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Introduccion

Las personas con discapacidad tienen que luchar con muchos obstaculos para su
desarrollo personal, ya que existe poca informacion y adaptacion para que ellos y ellas se
puedan incluir sin dificultad en todas las areas de la sociedad. En cuanto al desarrollo laboral
esta poblacion se mantiene en un rezago en comparacion con la poblacién sin discapacidad, en
Costa Rica solo el 23% de la poblacién con discapacidad de entre 15 y 60 afios se encuentra
ocupada (Instituto Nacional de Estadistica y Censos, 2019), lo que no queda claro es de qué
forma o bajo cuéles condiciones. Es por ello, que este trabajo tuvo por objetivo conocer los
procesos de insercion, asi como las condiciones laborales con las que cuenta esta poblacion,
ademas de reconocer la percepcién que tienen las empresas que si han contratado a personas

con discapacidad (en adelante entendido como PCD).

En el canton de Atenas, no todos los habitantes tienen acceso de igual forma a las
oportunidades laborales, de estudio, recreacion y de salud, ademas no se tiene una estadistica
de empleo de las PCD. En el plan de desarrollo comunal, se indica que existe una asociacion
pro-discapacitados, a la cual se le pretende fortalecer, tanto en recurso humano, como
econdmico para mejorar las condiciones laborales, educativas y de convivencia (Municipalidad

de Atenas, 2009), sin embargo, no existe evidencia de que eso se esté llevando a cabo.

Es dado lo anterior que se indaga desde la perspectiva de tres empresas del canton, que
tienen colaboradores/as con discapacidad, cual es la percepcion sobre las implicaciones de la
contratacion de PCD, cuales son las condiciones laborales que se les brinda, ademas en cuéales
politicas y buenas practicas se basan para realizar las contrataciones de PCD. Para ello se utilizé
la metodologia fenomenoldgica, la cual permitio cumplir con los objetivos, ya que esta se basa
en rescatar las experiencias de varios individuos en cuanto a un fendmeno (Hernandez,

Fernandez y Baptista, 2014). Para la recoleccion de informacion, se realizaron entrevistas



semi-estructuradas en cada organizacion a al/la gerente general, al/la encargada de recursos
humanos y a la persona colaboradora con discapacidad, ademas de un grupo focal conformado
por cinco empleados de cada empresa, siendo en total tres grupos focales, uno por cada empresa

esto para poder contrastar entre estos tres procedimientos la informacion recaudada.

Para llevar a cabo lo anterior se destacaron algunos conceptos y antecedentes que
sustentaron la investigacion: discapacidad se entendié desde un enfoque de derechos,
mostrando que es un problema que se encuentra en la sociedad, ya que esta no se adapta a todas
las personas y a sus necesidades (Hernandez, 2015), en cuanto a las creencias comunes sobre
la discapacidad, se muestra como el entorno donde se desarrolla la persona, y lo que se
socialmente se cree de ella puede repercutir en el desarrollo personal y laboral (Gémez, 2013).
Por su parte, las condiciones laborales, hacen referencia a todo el entorno fisico que pueda

generar riesgos para las personas trabajadoras (Calvo, 2012).

En cuanto a las investigaciones que se han realizado sobre este tema se encontraron
varias internacionales sobre la percepcion de empresas al contratar PCD, encontrando que
algunas organizaciones nunca han tenido intenciones de contratar (Fernandez, LoOpez y
Bencomo, 2011), otras opinan que ha sido un impacto positivo para su empresa y otras que los
trabajos no calificados son los adecuados para las PCD (Vornholt, Uitdewilligen y Nijhuis,
2013). En cuanto a Costa Rica se encontr6 que esta ratifico la Convencion para los Derechos
de las PCD, sin embargo, no se aplica rigurosamente (Rodriguez, 2010). Ademas, Céspedes
(2017) menciona el poco espacio laboral que tiene esta poblacion en el pais, asi mismo Vasquez
y Alfaro (2019) realizan un estudio donde muestran que las PCD tienen empleos como
recoleccion de cafia, ayudantes en llanteras, bodeguero, etc., ademas afiaden que esta poblacion

recibe abusos en sus trabajos.



Realizar esta investigacion fue importante para la psicologia laboral, ya que esta
cumple un papel en la relacion del trabajo y la discapacidad, y se necesita de esta
disciplina para realizar ajustes que promuevan la participacién de PCD en el mercado
laboral, ya que las empresas han encontrado dificultades al iniciar adecuaciones en
cuanto a clima y cultura organizacional, barreras arquitectonicas, instrumentales y de
comportamiento, metodologias de evaluacion y gestion del desempefio trabajo, formas

de contratacion, seleccion y formacién (Lazaro, Goulart y Pereira, 2017).

