunidades (“las personas con discapaci-
dad deberian tener las mismas oportunidades
que cualquier otra persona”) y la competencia
profesional (“muchas personas con discapaci-
dad pueden ser profesionales competentes”).
El cuarto indicador utilizado para operacionali-
zar esta variable latente es el relacionado con la
aceptacion o rechazo del trabajo con personas
con discapacidad: “no quiero trabajar con per-
sonas con discapacidad”; en este caso, la rela-
cion esperada es negativa: cuanto mas alta es la
puntuacién en la escala Likert, més desfavorable
es la actitud'. Hecha esta salvedad, todos los
ftems considerados para construir las tres varia-

1 | a razén de introducir esta variable en “negativo”
estriba en que la afirmacién alternativa (“quiero trabajar con
personas con discapacidad”) podria arrojar resultados algo
ambiguos, toda vez que, aun careciendo del deseo de traba-
jar con estas personas, puede no sentirse rechazo hacia ellas.
Sin embargo, la frase en negativo es contundente y cabe
esperar que solo quienes manifiesten actitudes claramente
negativas indiquen su acuerdo con ella.
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CUADRO 5

CONSTRUCTOS Y SUS INDICADORES

Constructos o
variables latentes

Control
percibido

Actitudes

Actitudes
en el entorno
laboral

Indicadores / ftems del cuestionario

Me siento capacitada/o para apoyar y ayudar a
cualquier persona con discapacidad

Creo que seria capaz de ayudar a alguna persona
con discapacidad fisica

Creo que seria capaz de ayudar a alguna persona
con discapacidad psiquica o sensorial

Mi deseo es participar en organizaciones para
apoyo a las personas en riesgo de exclusion

Me gustaria participar en programas de ayuda a la
inclusién social

Me siento mas feliz cuando ayudo a una persona
con discapacidad

Creo que las personas con discapacidad tienen
derecho a participar en todas las actividades en las
gue participamos los que no tenemos discapacidad

Las personas con discapacidad deberian tener las
mismas oportunidades que cualquier otra persona

No quiero trabajar con personas con discapacidad

Muchas personas con discapacidad pueden ser
profesionales competentes

Denominacién
en la figura 1

General

Discapacidad
fisica
Discapacidad
psiquica

Participacion
Inclusion

Apoyo

Derechos

Igualdad
de oportunidad

Rechazo

Competencia
Profesional

Fuente: Elaboracién propia.

bles latentes se consideran como positivos, y
este es el signo esperado en la relacion.

4. RESULTADOS DEL ANALISIS:
DIFERENCIAS ACTITUDINALES ENTRE
LOS TRABAJADORES DEL SECTOR
PUBLICO Y DEL SECTOR PRIVADO

Los principales resultados indican que,
desde una perspectiva global, las actitudes
generales hacia la discapacidad son bastante
similares para todos los trabajadores, indepen-
dientemente del sector en el que desarrollen su
actividad profesional (cuadro 6). Sin embargo
se aprecian importantes diferencias en las acti-
tudes en el entorno laboral, ya que entre los
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empleados del sector publico son claramente
més favorables que en el sector privado. Estos
resultados se desprenden de la interpretacién
de los modelos analizados, que se explican con
mas detalle a continuacion.

Para comprobar la validez del modelo
SEM, tres aspectos deben ser analizados: el
buen funcionamiento de los constructos en rela-
cién con sus indicadores (modelo de medida),
el modelo causal (regresién lineal), conocido
como “modelo estructural”, y el ajuste global
del modelo. En cuanto al modelo de medida,
los resultados para los tres casos (general, sec-
tor publico y sector privado) cumplen los estan-
dares establecidos en términos de fiabilidad
y consistencia interna de los constructos, de
modo que se puede considerar que el modelo
de medida es aceptable. Por otra parte, los valo-



CUADRO 6

RELACION ENTRE LOS INDICADORES Y LOS CONSTRUCTOS

Modelo  Modelo

va(;%%slgsulfatt%%?es Indicador c/\g/%g%?o st g/tlg(r) PSrf/ch;%
Estimador estandarizado

General 0,747 0,763 0,734

Sﬁfcfé?'do Discapacidad fisica 0,787 0,773 0,800

Discapacidad psiquica 0,861 0,822 0,900

Participacion 0,939 0,944 0,949

Actitudes Inclusién 0,916 0,913 0,907

Apoyo 0,475 0,458 0,501

) Derechos 0,636 0,763 0,192

eArft;“:netzmo Igualdad de oportunidades 0,744 0,825 0,816

laboral Rechazo -0,447  -0,327  -0,757

Competencia Profesional 0,636 0,647 0,296

Nota: Todos los indicadores son significativos (p-valor < 0,05).

Fuente: Elaboracion propia.

res de las cargas factoriales de los indicadores
con respecto a las variables latentes han refle-
jado los signos esperados y todos se han mos-
trado altamente significativos (p-valor < 0,001)
(cuadro 6).

Los modelos de ecuaciones estructurales
deben cumplir ciertos requisitos en relacién con
el ajuste global; es decir, la adaptacion de las
ecuaciones estructurales al modelo de referen-
cia. En este caso, los valores de los principales
indicadores se consideran dentro del rango de
un ajuste aceptable.

