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RESUMEN

Este trabajo es una revisién de alcance que tiene como objetivo identificar y analizar los
instrumentos de evaluacién de actitudes hacia las personas en situacién de discapacidad en
entornos laborales utilizados entre 2015 y 2025.

Hoy en dia, la discapacidad es entendida desde el Modelo Integrador o Biopsicosocial
propuesto por la CIF(OMS, 2001) y reforzada con la Convencién sobre los Derechos de las
Personas con Discapacidad (ONU, 2006) como el resultado de la interaccion de una
condicién de salud especifica y los factores contextuales (que pueden ser personales o
ambientales) de una persona. Son estos factores contextuales los que funcionaran como
barrera o facilitadores para la participacion en sociedad y por ende generadores o no de una
situacion de discapacidad (Cuenot, 2018).

Como resultados de esta revision, se identificaron 9 escalas originarias de diferentes paises
como Espana, Alemania, Reino Unido, Estados Unidos y Chile asi como adaptaciones de la
EADP (Verdugo et. al., 1994) al contexto chileno, mexicano y peruano.

Habiendo cumplido con todos los criterios de exclusion del trabajo, se incorporan a esta
scope review las siguientes escalas: Escala de Actitudes hacia la Discapacidad (EADP) -
(Verdugo et al., 1994) y diferentes adaptaciones a la misma, Cuestionario sobre la
empleabilidad de las Personas con trastorno mental (CEPEM) - (Andrea Lettieri, 2022),
Workplace mental illness scale (WMISS) - (Matousian, Otto, 2023), Scale based on the FIC
Model of Disabling Attitudes - (Gomez, 2020) y Attitude Toward Disabled Persons - ATDP
(Yuker et al., 1960).

Estos resultados evidencian como el estudio de las actitudes hacia la discapacidad y los
instrumentos utilizados para su medicidn han evolucionado de manera paralela a los
cambios paradigmaticos en la comprension de la discapacidad. De esta forma, se observa
un desplazamiento desde el modelo médico-rehabilitador hacia una perspectiva
biopsicosocial y de derechos humanos.

En conclusién, este estudio evidencia el creciente interés por el analisis de las actitudes en
el ambito laboral y resalta la importancia de contar con instrumentos validos y culturalmente
adaptados que permitan a la Psicologia contribuir al disefio de estrategias y politicas

inclusivas basadas en evidencia.

Palabras clave: Instrumentos de medicion, Actitudes, Inclusion laboral, Discapacidad



INTRODUCCION

Este articulo tiene como objetivo identificar y sistematizar los instrumentos existentes que
valoran las actitudes hacia las personas en situacion de discapacidad en sus ambitos

laborales.

La relevancia de este estudio radica en el reconocimiento de la Convencién sobre los
Derechos de las Personas con Discapacidad (ONU, 2006) sobre como las actitudes (ya
sean positivas 0 negativas) hacia las personas en situacién de discapacidad de todos los
participantes del ambito laboral, tienen influencia directa en los procesos de contratacion,
permanencia y el desarrollo profesional, siendo estos factores determinantes en la inclusion

laboral de personas en situacion de discapacidad.

La posibilidad de caracterizar estas actitudes resulta fundamental para: i) facilitar la toma de
decisiones de los diferentes actores del contexto laboral que influyen en la inclusién en este
ambito, ii) crear politicas y programas que fomenten practicas inclusivas v, iii) enfocar en los
trabajadores y trabajadoras para promover actitudes positivas y eliminar barreras.

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2024) afirma que la generacion de datos e
indicadores sobre inclusion laboral es un insumo esencial para el disefio de politicas

efectivas.

A su vez, este estudio se vuelve relevante frente a la dispersiéon de la informacién vinculada
a la tematica y, en particular, con respecto a la utilizacion de instrumentos estandarizados
gue colaboran en procesos de inclusion laboral. Por lo que es de interés poner a disposicion
del ambito académico y profesional para futuras investigaciones y acciones orientadas a la

inclusion laboral.

Adicionalmente, resulta pertinente para el rol de los/as psicélogos/as que trabajan en areas
de investigacién, evaluacion de procesos, inclusion laboral, Recursos Humanos, entre otros
campos, para comprender y evaluar las actitudes hacia la discapacidad en el ambito laboral.
Su participacion en la toma de decisiones impactan en la implementacion de estos procesos

y la posibilidad de promover entornos laborales mas accesibles y equitativos.

MARCO TEORICO

Discapacidad e inclusion laboral

El concepto de discapacidad y como la sociedad comprende y se enfrenta a la misma segun
Pérez y Chhabra (2019) ha sufrido a lo largo de los afios multiples variaciones que han

dado lugar a diferentes modelos tedricos que buscan explicar la discapacidad, discusion



que aun al dia de hoy sigue vigente, siendo imposible explicar este concepto siguiendo un

Unico modelo tedrico o definicion.

Entre los modelos tedricos que han marcado diferentes paradigmas y comprensiones del
concepto de discapacidad se encuentran los siguientes: i) Modelo de Prescindencia,

i) Modelo Médico o Rehabilitador, iii) el Modelo Social y iv) el Modelo Integrador.

Segun el Modelo de Prescindencia o “modelo tradicional, moral o religioso” (Perez y
Chhabra, 2019, p. 10) el concepto de discapacidad tiene origen en creencias religiosas. La
discapacidad se veia como un castigo enviado por los dioses y se consideraba que estas
personas no tienen nada para aportar a la comunidad y eran consideradas “una carga que

debia ser arrastrada por los padres o incluso la sociedad”. (Palacios, 2008, p. 30).

Segun Palacios (2008), en el Modelo Médico o Rehabilitador se abandona la idea de la
causa religiosa de la discapacidad y se empiezan a considerar las causas meédicas y
biolégicas. En este paradigma, la discapacidad es entendida como “un problema médico
que reside en el individuo: un defecto o falla del sistema corporal que es intrinsecamente
anormal y patolégico” (Perez y Chhabra, 2019, p. 11). Por lo que, la persona con
discapacidad era considerada un “ser dependiente, inferior, que necesita ser rehabilitado, a
los efectos de recuperar su dignidad (dignidad que se da por lesionada o pérdida)”
(Palacios, 2008 p.31)

A su vez, el Modelo Social surge en la década de los 70 segun Pérez y Chhabra (2019) por
el rechazo de los fundamentos propuestos en los modelos anteriores y por la participacion
activa de las personas en situacion de discapacidad. En este modelo, segun Pérez y
Chhabra (2019) se diferencia el concepto de “impedimento” al de discapacidad”, siendo el
primero individual y privado y la segunda estructural y publica, por lo que es a partir de este
modelo que se entiende que las causas de la discapacidad son sociales; son las propias
limitaciones de la sociedad a la hora de prestar servicios y asegurar que las necesidades de

las personas con discapacidad sean tenidas en cuenta (Palacios, 2008).

En este modelo, la discapacidad pasa a ser un tema de indole politico y las personas en
situacion de discapacidad se ubican en el centro a la hora de definir politicas publicas e
intervenciones, siendo el resto de la sociedad los responsables de realizar las
modificaciones necesarias para facilitar la participacion en igualdad de condiciones de los

diferentes ambitos de la vida y la sociedad (Palacios, 2008).

Por ultimo, el Modelo Integrador o Biopsicosocial surge con la creacién de la “Clasificacion

Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud” por la Organizacién



Mundial de la Salud (OMS, 2001). Este modelo se llama integrador ya que toma conceptos

tanto del Modelo Médico Rehabilitador como del Modelo Social.

En la CIF (2001) la discapacidad se define como el resultado de la interaccion de una
condicion de salud especifica y los factores contextuales (que pueden ser personales o
ambientales) de una persona. Son estos factores contextuales los que funcionaran como
barrera o facilitadores para la participacién en sociedad y por ende generadores o no de una

situacion de discapacidad (Cuenot, 2018).

En el afo 2006 la Organizacion de las Naciones Unidas (2006), aprueba la Convencion
sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad en el cual se define que “las
personas con discapacidad incluyen a aquellas que tengan deficiencias fisicas, mentales,
intelectuales o sensoriales a largo plazo que, al interactuar con diversas barreras, puedan
impedir su participacién plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con las
demas", reforzando asi el modelo biopsicosocial integrador propuesto en la CIF y validando
la definicién de discapacidad como una interaccién dinamica y completa entre los aspectos

de salud y los factores contextuales, incluidos los ambientales y personales.

Esta Convencion de 2006 promueve un enfoque basado en derechos humanos apostando
al compromiso de los Estados Parte de eliminar barreras para poder garantizar la
participacién de las personas con discapacidad en igualdad de condiciones en todos los

ambitos de la sociedad y la vida.

Amartya Sen (1999) afirma que el trabajo, ademas de ser un sustento econémico, tiene un
rol preponderante para el autorrespeto, el sentido de valor personal y la consideracion
social. Por lo que el trabajo tiene un rol dignificante y es central para el bienestar humano.
En la Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad (ONU, 2006) en el

Articulo 27 “Trabajo y Empleo” se reconoce como:

El derecho de las personas con discapacidad a trabajar, en igualdad de condiciones con las
demas; ello incluye el derecho a tener la oportunidad de ganarse la vida mediante un trabajo
libremente elegido o aceptado en un mercado y entornos laborales que sean abiertos,

inclusivos y accesibles a las personas con discapacidad (ONU, 2006 p.22)

Es de suma importancia producir conocimiento en relacion a la inclusion laboral
considerando el vasto marco normativo vigente y el impacto de poder acceder al empleo
digno y en condiciones de igualdad, constituyendo esto un derecho fundamental de las

personas en situacion de discapacidad.