Asi mismo, es un aporte para la psicologia a nivel social, ya que el colectivo de PCD
forma parte de los grupos mas vulnerables de la sociedad actual, existiendo unos 650 millones
de sujetos en el mundo con algln tipo de discapacidad fisica, intelectual o sensorial, lo que
equivale a un 10% de la poblacién mundial. Dado estos datos, la Organizacion de las Naciones
Unidas (ONU) insta a que se genere una real inclusién de estos(as) ciudadanos(as) en todos los

ambitos (Rueda y Andrade, 2016).

Ademas, se toma en cuenta la necesidad de trabajar con la vulnerabilidad de las
personas desde una vision psico-socio-laboral, observandola en tres dimensiones:
caracteristicas personales del individuo (conducta, creencias), condiciones laborales
propiamente (entorno fisico, exigencias, rendimiento) y condiciones extra laborales (coyuntura
socioecondmica y politica del pais, la integracién del trabajo con las expectativas de calidad y
proyecto de vida socio-familiar) (Garcia, Cortés y Sanchez, 2007), todo lo anterior para
garantizar un mayor desemperio de los/las trabajadores/as sin dejar de lado sus necesidades, lo
cual beneficiara también a la empresa. Especificamente en el tema de inclusion laboral de PCD,
los y las psicélogas cuentan con las estrategias necesarias para aportar desde un lugar de

acompafiamiento, apoyo y empatia, a la PCD y a su familia y desde la psicologia laboral a la



empresa contratante, manteniendo una linea de integracion en beneficio de todas las partes

(Turnes, 2016).

En general este documento contiene un apartado de antecedentes internacionales y
nacionales, ordenados desde el mas antiguo al mas reciente, para identificar la evolucion en el
tema de discapacidad y trabajo, ademas se encontrara el marco conceptual para que la persona
lectora pueda comprender la forma en que se interpretan los conceptos principales. Asi como
el problema y la pregunta de investigacion, la cual explica la inquietud de la investigadora, por
otra parte, se presenta la propuesta metodoldgica y las fases del proceso que se desarrollaron.
Finalmente, se presentan y analizan los resultados, continuando con las conclusiones a las que
ha podido llegar este estudio, asi como las limitaciones que se generaron durante el proceso de
investigacion, y por ultimo una serie de recomendaciones a la carrera de psicologia, a las

empresas participantes, a las PCD participantes y a futuras investigaciones.

Marco tedrico-conceptual de referencia

El siguiente apartado consta de los antecedentes que respaldan la presente
investigacion. En primera instancia se expondran los antecedentes internacionales y finalmente
los antecedentes nacionales, esto con el fin de contar con una perspectiva global sobre el tema
y posteriormente entender cdmo se encuentra Costa Rica en cuanto a material investigativo
sobre discapacidad. Ademas, se presenta el marco conceptual el cual se sustenta de los

conceptos que fueron relevantes para el estudio.

Antecedentes

En este apartado se encuentran los antecedentes tanto internacionales como nacionales,
los cuales son la base de este estudio, ya que permiten un primer acercamiento a la situacién
laboral de las PCD y las percepciones que han dado a conocer empresas sobre la inclusion

laboral de esta poblacion. Estos estan organizados segun su afio de publicacion, desde el mas



antiguo hasta el mas actual, con el fin de observar como ha ido evolucionando el tema y las

formas de estudiarlo.

Antecedentes Internacionales

Fernandez, Lopez y Bencomo (2011), realizaron una investigacion sobre la percepcion
laboral de las PCD, en Chihuahua, donde participaron empresas tanto privadas como publicas,
algunas habian tenido personal con discapacidad y otras no. Para la recoleccion de informacion
se pasaron cuestionarios de preguntas abiertas y cerradas por via telefonica, obteniendo como
resultado que un 40% de las organizaciones sin empleados con discapacidad asocian
discapacidad con problemas fisicos, psiquicos o mentales, ademas, nunca han considerado

contratar a PCD.

El 50% de empresas recurren a fundaciones y/o asociaciones para contratar PCD, sin
embargo, los medios que utilizan las PCD para buscar empleo son las entidades de gobierno.
Finalmente, se menciona que el problema mas recurrente a la hora de realizar la contratacién

es el perfil inadecuado de las personas candidatas (Fernandez et al., 2011).