El “modelo estructural”, resumido esque-
méaticamente en la figura 2, explica las relacio-
nes causales entre las variables. Las actitudes
generales hacia las personas con discapacidad

A=0,642 CP
A=0,666 CP Modelo sector publico  Ecuacién (2
A=0,606 CP  Modelo sector privado  Ecuacién (3

)

3)

AT=0,297 A Ecuacién (4)
(5)

(6)

Modelo conjunto Ecuacién (1)

Modelo conjunto
AT=0,256 A Modelo sector publico Ecuacién (5
AT=0,180 A Modelo sector privado  Ecuacién (6

(A) y el control percibido de la capacidad para
ayudar a las personas con discapacidad (CP) se
recogen en la Ecuacion (1), la Ecuacion (2) y la
Ecuacion (3), donde AT representa las actitudes
generales hacia las personas con discapacidad y
CP el control percibido. Las relaciones causales
entre la actitud hacia las personas con discapa-
cidad en el puesto de trabajo (AT) y la actitud
general hacia las personas con discapacidad (A)
se indican en la Ecuacién (4), la Ecuacion (5) y
la Ecuacion (6).

Independientemente de que los coefi-
cientes estandarizados () tomen valores dife-
rentes en cada caso, cabe destacar que todos
ellos tienen signo positivo, lo cual indica que
(considerando la naturaleza de los constructos),
en principio las actitudes son favorables. Sin
embargo, los resultados son diferentes en térmi-
nos de significatividad de la relacion. Todas las
relaciones analizadas son significativas, excepto
la existente entre las actitudes generales y las
actitudes en el puesto de trabajo en el caso del
sector privado. Esto puede ser un indicio de que
podria haber comportamientos diferentes en el
sector publico y en el sector privado, ya que, en el
sector privado, la relacién —en principio posi-
tiva o favorable (signo positivo de f)— no puede
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FIGURA 2

SINTESIS DE RESULTADOS PARA LOS TRES MODELOS ANALIZADOS

Las actitudes de los compaferos en el entorno laboral hacia
las personas con discapacidad

Resultados
ACTITUDES
CONTROL EN EL
PERCIBIDO ACTITUDES ENTORNO
LABORAL

*Significativo (p-valor < 0,05), ** significativo (p-valor < 0,01), *** significativo (p-valor < 0,001), " no significativo

Fuente: Elaboracién propia.

sostenerse con la confianza que se requiere
para rechazar la hipdtesis nula (inexistencia de
relacion significativa entre las actitudes en el
entorno laboral y las actitudes generales).

5. CONCLUSIONES

La revisién de la literatura pone de mani-
fiesto que en las sociedades actuales las perso-
nas con discapacidad, todavia hoy, cargan con
un estigma que dificulta su integracion. Las acti-
tudes del entorno constituyen un aspecto muy
relevante para lograr tanto la aceptacién social
como la inclusion efectiva de las personas con
discapacidad, y representan, por tanto, una
pieza clave para el logro de una sociedad soste-
nibley, por ende, para el desarrollo sostenible.

El estigma que recae sobre las personas
con discapacidad estd también presente en los
lugares de trabajo y, segun los tipos de disca-
pacidad, presenta diferente intensidad. Se ha
comprobado, sin embargo, que cuanto mas
estrechas y frecuentes son las relaciones con
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estas personas, mas favorables son las actitu-
des y mayor es su aceptaciéon. Por lo tanto, las
politicas publicas que promuevan una adecuada
informacién y orientacién tanto a los empleado-
res como a los empleados pueden resultar muy
eficaces para cambiar esas actitudes vy, a la pos-
tre, reducir ese estigma.

De acuerdo con los hallazgos de la inves-
tigacion presentada en este articulo, existen
diferencias importantes entre el sector publico
y privado respecto a las actitudes hacia los com-
pafieros de trabajo con discapacidad; en conso-
nancia con investigaciones previas, se aprecian
actitudes mas desfavorables en el sector privado
que en el publico. No obstante, esta conclusién
debe ser tomada como provisional y requiere de
confirmacién en posteriores estudios, debido
a las limitaciones propias de la muestra con la
que aqui se ha trabajado. Sin embargo, sefala
una linea de investigaciéon en la que seguir inda-
gando y sugiere posibles actuaciones a los ges-
tores de las politicas publicas tanto de corte
social como laboral.

Otras conclusiones derivadas de esta
investigacion refuerzan la necesidad de fomen-
tar e impulsar el trabajo normalizado para las



personas con discapacidad, tal como se esta-
blece en las directrices de organismos interna-
cionales y en las normativas nacionales de los
paises econdmica y socialmente mas avanzados.
Los centros especiales de empleo cumplen una
labor interesante y se debe reforzar su papel, en
particular su dimensién de agentes facilitadores
del logro de un puesto de trabajo en entornos
normalizados. Finalmente, siguiendo las pro-
puestas de Alcover et al. (2017), fortalecer el
desarrollo personal integral de las personas con
discapacidad puede impulsar su participacién
en el mercado laboral y, al mismo tiempo, des-
incentivar la “cultura del subsidio”.
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