Al igual que la definicion de discapacidad, la inclusion laboral a lo largo de la historia se ha
ido modificando. Como plantean Verdugo, Jordan de Urries, Vicent y Martin (2006) el
derecho a tener un empleo con un salario similar al de cualquier otro ciudadano ha ido
tomando fuerza progresivamente segun el contexto social y cémo las organizaciones de
personas con discapacidad o de apoyo a las mismas se visualizaban frente a esta
discriminacién. En un principio, la inclusién laboral estaba vinculada a lograr la
infraestructura especifica minima y tareas laborales o “semilaborales” que permitieran a las
personas con discapacidad desarrollarse en el mundo de las empresas y conseguir una

gratificacion por ello.

Segun Verdugo et al.(2006), afo tras afio, gracias a la demanda de diferentes
organizaciones implicadas asi como la apertura del mundo empresarial frente a exitosas
experiencias del desenvolvimiento de personas con discapacidad en el mundo laboral, han
ido asumiendo nuevos objetivos con un alcance y mayor significacion en torno a la inclusion

real de las personas en situacion de discapacidad.

A pesar de esto, segun Mendoza y Moreira (2024) actualmente la inclusién laboral no es un
tema saldado por lo que “la busqueda de una sociedad inclusiva y equitativa ejerciendo el
derecho a participar plenamente en el ambito laboral y a disfrutar de oportunidades
laborales justas y accesibles” (p.75) se mantiene vigente.

Para un mayor entendimiento del objetivo de la inclusion laboral, resulta clave poder
diferenciar los conceptos de trabajo y empleo. Segun Neffa (1999) el trabajo se puede
entender como actividad organizada realizada por personas, que tiene como propédsito
determinado la generacion de bienes y servicios con valor y utilidad para la sociedad. En
cambio, el autor define el empleo como “una relacién que vincula el trabajo de una persona
con una organizaciéon dentro de un marco institucional y juridico que esta definido
independientemente de aquella, y que se constituyé antes de su ingreso en la empresa.”
(p.11).

Neffa (1999) sefala que el empleo “es una relacion laboral que permanece en el tiempo y
tiene un caracter mercantil, pues se intercambia por un salario asignado individualmente”
(p.12).

El objetivo especifico de la inclusion laboral es lograr el empleo integrado en empresas
normalizadas y para que esto sea una realidad, las personas con discapacidad deben
acceder a puestos de trabajo con las mismas condiciones, responsabilidades, salarios y
horarios que sus compafieros/as sin discapacidad (Jordan de Urries, 2011). Es asi que, la
inclusién laboral se alcanza cuando la persona en situacion de discapacidad participa

activamente en la vida cotidiana de la comunidad mediante el desempefio de una actividad



productiva para la cual posee el deseo, la capacidad y la oportunidad (Jordan de Urries,
2011).

En la misma linea, Mendoza y Moreira (2024) afirman que
Los lugares de trabajo deben ser accesibles y adaptados para satisfacer las necesidades de
las personas con discapacidad; esto puede incluir la eliminacién de barreras arquitectonicas,
la adopcion de tecnologias accesibles y la realizacién de capacitacion del personal con
discapacidad (Mendoza & Moreira, 2024, p. 75).

Es de suma importancia entender que la inclusién laboral de personas con discapacidad no

solo requiere la generacion de oportunidades de empleo, sino también un cambio positivo

en las actitudes de empleadores, companeros y la sociedad en general.
Actitud ante las personas con discapacidad

Moreno, Moran, Gomez, Solis y Alcedo (2022) afirma que en los ultimos afios ha
aumentado el interés y la relevancia en estudiar las actitudes hacia las personas con
discapacidad “dada la repercusion directa que pueden tener en la vida de las personas con

discapacidad al ser agentes clave en la provision de apoyos” (p.8).

Definir el concepto de actitud no es sencillo debido a la cantidad de variaciones a lo largo de

la historia pasando asi por diferentes modelos tedricos.

Alvarez Delgado (2021) hace un recorrido histérico por los diferentes modelos teéricos del
concepto de actitud, partiendo del concepto multidimensional de Allport (1931), quien define
las actitudes como “... un estado de disposicion mental y nerviosa, organizado mediante la
experiencia, que ejerce un influjo directivo dinamico en la respuesta del individuo a toda
clase de objetos y situaciones” (Allport, 1931 en Alvarez Delgado, 2021). Posteriormente,
Triandis (1971) desarrolld6 uno de los modelos con mas aceptacién en la actualidad, el
modelo tridimensional en el que se define a la actitud como una idea que esta cargada de
emocion y se correlaciona con diferentes acciones impulsadas por un estimulo determinado.
A su vez, este autor establece los 3 componentes o dimensiones de las actitudes: un
componente cognitivo (estereotipo), un componente afectivo (prejuicio) y un componente
conductual (comportamiento). Estas tres dimensiones interactuan y se relacionan entre si
por lo que un cambio en una, vuelve plausible el cambio en el resto de las dimensiones
(Alvarez Delgado, 2021).

Esta concepcién de las actitudes forja su vinculacién con el pensamiento y la actuacion de

las personas.



Segun Alvarez Delgado (2021), en la actualidad la concepcién de actitud que mayor
aprobacién tiene es que las actitudes son evaluaciones generales de las personas sobre
otras personas, ideas u objetivos, de las cuales se refleja el grado positivo o negativo de

esta evaluacion de la realidad.

Las actitudes tienen un rol fundamental psicosocial y en el funcionamiento psicoldgico de
las personas por su influencia en la posibilidad de insercién de las personas en la sociedad
(Alvarez Delgado, 2021). Vinculando las diferentes teorias actuales sobre las actitudes y
conductas con la discapacidad, Verdugo (1994) afirma que las actitudes negativas hacia las
personas con discapacidad, repercute de forma evidente en sus vidas, y generan
consecuencias igualmente negativas, como baja autoestima, aislamiento y menor grado de
participacién en su entorno, siendo estas actitudes negativas una de las principales barreras

para la inclusién laboral y en la sociedad en general (Alvarez Delgado, 2021).

En este entendido, Moreno et at. (2022) concluye que “la inclusién plena de las personas
con discapacidad no solo depende de las adaptaciones realizadas en el entorno, sino
también de las barreras actitudinales, es decir, prejuicios y estereotipos que dificultan su

capacitacion y desarrollo personal” (p.9).

METODO

Para la realizacion de esta investigacion se utilizd la metodologia de revisién de alcance
(scoping review), aplicando el marco propuesto por Arksey y O’Malley (2005) en “Scoping
studies: towards a methodological framework”. Arksey y O'Malley (2005) conceptualizan
este tipo de revisiones como una forma de mapear los conceptos clave de un area de

investigacion y las principales fuentes y tipos de evidencia disponibles.

En este entendido, Chambergo-Michilot, Diaz-Barrera y Benites-Zapata (2021) definen que
un estudio de alcance tiende a abordar temas mas amplios donde pueden aplicarse
multiples disefios de estudio, por lo que no se busca abordar preguntas de investigacion tan
especificas ni evaluar la calidad de la evidencia disponible. Este tipo de investigaciones se
caracteriza por la aplicacion de un protocolo metodoldgico riguroso, en el que cada fase del
proceso se registra con suficiente detalle para garantizar su replicabilidad por parte de otros

investigadores.

Los autores Arksey y O'Malley (2005) definen que una revisién de alcance debe transcurrir

por las siguientes etapas:

Etapa 1: Identificacion de la/s pregunta/s de investigacion



Etapa 2: Identificacion de estudios relevantes

Etapa 3: Seleccion de estudios

Etapa 4: Sistematizacioén de los datos

Etapa 5: Agrupacion, resumen y presentacion de los resultados”

Siguiendo este protocolo metodoldgico, cada una de las etapas fue definida y desarrollada

para la realizacidon de este trabajo, segun se detalla a continuacion:
Etapa 1: Identificacion de la/s pregunta/s de investigacion

Para definir la pregunta de investigacion de las revisiones de alcance es necesario seguir el

formato PCC (Poblacion, Concepto, Contexto) para su formulacion.

De esta forma, se realiza la primera etapa que rige esta revision de alcance que da lugar a

la formulacion de la siguiente pregunta de investigacion:

;Qué instrumentos de medicion existen para evaluar las actitudes hacia las

personas con discapacidad en entornos laborales?

En esta pregunta queda definida la poblacién de este estudio que seran los trabajadores y
las trabajadoras; los instrumentos de medicion de actitudes hacia personas con
discapacidad hacen el concepto de esta investigacion y se define el contexto de la misma

como los entornos laborales.
Etapa 2:Identificacion de estudios relevantes

Partiendo de la base que las revisiones de alcance tienen como objetivo ser o mas
exhaustivo posible en la identificacion de evidencia de la tematica a investigar, se

consultaron las siguientes bases de datos: SciELO, Redalyc, Dialnet, OpenAIRE, CORE.

Los descriptores de busqueda fueron los siguientes: "test" + "escalas" + "inclusion laboral" +

"actitud" + "discapacidad”.

También se realiz6 la busqueda de los descriptores detallados en inglés, consultando en las
mismas bases de datos, siendo estos: “test” + “scales” + “workplace inclusion” + “attitude” +
“disability”.