Vornholt, Uitdewilligen y Nijhuis (2013) efectuaron una revision bibliografica en la
Universidad de Maastricht, con el fin de presentar estudios coherentes sobre los factores que
afectan la aceptacion de PCD en los empleos regulares. La informacién fue recolectada de 48
articulos, extraidos de las bases de datos PsychINFO y Web of Science, periodo 1996-2011,
ademas, realizan una busqueda de articulos adicionales mediante referencias cruzadas. Como
resultado encuentran estudios donde se menciona el mejoramiento del clima y la cultura
organizacional, asi como beneficios indirectos (mejores interacciones entre comparfieros/as de
trabajo e incremento de la productividad global) para la empresa al realizar adaptaciones

fisicas.



Sin embargo, encuentran que los/las empleadores/as mantienen actitudes negativas por
el costo de las adaptaciones y por la responsabilidad legal que adquieren al contratar PCD. Las
empresas reconocen que los/as empleado/as con discapacidad no son exitosos por la falta de
adaptacion del espacio laboral, diversos estudios reflejan que las empresas y su personal creen

que los trabajos no calificados son los mas adecuados para las PCD (Vornholt et al., 2013).

Por otra parte, Rueda y Andrade (2016) realizaron una investigacion sobre la inclusion
laboral de las PCD en Colombia, utilizaron un cuestionario con el fin de realizar el primer
acercamiento al tema, y asi poder realizar entrevistas a profundidad para identificar las
posibilidades, dificultades y fortalezas que percibian las personas sobre el proceso de inclusion
laboral de PCD. Finalmente, a través de observaciones participantes, se contempld la

interaccion de 37 personas que se involucraron en el proceso de inclusion laboral de PCD.

Como principales resultados se encuentran que los obstaculos para la busqueda y
encuentro de trabajo son: las barreras arquitectonicas, sociales y psiquicas de la sociedad y de
la persona misma. Los participantes concuerdan en que la inclusién e insercion laboral se
dificulta mayormente para las PCD que no poseen ningun tipo de formacion o de titulacion

académica (Rueda y Andrade, 2016).

Gonzélez y Ballestas (2017) estudiaron la inclusion laboral de PCD en el area de
servicios, aplicaron un cuestionario de preguntas semi-estructuradas sobre Responsabilidad
Social Espafiola, adaptado al contexto colombiano, se realizaron a veinticinco personas que
laboraban en una empresa de servicios, entre ellos jefes, supervisores, departamento de
televentas y departamento de servicios post-venta. Se destaca que las PCD encuentran como
obstaculo la falta de accesibilidad al puesto de trabajo, los prejuicios y barreras sociales, el

desconocimiento de las adaptaciones que se pueden realizar y la falta de sensibilizacion.



En cuanto al conocimiento de politicas y normatividad referente a inclusion laboral, un
72% de los participantes no sabe de la existencia, la implementacion y el seguimiento de las
leyes y normas relacionadas especificamente a PCD. Las motivaciones principales para
contratar PCD son: por igualdad de oportunidades, compromiso socialmente responsable,
dignificacion de la persona, no discriminacion, acceso y empleabilidad. En cuanto a las
actividades consideradas apropiadas para que desempefie esta poblacion son: tareas

administrativas y actividades de servicio (Gonzales y Ballestas, 2017).

Maldonado y Pefia (2020) realizaron un estudio sobre la insercién laboral de las PCD
en América Latina, para el cual hicieron una revision bibliografica, especificamente se
eligieron los textos que abordan tematicas como: leyes nacionales centradas en el derecho al
empleo de esta poblacion en Latinoamérica; informes de organismos internacionales
abordando la insercion laboral de las personas en situacion de discapacidad; y articulos
cientificos especializados sobre la teméatica en América Latina. Los resultados son presentados
en tres grandes ejes: el derecho al empleo de las PCD expresado en catorce textos legales
vigentes sobre inclusion laboral en Latinoamericana; el panorama actual; y por ultimo, se
exponen los desafios en la region. A pesar de que el estudio relata los resultados por pais para

efectos de este estudio se tomd en cuenta sélo lo referente a Costa Rica.