Etapa 3: Seleccion de estudios



Segun Arksey y O'Malley (2005) es necesario establecer criterios de exclusion cuando se
realiza la seleccion de estudios para que a la hora de decidir seleccionar o descartar un

articulo se pueda asegurar su vinculacién con la pregunta de investigacion.

Como se dijo anteriormente, el objetivo de la revision de alcance implica poder abarcar toda
la produccion hasta el momento de una tematica, por lo que, el primer criterio de exclusion
de este trabajo es definido por la fecha de publicacién: seran excluidas todas las

publicaciones anteriores al afio 2015.

Se realizd una primera seleccion de estudios en funcién de los titulos de los articulos y los
resumenes abreviados de los mismos. Descartando aquellos que no correspondiera al
rango de afos establecidos asi como articulos con titulos o resumenes que daban cuenta

de que no estaban vinculados a la pregunta de investigacion.

A su vez, durante esta primera preseleccion de articulos se realiz6 una busqueda de
palabras claves dentro de los textos con el objetivo de identificar rapidamente la existencia
de escalas o instrumentos que midieran las actitudes de trabajadores y trabajadoras hacia
personas en situacion de discapacidad, apuntando directamente al concepto y poblacién de
la pregunta de investigacion que da pie a esta revision de alcance.

Estas palabras clave fueron: “instrumentos”, “escalas”, “actitudes”.

Cabe senalar que aquellas investigaciones que se encontraban duplicadas en las bases de

datos fueron excluidas para la seleccion de estudios.
Etapa 4: Sistematizacion de los datos

En esta siguiente etapa, se realizé un registro en una planilla Excel de la sistematizacion de
la busqueda bibliografica para poder registrar datos de relevancia de los articulos que se

seleccionaron.

En este registro se procedié a sistematizar los siguientes datos de todos los articulos

seleccionados: Titulo, Afo, Autores, Instrumento utilizado y URL de acceso.

Algunos de los estudios encontrados no contaban con la informacién de qué instrumento se
utilizaba en el resumen ni mediante la busqueda de las palabras clave mencionadas. En
estos casos, si por el resumen abreviado se consideraba que podia contener un instrumento
o escala, se dejaba registro del mismo para poder hacer una lectura del texto en su totalidad

posteriormente.
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Una vez finalizada la revision bibliografica en su totalidad de las dos busquedas realizadas
(en inglés y en espafiol), preseleccionados y registrados los estudios, se realiza una revision

de las referencias bibliograficas de cada uno de los estudios de la tabla.

En esta revision de las referencias bibliograficas se mantuvo como primer criterio de

exclusion que sean publicaciones posteriores al afio 2015 inclusive y mediante los titulos.

Al identificar un estudio que cumple con los criterios de exclusién se repite el proceso de
revision de resumen abreviado y la busqueda de las mismas palabras clave que en la
primera revision bibliografica apuntando directamente a la pregunta de investigacién que da

origen a esta revisidén de alcance. Asi como también que los estudios sean de acceso libre.

A partir de esta revision se incluyen en la tabla de sistematizacion aquellas publicaciones
gue den cuenta de instrumentos y escalas que miden las actitudes hacia las personas con
discapacidad en entornos laborales y que cumplen con los criterios de exclusion de esta

investigacion.

Como paso final de esta etapa, una vez realizada la tabla de informacion con las escalas
encontradas, se procede a contrastar la informacion con la herramienta de Chat GPT-4,
siendo esta una herramienta exploratoria de confirmacion y no de sustitucion de la revision

anteriormente detallada.
Para ello, se utiliza el siguiente prompt:

“Estoy haciendo una revision de alcance sobre los instrumentos de evaluacion de
actitudes hacia las personas con discapacidad en entornos laborales. Encontré estas
escalas y queria saber si hay alguna mas que no esté en este listado para poder
agregar a mi investigacion. Es importante que sean escalas para medir actitudes
hacia las personas en situacién de discapacidad y ademas que sean en contextos

laborales.

e [Escala de Actitud hacia las personas con Discapacidad - Verdugo et al

e WINDPS
e Escala General de Actitudes Hacia las Personas con Discapacidad
(EGAHPD)

e Adaptacion peruana de la Escala de Actitudes hacia las Personas con
Discapacidad

e Adaptacion de EAPCD para Chile

e Attitudes towards Disabled Person Scale (ATDP)

e Scale of Attitudes toward Disabled Persons (SADP)

11



o WMISS

e WIQ — Workplace Inclusion Questionnaire”

Se le solicita que corrobore si no existe alguna otra herramienta que haya quedado por
fuera de la seleccion realizada. Para el analisis de la respuesta de Chat GPT- 4se utilizan
los mismos criterios de exclusion utilizados para esta revision. Las escalas arrojadas por
Chat GPT que no estaban enfocadas en la evaluacion de actitudes hacia las personas con
discapacidad en entornos laborales fueron descartadas focalizando en aquellas que si

cumplen con la pregunta de investigacién de esta revision.

Para la seleccion final de los textos que seran utilizados para el analisis de los resultados,
se realiza la lectura completa de los textos de la tabla de sistematizacion. Descartando

aquellos que cumplen con alguno de los criterios de exclusion.
Etapa 5: Agrupacion, resumen y presentacion de los resultados

Una vez finalizadas las cuatro etapas anteriores y con la seleccion final de los estudios a
utilizar para este trabajo, se realiza una figura PRISMA (ver Figura 1 en Resultados) con la

agrupacion de la evidencia encontrada y resumida por cada etapa.

Esta figura nos permite ver como se fueron excluyendo en cada etapa aquellos estudios que

no eran de utilidad ni pertenencia para el analisis de los resultados de este trabajo.

Para el analisis de los textos y poder concluir en los resultados de esta investigacién, se
realiza una lectura total de cada uno de los textos seleccionados con el objetivo de entender

qué instrumento o escalas se utilizan en el mismo.

Luego se procede a una lectura transversal con todos los estudios seleccionados con el fin

de identificar similitudes, diferencias, patrones y vacios entre ellos.

Para la realizacion de esta lectura se busca entender los siguientes aspectos: modelo de
discapacidad, enfoque metodoldgico, dimensiones de las escalas, qué tipo de discapacidad

se considera, distribucion geografica, contexto laboral asi como los sesgos y limitaciones.
Se realiza una tabla de sistematizacion de estos datos para poder facilitar el analisis de los

mismos.

RESULTADOS

Siguiendo los pasos detallados de la revisién de alcance, durante la fase de busqueda

bibliografica bajo los descriptores en espafiol se identificaron 238 articulos a los cuales se
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les sumo los 147 articulos identificados en la busqueda de los descriptores en inglés, dando

un total de 385 articulos obtenidos.

En una primera fase de exclusién de articulos, se eliminaron 4 articulos mediante en
analisis de los titulos ya que estaban duplicados, por lo que quedaron 381 articulos en la
primera fase de seleccioén, de los cuales 366 fueron excluidos por no encontrarse vinculados
a la pregunta de investigacion de esta revision, como por ejemplo: no medir actitudes hacia
la discapacidad, que el contexto no sea laboral, no contar con escalas o no estar vinculados

con la inclusion laboral de personas con discapacidad.

Por lo que, para la fase de elegibilidad, se cuenta con 15 registros que cumplen con los

criterios de exclusion y pasan a la revision por texto completo.

Una vez realizada la revision por texto completo de estos 15 articulos, son rechazados 7 de

los mismos, por no cumplir con los criterios de exclusion para esta revision.

La fase de inclusidbn comienza con 8 registros incluidos para la meta-sintesis y se suma 1
articulo por la revisién de las busqueda en las referencias bibliograficas, dando un total de

hallazgos de 9 registros.

A su vez, al contrastar los resultados de las escalas encontradas en estos 9 registros con la
herramienta de Chat GPT-4, se suma la escala Attitude Toward Disabled Persons Yuker,
Block & Young (1970).

Al igual que para los registros anteriores, se le pide a Chat GPT-4 que confirme que esta
escala haya sido validada y utilizada en algun estudio publicado por fecha posterior al 2015

inclusive y se incluye el articulo brindado.

Por lo que, al finalizar esta revisién, se cuenta con 10 articulos donde se trabajan diferentes
escalas de medicion de actitudes hacia la discapacidad en entornos laborales que han sido

utilizadas en estudios publicados desde el 2015 inclusive en adelante.

En la siguiente figura de PRISMA se presentan las etapas metodolégicas del proceso de
identificacion, seleccion, exclusion e inclusion de estudios y las decisiones tomadas en cada

fase y los criterios aplicados para la exclusién de la evidencia encontrada.
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Figura 1. Figura PRISMA de Scope Review
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Analisis de los resultados

En el siguiente apartado se realizara un andlisis transversal de estas escalas que permiten
profundizar en algunas dimensiones como, por ejemplo, la evolucidon del concepto de
discapacidad a través de los diferentes modelos explicativos, asi como el concepto de
actitudes y como estas impactan en la inclusion laboral de personas con discapacidad.

Es por esto que revisar los instrumentos de medicion disponibles para la evaluacion de
actitudes hacia la discapacidad en entornos laborales implica, ademas de una revisién de
las herramientas en si, el analisis de los conceptos que dan lugar al desarrollo de estas
escalas.

Cabe destacar que, en su mayoria, estas escalas fueron disefiadas para ser aplicadas a
personas sin discapacidad, con el fin de explorar sus percepciones, creencias y
predisposiciones hacia la inclusion laboral con el objetivo de comprender los procesos
actitudinales que pueden facilitar o dificultar la participaciéon plena de las personas con

discapacidad en el empleo.
Escala de Actitudes hacia la Discapacidad (EADP) - (Verdugo et al., 1994)

Esta escala fue creada por Verdugo, Arias y Jenaro en el afio 1994 en Espafia. La EADP
estd compuesta por 37 items donde se utiliza una escala tipo Likert de 6 puntos (Muy de
acuerdo, Bastante de acuerdo, Parcialmente de acuerdo, Parcialmente en desacuerdo,
Bastante en desacuerdo y Muy en desacuerdo) donde los evaluados deberan responder de
acuerdo a su experiencia personal logrando plasmar una valoracion por cada uno de los

items.

Ramos Contreras (2019) en su investigacion utiliza esta escala donde la muestra de la
misma “es el personal que no presente ninguna discapacidad y esté laborando en
instituciones, compafias o empresas de servicios de Lima Metropolitana que cuenten con
colaboradores con alguna discapacidad, sin tomar atencién en el puesto que presta
servicio” (p. 59).

Esta escala esta organizada en cinco dimensiones que Ramos Contreras (2019) define de

la siguiente manera:

1. Valoracion de limitaciones y capacidades: centrada en la capacidad de aprender y
desenvolverse y el impacto en el desarrollo de actividades generales o puntuales;

esta compuesta por los items: 1, 2, 4,7, 8, 13, 16, 21, 29 y 31.
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2. Reconocimiento/Negacién de derechos: Se centra en las percepciones del
entrevistado sobre los derechos humanos y el derecho a integrarse en sociedad;
esta compuesta por los items: 6, 9, 12, 14, 15, 17, 22, 23, 27, 35y 37.

3. Implicacién personal: Centrada en las opiniones que surgen de la interaccion con
personas con discapacidad, puntuar alto en esta dimension sugiere una apertura a la
integracion del personal con discapacidad; compuesta por los item: 3, 5, 10, 11, 25,
26y 31.

4. Calificacion genérica: orientada a las calificaciones que se le asignan a las personas
con discapacidad, el obtener una puntuacion elevada hace notar que no presenta
estereotipos hacia la discapacidad; compuesta por los items: 18, 20, 24, 28 y 34.

5. Asuncion de roles: busca identificar la autopercepcién de las personas con
discapacidad; los items 19, 30, 32 y 33 componen esta dimensién.

Esta escala solicita al entrevistado ciertos datos sociodemograficos, como edad, sexo,
frecuencua de contacto con personas en situaciéon de discapacidad y tipo de discapacidad.
Ademas, Ramos Contreras (2019) al aplicarla en el ambito laboral, introduce preguntas
vinculadas a la funciéon en el lugar de trabajo, a los afios de trabajo y a la condicion
contractual del entrevistado, lo que permite luego una discriminacion de los resultados para
un analisis enfocado en una poblacién determinada y poder realizar acciones especificas
segun resultados.

En el apartado “Instrucciones” de la escala, se define a las personas con discapacidad
como “todas aquellas personas que presenten alguna deficiencia, discapacidad o
minusvalia, siendo las mas comunes las deficiencias fisicas, auditivas, visuales, el retraso
mental y la mezcla en la misma personas de alguna de estas deficiencias” (Ramos
Contreras, 2019, p.95).

A pesar de esta escala no haber sido creada para el contexto laboral, la generalizacion de
las preguntas la convierte en una escala versatil que ha sido utilizada en diferentes ambitos
de la sociedad, incluido el laboral de diferentes paises latinoamericanos, convirtiéndose
ademas de ser una de las formas pioneras de medicién de las actitudes hacia la

discapacidad, en una escala de multiples aplicaciones transculturales y contextuales.
Escala General de Actitudes hacia la Discapacidad (EGAHDP) - (Arias et al., 2016)

Esta escala surge de la actualizacién de la EADP (Verdugo, et al., 1994). Mientras que la
primera tiene por objetivo evaluar las actitudes generales hacia la poblacion con
discapacidad, en la actualizacién, la EGAHDP pone foco en la vida social y laboral con un

enfoque desde los Derechos Humanos y el impacto en la inclusién laboral.
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En esta escala, se puede ver cdmo también como hay un lenguaje mas inclusivo y alineado
con la CDPD (ONU, 2006) y la CIF (OMS, 2001) desde el marco biopsicosocial de la

discapacidad.

En su aplicacion en el ambito laboral de México, Ortega Garcia (2023) toma como muestra
de participantes 150 personas que estén realizando actividades en organizaciones publicas
o privadas en donde puedan tomar decisiones en cuanto a la contratacién, capacitacion,
movimiento y/o promocion de los trabajadores/as dentro de la institucion y que tengan o
hayan tenido algun tipo de relacién laboral que implique la colaboracion de personas con

algun tipo de discapacidad y que sean mayores de 20 anos.

Los 30 items que conforman esta escala estan agrupados en las siguientes tres subescalas

o dimensiones:

Relaciones sociales y personales con las Personas con Discapacidad (RS): tiene que ver
con los sentimientos, intenciones y los pensamientos de los participantes cuando tienen que
establecer una interaccién laboral o social con una PcD. La componen los items: 7, 9, 10,
13, 16, 18, 19, 21, 24, 25,28 y 32

Vida normalizada (VN):Hace referencia a la opinidon del participante sobre los derechos de
las personas con discapacidad a llevar una vida normalizada, a la igualdad de
oportunidades y la capacidad para desenvolverse en distintos ambitos.

Conformada por los items 1, 2, 3, 8, 11, 14, 15, 20, 22, 23, 27,29y 30

Programas de intervencion (Pl): con esta dimensién se pretende conocer las acciones que
los participantes estan dispuestos a realizar para favorecer la integracion y la plena
inclusion de las PcD, asi como los juicios sobre la rentabilidad econdémica que estas
acciones representan tanto de manera individual como en la colectividad de las
organizaciones. La componen los items: 5,6,26,33,34

Esta escala amplia significativamente la cantidad de preguntas vinculadas al contexto
laboral lo que reafirma su validez en este contexto y la vuelve aplicable para identificar
diferentes actitudes negativas en relacién a la inclusion laboral.

Por ejemplo, una utilidad practica de esta escala puede ser evaluar a un equipo de
contratacion para establecer los sesgos y prejuicios hacia la contratacion de personas con

discapacidad y disefiar a partir de los resultados diferentes talleres de sensibilizacion.

Adaptacion peruana de EADP - L. Dominguez et al. (2014)
Esta adaptacion fue realizada por Dominguez et al. en el 2014 y es una adaptacion
peruana de la Escala de Actitudes hacia la Discapacidad (EADP) elaborada originalmente

por Verdugo, Jenaro y Arias (1994).
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La adaptacién peruana de Dominguez et al. (2014) mantiene la I6gica multidimensional pero
las define como valoracion positiva, prejuicios, segregacion.

Esta adaptacion representa un gran punto de partida de la aplicacion de la EADP en
contextos Latinoamericanos y a diferentes contextos laborales de este pais.

Pulache Serrato (2020) realiza una investigaciéon con el fin de comparar las actitudes hacia
la discapacidad en profesional tanto de sectores como del sector policial en funcién del sexo
de los participantes en la localidad de Chiclayo, Peru. Estos sectores la conceptualizaciéon
de la discapacidad y las estructuras institucionales tienen impacto directo en el acceso a
derechos y por ende en la inclusion laboral.

También se encontrd evidencia de la aplicacién de esta escala por Diaz Mera (2022) en una
investigacion que tuvo como objetivo comprender si los profesionales del sector policial
peruano estaban adecuadamente capacitados para el correcto desarrollo de sus tareas
laborales con la poblacion en situacion de discapacidad mediante la medicién de las
actitudes hacia ellos.

Dominguez et al. (2014) en la adaptaciéon de esta escala integra expresiones peruanas y
elimina términos que pueden ser estigmatizantes hacia las personas con discapacidad,
logrando llevar la medicién de las actitudes hacia la discapacidad dentro de los contextos
laborales latinoamericanos.

Estas adaptaciones del lenguaje realizadas por Dominguez y equipo, logran que se escala
se acerque al Modelo Integrador de la Discapacidad propuesto por la Convencién sobre los

Derechos de las Personas con Discapacidad propuesta por la ONU en el afio 2006.

Adaptacion chilena de EADP - Chavez Castillo et al. (2024)

Esta adaptacion surge de la falta de herramientas encontradas por los autores de la
investigacion realizada por Chavez Castillo et. al (2024) hasta el momento de un
instrumento validado y adaptado al contexto laboral chileno que permita evaluar las
actitudes hacia la discapacidad, lo cual los motivd a poder validar y adaptar la escala
realizada por Arias y su equipo en el afio 2016 para el contexto laboral de Chile.

En cuanto a la estructura, esta adaptacion cuenta con 31 items divididos en tres
dimensiones (que se mantienen de la EGAHPD) que son: relaciones sociales y personales
con PcD, Normalizacion y programas de intervencion. En esta adaptacion se mantiene la
escala Likert pero baja sus opciones a 4 siendo las categorias: totalmente de acuerdo; de
acuerdo, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.