En cuanto al primer eje, en Costa Rica se encuentra que existe la normativa de igualdad
de oportunidades para las PCD, donde se menciona que el Estado es quien garantizara el
derecho al trabajo acorde a las condiciones individuales en zonas urbanas y rurales, asi mismo,
se menciona como prioridad la capacitacion de personas mayores de 18 afios, al igual que un
asesoramiento para las empresas con el fin de adaptar el empleo de acuerdo con las necesidades
de la persona contratada. En el segundo eje que hace referencia al panorama actual, se evidencia

que en el afio 2010 se aprobd la politica publica de cuota de empleo para PCD, sin embargo, el



sector privado fue excluido de responsabilidad directa en la insercion laboral de esta poblacion,
lo que deja al descubierto que se requiere de voluntad politica para hacer cumplir esta y otras
normativas en la nacion, ademas que es importante generar una transformacion y reeducacion
de la sociedad con el objetivo de superar los prejuicios para esta poblacién (Maldonado y Pefia,

2020).

En cuanto al tercer eje, se puntualizan los desafios generales para América Latina, a
pesar de las leyes existentes las personas con discapacidad siguen sufriendo discriminacion, ya
que en la mayoria de casos no se cumple con su derecho de insertarse en un empleo digno, y
para poder ofrecer un mejor nivel de vida a esta poblacion se deben eliminar las barreras que
imposibilitan su participacién en las comunidades, recibir una ensefianza de calidad, conseguir

un trabajo decente, logrando aceptacion de sus demandas (Maldonado y Pefia, 2020).

Por su parte, Maldonado y Pefia (2020) concluyen que las empresas deberan
implementar acciones para respetar las garantias individuales, incluyendo un enfoque de
discapacidad con base en derechos, ademas impulsar la comprension de la diversidad en el
contexto laboral ya que esto permite aprovechar el talento del personal. Ellos mencionan que
los estudios revisados muestran que la inclusién laboral de PCD es un beneficio empresarial,
ya que genera en algunos paises exoneracion tributaria, por esta razén se debe fortalecer las
normativas de incentivo fiscal a favor del sector privado. Por otra parte, se necesita crear
politicas inclusivas de recursos humanos, disefiar reglamentos de seleccion del personal, para
mejorar la accesibilidad, visualizar una transformacion cultural en jornadas de trabajo tomando
en cuenta otras formas de desarrollarse como lo es el teletrabajo, ademas recordar que las PCD
tienen otras formas de desenvolverse, por ejemplo, los individuos con discapacidad auditiva se

comunican a través del lenguaje de sefias (Maldonado y Pefia, 2020).



Los antecedentes internacionales son de gran aporte, rescatan ejes importantes que se
estudiaron, como percepcion laboral de PCD, inclusion laboral de PCD vy politicas; y
normatividad en cuanto a la contratacion de esta poblacion. Se puede observar cémo el
desempleo tiene maltiples causas, ademas los estudios se basan en las creencias y percepciones
de las empresas y contratistas (Gonzales y Ballestas, 2017). Asi mismo, no existe diferencia
entre empresas publicas y privadas, pero si en si han o no contratado personal con discapacidad
(Fernandez et al., 2011), esto es importante porque en la presente investigacion, participaron

empresas publicas y privadas.

Segun el estudio de Rueda y Andrade (2016), los principales obstaculos en la basqueda
de empleo para las PCD son las barreras arquitectonicas, sociales y psiquicas de la misma
persona, ademas de la falta de formacidén académica. Por otra parte, se menciona que los
puestos adecuados para la poblacién con discapacidad son los no calificados (Vornholt et al.,
2013), lo cual es relevante debido a que se entrevistaron empresas que si tienen personal con

discapacidad y se podra constatar qué puestos han creido adecuados.

Estudios como el de Gonzales y Ballestas (2017) mencionan la falta de conocimiento
en cuanto a leyes que respalden el derecho al trabajo de las PCD, lo cual es indispensable en
esta investigacion ya que se indag6 sobre las politicas y buenas practicas de contratacién, donde
se incluyen las legislaciones correspondientes. Igual de relevante es contar con informacion
sobre empresas que si habian contratado personal con discapacidad, segun Vornholt et al.,
(2013) daban buenas referencias, reflejando que una de las cosas en las que mayormente se
beneficiaban a nivel empresa es el aumento de productividad al realizar las adaptaciones
necesarias para el ingreso de una PCD. En relacion a esto, hay factores que inciden en la no
contratacién de PCD, las cuales seran Utiles a lo largo del presente proceso, ya que muchas

empresas tienen bolsas especificas a las que acuden para contratar sus vacantes y muchas veces
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no hay PCD ahi, o no retnen los requisitos para el puesto que la empresa necesita satisfacer

(Fernandez et al., 2011).

Asi mismo, el estudio de Maldonado y Pefia (2022) es de suma importancia ya que
hacen un estudio sobre América Latina donde se expone a Costa Rica como un pais que tiene
una normativa basada en las personas con discapacidad, pero ain se necesita fortalecer la
inclusién laboral de esta poblacion, ademas mencionan una serie de desafios que se deben
romper para asegurar un trabajo digno y de calidad, lo cual fue tomado en cuenta en la discusion

de este documento.

Antecedentes Nacionales

En términos de antecedentes nacionales se encuentra a Rodriguez (2010), quien realizd
un estudio sobre las oportunidades laborales de las PCD en Costa Rica segln la Convencion
sobre los Derechos de las PCD. Realizd una basqueda bibliogréfica, posteriormente una
entrevista a dos personas licenciadas en Derecho con experiencia en el campo laboral y cuatro
entrevistas a profesionales en Educacién Especial. Conforme a lo realizado se concluye que la
Convencién de los derechos de PCD es un avance en Costa Rica ya que se reconocen los

derechos desde la igualdad de condiciones.

Sin embargo, en dicha Convencion no se toma en cuenta los tipos de discapacidad que
existen y las mejoras que se deberian de realizar al contratar a una persona, ademas de que
algunos puestos laborales no son adecuados para algunas discapacidades. En la Ley 7600
“Igualdad de Oportunidades para las Personas con Discapacidad”, apartado sobre el derecho al
trabajo, menciona que se debe garantizar el acceso a un empleo adecuado segun las condiciones

y necesidades de cada persona (Rodriguez, 2010).

La Convencion es para Rodriguez un poco idealista, al establecer que se garantice el

derecho al trabajo de cualquier PCD y a la vez dar al Estado la responsabilidad de velar porque
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las adaptaciones se realicen segun el puesto que se pretenda asignar. Es importante el
reconocimiento de los derechos laborales, pero en Costa Rica muchas veces no se ajustan las
leyes internas cuando se aprueban este tipo de Convenciones 0 no se ponen en practica

(Rodriguez, 2010).

Por otra parte, Arias y Abarca (2014) realizaron un estudio sobre la toma de decisiones
de una politica de cuotas de empleo en Costa Rica, legislado en el afio 2010, realizaron una
contextualizacidn sobre la normativa, ademas hacen un repaso de la experiencia internacional
en este tipo de politica y finalmente realizan una sintesis del disefio de politica correspondiente
a Costa Rica. Se concluye que a nivel internacional existen dos formas de proporcionar empleo
a las PCD, la primera es promover una legislacion antidiscriminatoria y la segunda es una

legislacion que promueva cuotas para estas.

Estos mismos autores indican que Costa Rica tiene aspectos por mejorar en su
legislacion “Proteccion laboral de las PCD en el sector publico”, por ejemplo, evaluar el
cumplimiento de la politica, se debe enfatizar en la calidad de los trabajos, la coherencia que
estos tengan en cuanto a las habilidades de la PCD. Ademaés, la Comision Técnica
Interinstitucional para la Empleabilidad de PCD, debe realizar una vigilancia estrecha del
cumplimiento de la politica, asi mismo el Consejo Nacional de Rehabilitacion y Educacion
Especial (CNREE) y el Ministerio de Trabajo deben de encargarse de proveer informacién
sobre las plazas de trabajo para las PCD, por Gltimo, se debe seguir trabajando en la indiferencia

que aun existe en cuanto a la discapacidad como fendmeno social (Arias y Abarca, 2014).

Céspedes (2017) realiza un estudio sobre el cumplimiento de la normativa costarricense
en cuanto al derecho de las PCD al trabajo. Para la recoleccién de la informacion se realiz6 una
investigacion de tipo descriptiva, basado en tres etapas: a) andlisis bibliografico sobre

normativa y jurisprudencia b) trabajo de campo basado en entrevistas a expertos sobre el tema
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de discapacidad y c) analisis del caso de la Cooperativa Autogestionaria de Personas con

Discapacidad Fisica Permanente R.L.

Con la primera etapa se concluye que a pesar de que el derecho al trabajo en este pais
estd normado y es una garantia constitucional de conformidad con el articulo 56 de la
Constitucion Politica, esta poblacion tiene una baja insercion laboral, por lo tanto, es necesario
que el Estado replantee el enfoque del cobmo se promueve y asegura el cumplimiento de la
normativa. En la segunda etapa todas las entrevistas coinciden en que la tutela juridica no
garantiza el trabajo a las PCD, por ello, se debe analizar la problematica desde un enfoque de
derechos humanos. Con respecto a la tercera etapa las cooperativas autogestionadas son una

alternativa para que las PCD obtengan un trabajo estable (Céspedes, 2017).