Ademas, se incorporan ambos géneros en los items haciendo referencia a “hijos/hijas”,

“nifas/nifios”. Estas adaptaciones del lenguaje son cruciales para asegurar que las
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preguntas sean comprensibles y culturalmente relevantes, lo que mejora la calidad de las
respuestas recolectadas por los participantes.

La evidencia encontrada sobre la adaptacion chilena de la escala EADP realizada por los
Chavez Castillo et al. (2024) fue aplicada en una muestra de 310 trabajadores provenientes
en su mayoria del sector de ingenieria, en comparacion con la escala original desarrollada
por Verdugo et al. (1994) la cual fue aplicada en su mayoria a trabajadores/as de la
educacién y la salud.

Este aspecto confirma que esta escala es de gran flexibilidad para ser aplicada en
diferentes ambitos, tanto laborales como los casos abordados como para otros sectores.

En la evidencia encontrada de las escalas de Verdugo et al. (1994) asi como las diferentes
adaptaciones que se han incluido en este trabajo, se habla sobre el riesgo del sesgo de la
deseabilidad social, comunmente encontrados en las encuestas de auto-reporte, como los
son todas estas escalas, cuando se esta evaluando un tema de gran sensibilidad social. Los
autores (2024) recomiendan utilizar de forma complementaria, enfoques indirectos, como
entrevistas cualitativas para poder visualizar actitudes implicitas o0 no expresadas en las

respuestas de la escala.

Adaptacion de Escala de Actitudes Hacia la Discapacidad para las Fuerzas Armadas -
EADP/FAS - (Pablos Vida et al., 2022)

Los autores de esta adaptacion (2022) afirman que la idiosincrasia de la profesién militar los
obligd a optar por la creacion de un nuevo disefio que se ajuste de mayor medida a la
poblacion militar espafiola, por lo que desarrollaron a partir de esto, la EADP-FAS, la cual
esta basada en la EADP (Verdugo et al., 1994)

Esta escala tiene 21 items lo que reduce significativamente la cantidad de preguntas de la
escala original, se mantiene el tipo de respuesta Likert de 4 puntos (de acuerdo, bastante de
acuerdo, bastante en desacuerdo y en desacuerdo).

En esta escala se puede ver como en la adaptacion del lenguaje y conceptual de los items
los autores buscan reflejar las caracteristicas y dinamicas de las tareas de los
trabajadores/as del sector de las Fuerzas Armadas.

La EADP/FAS por mas que esté validada y aplicada en este concepto, se aleja de la
flexibilidad a diferentes contextos que caracteriza a la escala original, asi como las

diferentes adaptaciones.

Cuestionario sobre la empleabilidad de las Personas con trastorno mental (CEPEM) -
(Andrea Lettieri, 2022)
El cuestionario desarrollado por Andrea Lettieri en el afio 2022 en Espafa surge por la

identificacion de un vacio de investigacion académica, asi como de un instrumento
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desarrollado y validado para evaluar las actitudes hacia la empleabilidad de personas con
trastornos mentales graves. Fue aplicada en una primera instancia a empleadores y
responsables de contratacién de empresas asi como trabajadores del ambito sanitario de
salud mental, comprobando el funcionamiento general del instrumento. En una segunda
instancia, se aplicé unicamente en una muestra de responsables de contratacion de
empresas espafolas, con lo cual se avanzoé en el proceso de validacion del instrumento.
Este cuestionario, a diferencia de las escalas anteriores, esta centrado en un tipo especifico
de discapacidad (psiquica), dejando por fuera otros tipos de discapacidad.

En esta investigacion, se desarrolla el concepto de estigma y la discapacidad es entendida
como una construccion social y actitudinal y no solo como una condicion individual o
médica.

Al comenzar el cuestionario, se le presenta el objetivo al entrevistado como “recoger
informacion relevante para la investigacion sobre la integracion socio-laboral de las
personas con trastorno mental” y se le indica que no demorara mas de 20 minutos en
responder la totalidad de las preguntas, las cuales se encuentran divididas en 3 secciones.
Seccion 1: Datos sociodemograficos

En esta secciébn se preguntan datos de la persona como edad, sexo, nivel maximo de
estudios alcanzados, asi como datos de la empresa como condicion juridica, actividad
econémica de la empresa y cantidad de empleados.

Seccién 2: Escala de actitudes hacia la contratacion de personas con discapacidad por
trastorno mental

En esta seccion, la autora expresa que “... se da la oportunidad de expresar sus creencias y
opiniones en relacion a las personas con trastorno mental y a sus posibilidades de participar
en el mundo laboral como trabajador/a y valorar el posible impacto que conllevaria contratar
a una persona con trastorno mental en una empresa” (p. 133).

La escala es del 1 al 7, siendo 1 totalmente en desacuerdo, 4 ni de acuerdo ni en
desacuerdo y 7 totalmente de acuerdo.

Seccién 3: Escala de intenciéon conductual

Introduce diferentes modalidades para “contribuir a la inclusién e integracion laboral de las
personas con trastorno mental” (Lettieri, 2022, p. 153) y la posibilidad de llevar a cabo
convenios para la realizaciéon de programas de Empleo con Apoyo.

Esta herramienta presenta una nueva linea de evaluacion de las actitudes hacia la
discapacidad, enfocada exclusivamente en la contratacién de personas con trastornos
mentales y esta enfocada para evaluar especificamente al equipo de contratacién y lideres
de areas asi como gerentes o duefios de las empresas, lo cual se presenta como una
alternativa a las escalas anteriores que eran aplicables a todos los colaboradores de una

organizacion sin discapacidad.
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Workplace mental illness scale (WMISS) - (Matousian, Ofto, 2023)

Esta escala fue desarrollada en Alemania para la medicion de las actitudes estigmatizantes
hacia personas con Trastornos Mentales Graves y Persistentes (TMPG) dentro del proceso
de reincorporacion laboral.

Las autoras desarrollaron un instrumento de 21 items para medir de forma integral la
estructura trifactorial de las actitudes estigmatizantes (afecto, cognicion y conducta) y lo
presentan como el primer instrumento con este objetivo.

Esta compuesta por tres subescalas que comienzan con una vifieta que describe un
escenario en el entorno laboral y luego una serie de preguntas sobre sentimientos,
pensamientos e intenciones conductuales.

Esta escala se desarroll6 en Alemania y en el proceso de validacién participaron en su
mayoria mujeres, estudiantes con alta exposicion previa a la salud mental, lo que lleva a las
autoras a discutir sobre la posibilidad de que haya sesgo muestral y que es necesario poder
reproducir esta misma escala en poblaciones y ambitos laborales diversos.

Esta escala puede ser utilizada para la medicién y diagnéstico de clima de inclusion en una
empresa u organizacion, asi como la segmentacion por roles para la comparacién de
diferentes poblaciones para el posterior desarrollo de posibles intervenciones ya que las
vifietas describen situaciones reales del entorno laboral e indagan sobre los sentimientos y

pensamientos que le disparan esas situaciones.

Esta encuesta se enmarca en el modelo tridimensional de las actitudes, intentando
identificar aquellas barreras actitudinales que afecten a la participacién laboral de las

personas con discapacidad.
Scale based on the FIC Model of Disabling Attitudes - (Gomez, 2020)

El objetivo de esta escala es la medicion de las actitudes hacia la discapacidad en el
contexto laboral.

La autora desarrolla una escala a partir del modelo tridimensional de las actitudes (afecto,
comportamiento, cognicién) y su adaptacion teorica al ambito laboral. A partir de esta
adaptacion, desarrolla lo que llama el “modelo FIC”:

Functional stereotypes: creencias sobre la funcionalidad o productividad de las personas
con discapacidad

Institutional discrimination: practicas organizaciones que refuerzan la desigualdad

Cultural prejuices: emociones, valores o prejuicios culturales.

Esta escala fue validada en trabajadores/as sin discapacidad de entidades bancarias de
Chile como de Reino Unido, lo que comprueba su aplicabilidad a diferentes contextos

culturales.
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En cuanto al analisis de las preguntas, podemos concluir que las respuestas pueden indicar
un nivel de estudio tanto a nivel individual de las actitudes como sobre la percepciéon de
cada entrevistado sobre las estructuras y la cultura organizacional hacia las personas con

discapacidad.
Attitude Toward Disabled Persons - ATDP (Yuker et al., 1960)

La escala Attitudes Toward Disabled Persons (ATDP) fue desarrollada en la década de 1960
como un instrumento para medir las actitudes hacia las personas con discapacidad y ha
sido utilizada en contextos laborales, especificamente en personal de la salud.

La ATDP se basa en el modelo médico de la discapacidad, caracteristico de la época en
que fue desarrollada (1960), y podemos encontrar que la mayoria de los items utilizan la
contraposicién de personas “normales” con personas con discapacidad, utilizando lenguaje
al dia de hoy obsoleto.

Esta escala no aborda las dimensiones estructurales o contextuales (como barreras
sociales, accesibilidad, o discriminacion institucional) como se vio anteriormente en algunas
de las escalas evidenciando que el Modelo Médico. A pesar de sus limitaciones tedricas
este paradigma continda vigente en la actualidad en algunos ambitos de investigacion y
practica. Esta escala se ha utilizado en investigaciones posteriores al afio 2015, por lo que,
demuestran que la ATDP contintua siendo una herramienta util para investigar actitudes
hacia la discapacidad en la medida que se trabaje desde el paradigma médico manteniendo
coherencia entre el modelo tedrico que sustenta la escala y la el enfoque desde el cual se

desarrolla la practica profesional para no generar interpretaciones incongruente o parciales.