Por otra parte, el Conapdis (2017) realiza una autoevaluacion por medio de un
cuestionario, con el fin de recaudar informacidn general de la gestion en discapacidad por parte
de las entidades publicas, las cuales realizan un proceso reflexivo sobre su nivel de
cumplimiento de la normativa vigente y su actuacion en correspondencia a garantizar los
derechos de las PCD. En total participaron 184 instituciones publicas y 89 municipalidades,
como resultado se obtuvo que ciento veintiocho instituciones publicas respondieron en su
totalidad el cuestionario, de estas hay diez que se destacan por sus respuestas positivas que dan
a conocer su enfoque a la proteccion de los derechos y libertades fundamentales de la

ciudadania.

En lo que respecta a las municipalidades, se determina que las entidades locales son
determinantes en el desarrollo de la poblacion en general, tienen la responsabilidad de
garantizar la participacion e inclusion social de todas las personas. Sus politicas, planes,
programas y servicios deben de ser inclusivos y orientados desde la perspectiva de discapacidad

(Conapdis, 2017).



13

Aunado a lo anterior el Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC) (2019)
realizo la encuesta nacional sobre discapacidad (ENADIS) a PCD mayores a dieciocho afios,
residentes en viviendas seleccionadas a nivel nacional, la cual aporta informacion general sobre
las caracteristicas sociodemograficas, empleo, educacion, etc., de la poblacion costarricense.
El cuestionario se realizé con base en la Encuesta Modelo sobre Discapacidad (EMD) de la
Organizacién Mundial de la Salud (OMS), modificada segun las necesidades del pais, el mismo
se divide en dos: vivienda/ hogar y modulo individual. Los resultados se generan entendiendo
que la discapacidad no se refiere a una condicion propia de la persona, sino que se da como
resultado de la interaccién del individuo con dicha condicion y las barreras del medio en el que

se desenvuelve (INEC, 2019).

En cuanto a los resultados sobre empleo e ingresos, el 43% de PCD tienen o estan en
busca de empleo, en esa misma condicion se encuentra el 68% de las personas sin discapacidad,
en cuanto a la ocupacion la cantidad de personas sin y con discapacidad con ocupacion
calificada alta es similar, 26,25% y 26,1% respectivamente. Por otra parte, segun el ingreso
bruto per cépita del hogar, se evidencia que la mayoria de PCD se encuentran en los quintiles

de menor ingreso (INEC, 2019).

Por otra parte, Vasquez y Alfaro (2019) realizaron un estudio sobre la situacion laboral
de las personas con diversidad funcional cognitiva en el cantén de Naranjo, participaron
funcionarias e integrantes del Centro de Atencion Integral para Personas Adultas con
Discapacidad (CAIPAD) de este lugar. Para la recoleccion de informacion se realizd una
revision bibliogréafica y se aplicd una entrevista semiestructurada a dos expertos sobre el tema,
y a tres personas que presentaban la condicién de discapacidad funcional cognitiva.
Encontraron que los lugares en los que esta poblacion ha laborado son: supermercados,

bodegas, llanteras, veterinarias, el CAIPAD, compafiia recolectora de cafia, siendo algunos
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motivos de despido o abandono de trabajo: hostigamiento sexual, peticion de los clientes, y

problemas con compafrieros.

Ademas, se encuentra que los planes de trabajo que el Ministerio de Educacion envia a
los CAIPAD son disefiados para menores de edad, y a estos centros asisten solo personas
adultas, lo cual se convierte en una contradiccion, asi mismo, se establece que al contener los
titulos académicos la leyenda de Institucion Especial, dificulta la contratacion. Al ser Naranjo
una zona cafetalera que posee pocas industrias donde se pueda laborar, las personas que
pertenecen al CAIPAD no buscan oportunidades fuera de esta institucion por temor a perder
los beneficios economicos que poseen por parte del Consejo Nacional para las Personas con

Discapacidad (CONAPDIS) (Véasquez y Alfaro, 2019).

Asi mismo, Canossa (2020) realizé un estudio sobre los retos de la inclusién laboral de
las personas con discapacidad en Costa Rica, la cual fue no experimental transaccional
descriptiva, donde utilizé tres técnicas de investigacion, la revision literaria, encuesta y
entrevistas cualitativas, en el estudio participaron 381 empresas. Como resultado se encuentra
que la mayoria de encuestados no ha tenido la experiencia de trabajar con una PCD, siendo un
92% de los participantes quienes afirman que en la empresa donde trabajaban no se habia
contratado nunca una persona colaboradora con discapacidad; a pesar de que el gobierno hace
méas de 5 afios no ha promovido la inclusion laboral de PCD, diversas entidades se han
involucrado en la iniciativa (Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (MTSS), Ministerio de
Educacion Puablica (MEP), Consejo Nacional para Personas Adultas con Discapacidad
(CONAPDIS) ), sin embargo, no se percibe avance a nivel empresarial, uno de los entrevistados

menciona en este aspecto que no se ha pasado del papel a la accion.

Por otra parte, se destaca que la inclusion brinda beneficios a las empresas como

reducciones en el pago de impuestos o premios, sin embargo, el 49% no conoce ninguno y el
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14% conocia solo el de gastos deducibles en impuesto sobre la renta. En cuanto a las
implicaciones de la contratacion en las empresas, se identificd en primer lugar la poca
disposicion de las mismas, ya que solo el 31% estaria dispuesto a contratar una PCD. Los tipos
de discapacidad que contratarian son las que se les dificulta caminar, subir gradas o hablar, la
menos aceptada es la que tenga limitacion en sus brazos 0 manos, asi mismo, solo la mitad de

las empresas contratarian una persona con discapacidad visual (Canossa, 2020).

Ademas, en cuanto a los puestos para los que contratarian a una PCD, las empresas que
si contrataran lo harian para servicio al cliente y un 29% menciona que para puestos
gerenciales, en el resto de entrevistados se considera que cualquier persona sea cual sea su
discapacidad, puede ser considerada en una empresa para puestos gerenciales o cualquier otro,
esto va a depender de los conocimientos, capacidades y actitud de la PCD. En cuanto a los retos
que enfrenta esta poblacion para conseguir un trabajo se encuentran: la falta de perfiles de
puesto con las condiciones inclusivas para que una PCD pueda ejecutarlo, este se presenta
como el reto principal; la inversion en adaptaciones fisicas; destacan la importancia de hacer
cambios en los procesos de reclutamiento y seleccidn; barreras actitudinales y necesidad de
capacitaciones al personal sobre inclusion, ya que estos aportarian a generar puestos adecuados.
De manera general concluyen que se necesita mayor inclusion laboral, mas educacion sobre la

igualdad desde las escuelas, y talleres vivenciales ojala dados por una PCD (Canossa, 2020).

Los antecedentes nacionales reflejan principalmente la necesidad de realizar mas
investigaciones que permitan dar a conocer las condiciones y formas de contratacion de las
PCD en el pais. En Costa Rica se cuenta con la aprovacion de la Convencion de los derechos
de las PCD, reconociendo de esta forma los derechos desde la igualdad de condiciones y no
desde la discriminacion. Sin embargo, existen muchos vacios, ya que no se contemplan los

tipos de discapacidad, ni las necesidades de cada persona al ser contratada, esto lo que refleja
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es, que en este pais las leyes se aprueban, pero no se ajustan al contexto o no se ponen en

practica (Rodriguez, 2010).

En esta misma linea, Arias y Abarca (2014) estudian la legislacion “Proteccion laboral
de las personas con discapacidad en el sector publico”, concluyendo que se debe evaluar el
cumplimiento de la misma, ademas de revisar la calidad de los trabajos y la coherencia de los
mismos con las habilidades del individuo. Asi mismo, Céspedes (2017) menciona gue, a pesar
de existir en Costa Rica la normativa para asegurar el trabajo a las PCD, se mantiene baja
insercion laboral, por lo que se enfatiza en la necesidad de que el Estado replantee la forma de

promover y asegurar el cumplimiento de la misma.

Por otra parte, el Conapdis realizé una autoevaluacion en el 2017 en instituciones
publicas y municipalidades sobre discapacidad segun las normativas vigentes, lo cual es
importante en este estudio porque refleja el conocimiento que las instituciones deberian de
tener en cuanto a estas normas. EI INEC (2019) realizd una encuesta sobre discapacidad
aportando que el 43% de esta poblacion tiene un trabajo o esta en busca de uno, lo cual respalda

el que se haya entrevistado PCD que estén activas laboralmente.