CONCLUSIONES

Este estudio permitid sistematizar e identificar los instrumentos existentes de valoracién de
las actitudes hacia personas en situacion de discapacidad en los entornos laborales.
Mediante la aplicacién de la metodologia de revisidon de alcance (scope review), se pudo
identificar la existencia de diferentes instrumentos, con validez estadistica, que se han
desarrollado y utilizado a lo largo de los afos para la medicion de estas actitudes en
diferentes paises asi como adaptaciones de estos instrumentos a otras regiones debido a la
singularidad de los entornos laborales.

La evidencia encontrada demuestra un conjunto de 9 escalas con una fuerte presencia de
versiones derivadas de la Escala de Actitudes Hacia la Discapacidad de Verdugo et al.
(1994), asi como la Attitude Toward Disabled Persons Scale (ATDP) de Yuker et al. (1960)
representa el puntapié para la medicion de las actitudes basadas en el paradigma

médico-rehabilitador. De manera mas contemporanea, las escalas Workplace Mental Illiness
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Stigma Scale (WMISS) o el Workplace Inclusion Questionnaire (WIQ) ponen foco en el
estigma y la inclusion laboral revisando variables estructurales y actitudinales, brindando
una comprension de las barreras psicolégicas y organizacionales que afectan la
participacién de las personas con discapacidad en el contexto laboral.

Por lo que se puede concluir que los hallazgos de esta revisién evidencian cémo las
diferentes escalas no fueron ajenas a la evolucion de los modelos tedricos de la
discapacidad, sino que sus autores/as fueron “sensibles” y permitieron el avance hacia
instrumentos cada vez mas enfocados en comprender el contexto cultural y organizacional
al que se aplican.

Comenzando con un modelo médico que ubica la discapacidad en el individuo producida
por un déficit y la polaridad de personas normales y personas con discapacidad, hacia un
modelo en el que se reconocen las actitudes como parte de las barreras que influyen
directamente en la inclusion de las personas con discapacidad.

Tanto para la Psicologia como para otros campos como Recursos Humanos, equipos
técnicos, equipos de investigacion, tomadores de decisiones, entre otros, estos
instrumentos se convierten en un insumo clave para la identificacion de las
representaciones, prejuicios y sesgos que conviven en los procesos de seleccion,
promocion y ambiente laboral y forman una base empirica para disefar intervenciones,
programas de sensibilizaciéon y politicas para la construccion de entornos laborales
inclusivos.

Otro aspecto interesante de los hallazgos de esta revision, fue la diversidad de escalas
validadas en diferentes paises, tanto latinoamericanos como europeos asi como en
organizaciones laborales de diferentes ambitos.

Sin embargo, no se encontraron dentro de la evidencia validaciones ni adaptaciones al
contexto uruguayo. Por lo que se sugiere este punto para futuras investigaciones con el fin
de disponibilizar herramientas validadas psicométricamente y culturalmente pertinentes.
Ademas, a partir del analisis de la evidencia encontrada, se plantea la necesidad de
incorporar métodos para la exploracion de actitudes implicitas que reduzcan el sesgo de
deseabilidad social muy presente en las encuestas de autorreporte.

A su vez, un punto interesante de esta revision es que la mayoria de los instrumentos
existentes evaluan las actitudes de personas sin discapacidad, reproduciendo una mirada
unidireccional sobre la inclusién. Avanzar hacia la construccién de herramientas que
consideren las percepciones y experiencias de las propias personas con discapacidad
representaria un paso clave para una evaluacion mas participativa y coherente con el
paradigma de derechos humanos.

Estos resultados invitan a futuras investigaciones a validar instrumentos en el contexto

uruguayo y a desarrollar escalas que integren medicion explicita e implicita de actitudes, asi
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como componentes organizacionales (cultura, liderazgo inclusivo, politicas de RRHH, entre

otros) para favorecer la inclusion laboral de personas en situacion de discapacidad.
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ANEXOS

Anexo 1 - Escala de Actitudes hacia la Discapacidad (EADP) - (Verdugo et al., 1994)

ANEXD 1: Escala de Actited hacia las personas con Discapacidad
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Anexo 2 - Escala General de Actitudes hacia la Discapacidad (EGAHDP) - (Arias et al.,
2016)

Anmexo 1: Encuesta EGAHPD
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ANEXO 3 - Adaptacién peruana de EADP - L. Dominguez et al. (2014)

Aneios
Amexm A

CUESTIONARIO DE OFINIONES
INSTRUCCIONES

En la epcuesla que presenfamos a contmoacion s¢ ohiliza el jémmmo de Personas con
Discapacidad para referimes de mavera general a dodas squellas personss que presentan alguna
defliciencia, discapacidad o numsvalia,

Las discapacidades meis comunes son: ks deficiencias fsics, hs deficiencins asditivas, bns
defliciencias visuabes, ¢l retraso mental, ¥ la mercla en ba misma persoia de alguma de esas
deficiencing,

Ouedan exclubdas de Ly apambn que brandars aquellas personas caya discapacidad es prodhicio
de = elevada edad (los anelanos).

S tarea conslste en oplnar sl esth de s verdo o po con cada ana de kas frases que s le van
o presentar, teniendo en cuent que;

2] Mo oxivom resproestas bromas o males: coda opeitn mdics senphonests uns diforenie fooma de pmsar.
i) Precasre comteatar & todas lis Branes, ioclme & aqgeedli il 6o & AjUSIES § G CFCHRIMCIN SORSTCIRN,
(€] En ooy de duda enitre vanss opciones, wefiale aguela qee ve moernque B a oo fommns de penaar

id} Lea con atencion cada Erse, perono s deicngs demasiado en sefinlar sa respuesta

() Conteste gon singeridad. El cossioimmicnle ¢ olakssets omlidiucial v andamno

() Wi civhi it vy {20 s equiesta

Los significados de las opeiones won los sagaienbes:

[ Estoy totalmente de acuerde | Estoy parcialmente en desacuerds
Estoy de aguerda Estoy om despeuerdn

Estoy parcialmente de scaerde Estoy totalments en desacuerdo
Diatas personales

Tear s st 1

1. Las porsonas com dncapacedad con freviicncs son pemes. mfslipaies | 1,
_ique bk desnds pethonas,

|1 Us trabajo sescalla ¥ repetithe o ol mis appopado par L porsoass |
con discapacidad.

X Fﬂmmthquenhgulﬂpﬂuhmuﬁnlmmqﬂuﬁmqulrﬁ A
| hiciera um nifo com discapacidad

i Hrwmmbmwmﬁdﬁ:‘mnm& ra | & |
fiomma difimoie.

|

L3 lupummtilmnﬂdrhﬂhntntmmdmlh. Ta | A pnl

i g e predlosa

6 Las pemonas com discapacaded luncooan o mmchos mspectoscomo bon | 14 | 4 | pa

nifiis '

T D law persieas oon discapacedad o prosde oxperase demndiks ftal| A | A

£ Las perums diwcapacednd  deberien  tener s mismas | g, A | Pa

ummﬁdndr!ﬂmw:dq-lnhpﬂm

9. Las persozas con diswcapacidad deberian manteserse aparisdes de ln | 75 | 4 pa
i redlad

gl 3| 2| 3| 2| 3| 3
=]

2
-]

0 Mo e dmgwerls irabajas o a persons con dicapee dad ltal & | pa

1. Lupnmlmduqtddhﬂlhpuaﬂmhﬂhumhldrmﬂj | oa | e
peTsmas |

=]
gielal alel gl alalglele

g 3 &

=0 = =




[ 2]
-

B2 Las perioii oon divcapacidad nesen wia pernalidal e egalitads
oira

TA

13, Las pervonm oo discapacidad tambids poeden caserse 51 lo desean.

T

P

14, Las parionas con deezapacidad debeorianh o7 ciceimilss & inshcaac

TA

15, Muchss persgin  com  discapacilad  pocden s juofeumales

TA

Pa

| coumpeferies.
16 A s personas con disespecidad se le debria impeder volr

G o e ¢ s . . o S o i rom o B B e

Ta

17, Las persemen con discapacitlad & momslo exbis de mal b=

TA

P

M mimEoa

15, Las pensonss oon discapecidad confian en = mmms anfo como las
PETsmay pomma ks,

Ta

F

1%, Oenerahmenite bas personas con diicapacidad som socialbdes.

TA

2 Encl oategs, lis peronss cof decapacsdsd se entenden s peobleinss
trahajadongs.

con &l revlo de los

TA

* ] =] o

1. Seria apeopasdo qoe Lis personss con deecepacidad rabajanan yviviena

C1L T

Ta

A bas pervonas. oon discapacidad we bes debeeria peobibic pedin coéditos o
présinisin.

TA

Las perisii con discapacidad pencralsscane won desconfiules,

T

Ta

TA

> x| x| | =

g/ 3| 3| 3|3/ 33/ 3|/ 3|3

AEEEEIEEEEEEEE

TA

E

L.llq.uﬂ.lde Lis pereaiiin con discapacided extkn rewemiides cos las
persoas fisicamenle

TA

>

3. hmmﬁhlmmﬂmﬂdmmmn
e~ ""ﬁ- ey ey
social mormal.

T4

r. 51 moviern wn fresiliar cercimd con drcapacidad, evimria oomentario
Co1 ks peTsonas.

T4

3. Lamayor parie de las personas oon discapacidad estan satisfechen de s
[nismas.

TA

F|F|E|E|F| BB F

1Y La menvar parte die las persones con discagecidad ssenken que son
umm

Ta

g

ERT Hm#hmmmnﬁml‘““

H I.-H Hﬂﬂi#ﬂ- nn ¢I m lﬂmm “ﬂl

TA

TA

E:

35, Deberian exisur leyes qoe prohibioran crsme o lis perioms oM
discopacidad.

TA

| 3|3\ 3|\ 3|J|J| || |

'ﬂ'ﬂ:ﬂﬂﬂﬂﬂﬂﬂﬂUIUUUUEUEEIUUUUU

d/d|d|,g{8|d|2 d\ 4|8 d
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ANEXO 4 - Adaptacion chilena de EADP - Chavez Castillo et al. (2024)

Appendiz A
Appendin AL, Sole of Professional Adtitides Tosrar Feople milh Disabilities
Thee ferm “people with disabilities™ is used o refer generallly to all individuals who,
e b an impaicmenl, cxpotieres s lbmitstion in their aciivities or sestrictian bn socal
partscipation. Ths most commion disabilities are physical disability, heaning disabality,
wisusal disability, intellectual disability, psychiatric disabiity, and multiple disabities (ihe
presenee of severall of these disabilsties in the same person).
Ta mpmﬂphma’ﬂdnr
(&) Thie are no skl Mwwmmmﬂmﬁ?hdhlﬂhﬁﬂm vy
of thimking,
(b} M you ane unsure bebween several options, select the ome that most dosely malches
yousr way of thinkivg,
(ef Eead vach stabement carefully but do mol sperd too mach tinse deciding on your

answeT.
(d)  Ansiver honestly The questionna e is complotely confidential, and your Fesponees
willl b breahed altogether wiith the nest af the nespranses.

Bedow, we present 4 sories of stalemnsnts anid ask for your bevel of agreement with each
of themn.

Table Al Scale of Professioral Attitudes Towand Prople with Disabilities

s Strongly Dhsagree  Disagres  Agree  Sbrongly Agree
[A1] [ri] 131 [41]

People with disalvilities can bocl i satinbiod with
tharmmckeims I-H'u-'rmd-r

LT PR e PP e S

&lﬁthﬁhdh&&hﬂn&lh&nhm
amploymmanlt oppow banibies a8 amvone el

Pruple with disahilities am less prosductive in e
workplece than people without disabilities

There shoalkd be conorese acteons to mhdeve greater
i lusbon of people with dsalslisies, such is
ttﬁ.tﬂi;u-—h-mmpuﬂ-::pm

e

Budpirh'.ih.muﬂh- lh:n.l.h}tu 1
speciakard nesidmibial comdems.

T | simuatioona, | wenld prreler pol b enovemlier
i bilaies.

[reple with

-

People with disabili ties ape as valsuble as avyone else.,

Irs penarral, 1 dorl uncvmifrekalsle in B company of a
[persom with a disability.

I 1 woere o meed vk a person with a disabilirg 1
woizhl wiorry aboul what people might think.
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LREL]

Table AL, Ciml.

- Strongly Disagree  Disagree  Agree
1t} L] (L]

Semungly Agrre
[

Prople with diabibtios can have an indepreaten life

¥ 1 haed i o Family macrber wisth a dmalbubiy; [
woizkd avnisl mentioning it b ohers,

People with disshilities should be able tsbave fun
with everyore dae.

Preoprle weith dl sabeilithes Cam enjoy spoels gt as miach:
I AR e

1 bediewe [ wosaled il it oy o inderact with a person
with a dabdity.

1E 0 bamd s bl v persons wiith a clisalsbiy, 1wkl
worry shawrtred knowirg how 1o brbave,

| ool et with a persom wigh a disability just as.
oy gs with anmyone oo,

Prophe with disshilities van achieve a high levrd of
sefi-determination and independence.

I would fike my daughter. son Lo inlesact with
wchildren with disalalities.

Workers with daabadies should reosve the =ame
sidicry a8 Chame wei thail dny hype of disal=liny,

Pruple with diabibtics huve the same rights as
Ermyen ol

1wl prvedid scoom puesniing 4 prrson with a
disability 10 a restaurant where §am know

The beharvior of people with disalalities b genesally
barfwepsnme

k2

Rehabilitabion programa for peope with disabilities
ey exdowiiely cowily oe the lithe tha is sdhieval

2

Chiklren wills disabilics shesaled sl e sasns
schewds as otiarr chilidleen.

| wonldn'Emind having a person with a disability as a
friemad

Pevgle with disabvilties unhmwmth!
swell-halamoed o those witho dizabilites.

Pevple with diabiliees ane as irendly 2 anyore clse.

B8 BB

Enoomdering 4 person with & disability mabes me fod
I arall wnoinborlabble.

e

18 0 sl B ks writhy e wilth & disabe ik |
wvnh] lesed asyell 10 Banving a superficial selisSoaship
with e

Wloor meonary shamild by invosied 80 elimingie the
physical barriers that continue o male lie diffkoak for
Jeuple with dnalslatars.

Ll

Thee mereey spewd on attend ing fo people with
disallitims sl e alovated b mee ingend sovial

problems,
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ANEXO 5 - Adaptacion de Escala de Actitudes Hacia la Discapacidad para las Fuerzas

Armadas - EADP/FAS - (Pablos Vida et al., 2022)

ESCALA DE ACTITUDRES HACIA LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN LAS FAS

(EAPD - FAS).

MUY
DESACUERDD

BASTANTE BASTANTE DE |
DESACUERDD ACUERDO

MUY DE
ACUERDOD

I pErmE oo e ek ur
5 Tivali ek b e AR W D P el 0

[ IEIERER

ER I TR ]

e T

-

L84 ot e s o] e Dbt (o P 0 o L ¥
(W, 4 (il

- Eh I- H.'I-n—-q-_'l“ TR T I

ﬂmn nmumun M
o i L e ol e

. “Tmm-w—qm

| S ‘odl L3 PeaTa

BB R a e[

B R | R R | b || eE R

o mer hay pemkn que e pussdien susie o an I
renprrariorerin e @ e £ R B e L

=

(=3

v :l'mwm T g P G !.

Lan mmﬁq—_ BT (RvHTH -m_’ﬂ.

F-ld-n 1 L e ke B B o e D |

. q:q_n.lpml-m“‘-—'lu ¥
™ .

a M_I-thlwtp'—ln—_w M

ELE R

URETE LR RS

“{kmms sombresdos puntian & la inverss
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ANEXO 6 - Cuestionario sobre la empleabilidad de las Personas con trastorno mental
(CEPEM) - (Andrea Lettieri, 2022)

s;ﬂ“ VNiVERSiDAD
&@ﬁ- Hh-\m MANCA

ot B0 HL s T A T

Cuestionario sobre la empleabilidad de
personas con trastornos mentales

/fnvﬁﬂmmm“numm“upnﬁmmrﬂnutm
imvestigacion sobire [a miegmeson socio-lnboml de ks pesomas con mstarmo mental.

Para abondar este olgetvo comideramos mury nnporiante su pando de sasta. Por eso le pedimeos
aquae decliquse 10 nsis de 20 misutos para colaborar con nuestra investigacion.

El cuestionano estd dividido en tres secciones, todos bos datos aportadoes se tratacin de forma
cotifidencial y andnima, Los resalades serdn uhilizados (micansente pam investigacion v en la
mxcjora de los programss de apoyo pam este colective.

Copleste s ks pregamins de manera [ibee, 10 existen respuesing comectns o incomectas,

Le agradecemps mucho su panieipscon en el cuestionars, v le recordamos que al final de la
iiliema secebdn puede clegir la postbilidad de rectbar en fisture un informe con bos resulindes
aled estudio.

\ S 4
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SECCION | - DATOS SOCIODEMOGRAFICOS:

[ L ;Cuil es el momsbre de su empresa? |

1Lmﬂ{ammmp | |

1, Sexn Il'li:l'nln'e:l |Mnin|:|ﬂm:| |

"f-vl. Titule de estudio:
ES0 liscesmnpleta o Giradimdo ESO0
Fornmeitn Profesionall Grade Medio moomplea o Fermasssbn Professonal de Gresdo Mdso
Farmacion Profesional Grsdo Supenon meompleta o Farmaion Profeseonal di Grada Supesior
Edacacitn Universiure mcompha o Educacitn Upsvessiiana

.,;‘_ MEkster Especalidades Midscas o asilopos =] Dectoemie

f‘d;'. Condiclen jurldica de la empresa;
Persona fisica o Sociedad de peponsabilidad linvitada
Cormmidad de hienes o ASNCIRCHINES ¥ OIT0s Hpos
feuedad ancmiza o Sociedad cooperamva
T EAR R0 BTG Y alTes g Socigdnd colectiva
Socedad comanditaria o (ra [ Cadl )

"

i. __;i_-t.l:-.llt activi i:ll_.. cconamica

de la empresa;

Agmscultura, panasderia, silviculiga ¥ pesca o Inclustrias e Eyas
S de agua, act. de sineammienla,

Indissiria mensaiacnrera o gostidn de resicus v d inaci
Copstimcciin o Tramspore ¥ almscenamisan
Hosielerld o | | informaciin y commmicaciones
A:nlllhiu ﬂun-:blmyr@ B o _A_ﬂhrh_lf-a En_.mhlthrm
Actvidades profesionales, ciemificns yrécnicas | o ﬁhﬂuﬁ STy Y
Educacién o Sansdnd ¥ servicios socinles

i . arlisticas, recreativas v de B Diivos servickis

\_mmmm

uuur:-i-:nnr_'uu . alalala olao|lo|o|ao
\; /\h u_)a 4

7. ;Cuwimias personas Irabajan en sm empresa?:

S PeTsOnas 0 18 Cargo a Delal Deias a3 e 6ug
D 102 19 a Dhe 2iha 49 S0 personas v mds
CEPEM-t intras e

P P T
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¥
ampliar b plantilla de personas contratadas?

[2i |o ]l ne [o]
e

8, Comsideranda las neceshlades de predisceiin sctsles o faturas de o empresa jes posiile qie requiera

)

Comiderando el dltimo ane, la siwacidn econdmisa de sa empresa es..:

Ha mejorade ¥ signe mejonndo

H-Iﬂli.‘-jﬂaiiﬂ hasnamle peTo &8 los niimmos 3 nisses s ha cemablizada

Ha sido monml

Ha empeorsdo bastanss pero e los fltmes ¥ meses se ha estabilizado

Ha empeorado ¥ 4@ eneorsndo

Ohra  Cudl?)

ojlojo|jo |0 |

N

N

4

10, Segin su opludie, Jexisten puestos de trabajo en s cmpress dende puede trabajar uns persoms con

Trasiarng memial?

[si [o ] % || | Owe(Cum

Mo pero estariamos inferesados al bema

o|lo|lo |0

Mo

0o {;CUIT)

oo

e

Lhnm-lﬂm&;ﬂlﬂllpﬂnﬁdﬂmmlpﬂmmw _\']

5, v la persoma contmiada tiene @ discapacichad psiquica
51, ¥ [ perscea. contmitada tietee oo fipo de discapacidsd

B, pend el o Do, pericnss ¢on discapacidad

e e :
12. ;Hia tenbdo en su empresn experienciss previas contratands personas con discapacidad? R
i,y In persoma temin una descapacidad psiquica o Si.yllpu'mtﬂ:huhiﬁ.luplriﬂad o
i o
J

|Si:u| |h’n |_'|

b

1a. . Sabe que segin 1s Ley LISMI las empresss con una plantills superior s 50 persomss contratadas
rstiin abligades a coniratar persomas con discapackiad o ulkrar medidas aernatives?

CEPEM-t INtras

B Wi
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Mpgwa O 100 20 300 40 50 Misgees O

15, JCmintes de las persanss con irasdorno nsenfal gue consde som v amigos?

Moppm OO 10 0O 30 40 500 Muges O
1. ; Cmindas de las persomnas con irasiorns meental gue comoce son sus Grmdlisres®
Xinguna 10 20 3100 40 300 2 Misges O

17, JCwantas die Las perssnas oon irasiorne neeatal gie conoce las ha comochils por s (rabaje?
Mg 0 100 200 300 400 500 Misgues O

18, ; Cwinias de bis perssnas con irastiorns nental que cosoce ha sddo porgue frecaentan o viven ea
su barrio?

Mingupa I - o 5 | cLimmis T . 300 Misgees O3
19. ;Con cudntss persenas con iraiorne mental que conoce mantiene una redacion superficial®
\m.w.n:l 10 20 30 40 $0  MisgesO

-
0, Caila cmfinlo habls con una persona com frasiarmo menlal?

Caila dis o 14 2 veces & 1a semsmna o
1 02 veces al mes o 1 o 2 veces cada 3 meses o
102 vecas al aflo N ™ e

=

rﬂ.at'ﬂim:mdmm#mhlnn“nﬂ#nm?
(Nogwo [ o] [Powon o] [Bwsmis [0 ] [Mchon 5|

22, ;Por la premsa ha bido cases mEy slarmantes pespecis 3 perseaas con frastorno nestal?
[5i [o] [se[o]

B Wi

CEPEM-t intras i
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SECCION 2: ESCALA DE ACTITUDES HACIA LA CONTRATACION
DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD FOR TRASTORNO MENTAL

Tolalmiralt i de acuerda Tatalnsmate dr
e e i o Fa i rle LA
1 1 3 i & & 7

r

CEPEM-t INtras
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CEPEM-t

Intras

58



SECCION 3: ESCALA DE INTENCION CONDUCTUAL

fmﬂﬂ Espatiy existen varing modalidades parn costnbuir s by inchesion e hwmtlﬂ-‘\l

Persomas com tastome mental. Apate de [n contralacein clisica, es posible desarrollar comvenios con entdades
dqui realizan programas de Emples Con Apove (ECA), o & posthle contrwtar otras entidades pam qoe realicen
tratajos/servacios em b propa empresa a travis de progmims de Enclave Labosal (ELY, o tembitn confrar
Centros Expeciales de Empleo para que reslicen on #a propso enbonne rabajossericios comratandn peronis
ioom discapacedsd.

Al s Bistan s sorse de aflmeaciones. Tor fivor seftale ol sdunerno que indbque e ged medida usved e de
scuerdo o en desacuerda com In sfimmacifn. Recusrds comtestar o Las pre gt seflalando o mimero qoe meor
exprese 81 opinion, ¥ considernda um escala que va desde | (Totalmente en desacuerdo) a 7 (Totalmente de

Kﬂlﬂn’-}l.ﬁmuﬂﬂﬁmbﬁmdﬁmﬁ“hmm;ﬂmﬂﬂhmﬂhq‘. _./I
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ANEXO 7 - Scale based on the FIC Model of Disabling Attitudes - (Gémez, 2020)

Appenidix 1

Appendix 1 : Questionnaire Phase 1

a.1. Age

Q.2. Gendar

Q.3. Marital Status

Q4. Daughlerson

Q.5, Decupation

QL8, Time working for the company

Q. 7. Do you know i this company has & program andfor policy fo hire paople
with disabilities? And policies in diversity and aquality 7

Q8. Do you work with somaone with & dizabllity? Yes: what type of disabiity?

0.9, Do you hawve a long-standing physical, sensonal, mental health condition
or any other disabity? By longstanding, | mean anything that has lasted al
least 12 months or that s likely to last at kRast 12 montha?

@, 10, Do you know, apgroximalely, the number of people with disabilities in
ihis country? and What types of disabdiies do you know?

Q.11. Generally speaking, do you think there is a kot of prejudice against
peopla with disabilities?

Q.12. Do you know of someona with disability who is successiul in their work?
Wy do you think haisha has bean successful? If not, why?

@.13. Have you shared with someone with disabdity? In what context? Are
you close with this parson?

Q.14, How comfortable or upcomiortable do you think you would feel il you
shared [ob responsibilities with sormeona who & disablad? xample: mability,
carebral parsley, depression, language or leaming difficulties, partially
sighted, deal, atc.
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Append|x 1
Q.15. Thinking abouwl peopla with disabilties in genaral, do you think thay can
lead as full a e as non-disabled peopia? If nol, why?

Q.16. Thinking nowr of a differant situation, how do you think you would fesl if
ane of your ciose relatives weng to marry and have a family with a person with
a physical disabilily, a sensory impairment, such as being partially or fully
blind, or partially or fully deaf?

@17, What type of assislance do you think people with disabilities reed? Will
these assistances be different or same according o the types of disabilithes
and severity?

.18, Do people with disabilites have mone difficullies to work? Why?

Q. 18, Should people with disabilities work or be protecied by govemments
and thair own families? Why?

Q.20 In terms of responsibiities and types of day-io-day work, do you think
somacne with a disability & able to do it we®? Or do they have restrictions fo
be succassiul in thesa functions? If you see some restrictons. whal are they?

.21, If you think of your dady work tasks, what resirictions do you see a
perscn with disability will have 1o achieve it? | mean do you think a perscn
with disability would be able fo do you work as the same standard than you?
wihy 7

.22, Do you regard yourself as a religious parson?

Q.23, Do you pray aften?

Q.24, Do you regularly attend a worship senice?

Q.25 Are you an aclive member ol your rellgious cormmuniy?
.26, How mmportant s religlosity for you?

Q.27 Do you find answers o overcoma difficulties in your faih?
Q.28 Do you feel secure in your falthy

Q.29, Does your faith lead your actions and whole live?
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Append|x 1

Q.30 Would you mind explaining fo ma if people with desabilities are accepled
by yeusr community? Why of why nol? Does your community suppen them?

Q.31 Do you think chanty organisations have something to do about
disakalily? | mean do you find it helpful that charities suppod peophe with
dizabalilies,

Q.32. What do you parsonally think about people with dizabilities?

.33, Do you think facilities in your company are prepared for a people with
disabilities? chair, computer, corporate software, Why? Any disability?
cahbinel. atc.

Q.34 Have you noticed if the information is in an accessible format for all
workers?

Q.35. How would you communicate with someons whe for example is deal?

Q.36, Whal kind of help would you offer to someone blind or deaf? Have you
been you ramed o work with someeone who has a disability?

Q.37 What type of bamers can you identify?

Q.38. |2 it hard or easy to mowva arcund the bank? How is for costumer with
disabilities?

@39, Do you think is possible o creale a mone inchisive organization?

.40, What abowt technology? Do you think people with disabilities hewe
problems interacting with the technology that workers use in this bank?

Q.41. What changes should e mads to embrace waorkeans with dizability at the
bank?
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