Ademas, fue importante conocer sobre el aporte de instituciones como el CAIPAD, que
ayudan a que esta poblacion se desarrolle académicamente, pero se le dificulta ayudar en el
aspecto laboral, se refiere al respecto que se torna dificil incluir en el comercio a personas que
posean titulos de instituciones especiales. Ademas, se menciona que los lugares que han podido
realizar la insercion son en puestos como bodeguero o en empresas de cafia (Vasquez y Alfaro,
2019). Lo anterior se vuelve relevante porque en este estudio se indaga los puestos en los que
laboran las PCD en cada empresa. Asi mismo, se esclarece que, en Costa Rica, existe una
normativa para la contratacion de PCD, pero no se cumple en su totalidad (Céspedes, 2017),

en este estudio se indaga qué conocen las empresas sobre estas normativas.
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Por altimo, el estudio de Canossa (2020) engloba todo lo que esta pasando a nivel del
pais en cuanto a la insercion laboral de PCD, se destaca que hay pocas empresas que
contratarian a una PCD, ademas que son selectivos en cuanto a los tipos de discapacidad que
admitirian en sus empresas, tales como dificultad para caminar o subir gradas, ademas las
empresas no conocen los beneficios que obtendrian al realizar dicha contratacion. Asi mismo,
se destaca la necesidad de mayor capacitacion a las empresas, sobre todo al area de
reclutamiento, ya que existen barreras tales como desinformacion, discriminacion, falta de
perfiles adecuados para esta poblacion, que impiden que se logren introducir en el mercado

laboral.

Marco conceptual

En este apartado se encontraran las definiciones conceptuales que enmarcaron los
objetivos del estudio: discapacidad, percepcion social de la discapacidad, inclusion e insercion
laboral de PCD, condiciones laborales, politicas y buenas practicas en la contratacion, y
discriminaciéon. Aunado a ello se presenta el marco contextual empresarial que refiere a la
clarificacién de los tipos de empresas que participaron del estudio y la legislacién nacional

sobre el tema de discapacidad.

Discapacidad

El término discapacidad ha variado a lo largo del tiempo, primero se conocia como
deficiencia, que significa la pérdida o anormalidad de una estructura o funcién psicolégica o
anatomica, permanentes o temporales. Posteriormente se le conocidé como minusvalia,
entendida como cualquier situacion que sea desventajosa, producto de la deficiencia que la
persona presente. Estos términos ya no eran utilizados por el perjuicio que engloban, es por

ello que se establecio el término discapacidad, el cual se atribuye a toda restriccion o ausencia
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de la capacidad de realizar una labor o actividad dentro del margen considerado en la sociedad

como normal (Rodriguez, 2004).

Aunado a lo anterior, Mufioz (2010) define la discapacidad como una situacion
heterogénea, que engloba la interaccion fisica o psiquica de la persona con los componentes de
la sociedad que la rodea. La discapacidad se puede observar a nivel de funcién o estructura del
cuerpo (pardlisis, sordera, ceguera), limitaciones en la realizacion de tareas y restriccion en la

participacion de situaciones cotidianas.

Hernandez (2015) hace una revision mas reciente del término, donde se basa en la
discapacidad desde un enfoque de derechos, por lo tanto, se ve como un problema que esta
dentro de la sociedad y no como una caracteristica de la persona. Este modelo de derechos
pretende que se deje de considerar a la PCD como objeto de asistencialismo, o caridad, sino

gue se reconozca como sujeto de derechos.

Finalmente, este estudio reconoce el término discapacidad tal como lo dispone la

Convencidn de Derechos de las Personas con Discapacidad, la cual sefiala 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 (Naciones Unidas, 2008, p. 1).

Entender este término es de suma importancia, ya que es la poblacién de interés, saber
cémo ha cambiado su definicion y la repercusion de ello en cada individuo, asi como la
influencia que esto puede generar en que las empresas acepten a esta poblacion. Es importante
destacar que el presente estudio esta basado en el término mostrado desde un enfoque de

derechos humanos.
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Percepcion social de la discapacidad

Lamentablemente, la sociedad ha mantenido creencias tales como que la discapacidad
genera infelicidad y sufrimiento, que para las PCD es dificil aceptarla y que no pueden llevar
una vida como la de cualquier otro ser humano. Desde la mirada de las construcciones sociales,
quienes se enfocan en que las relaciones sociales e individuales parten de la forma de
relacionarse del sujeto con el mundo y consigo mismo, se refleja que histéricamente las PCD

han sido definidas por la sociedad con una connotacion negativa (Vargas, 2012).

Dado lo anterior es importante retomar los modelos que explican de una mejor forma
cdmo ha evolucionado la concepcidn social sobre la discapacidad, en primera instancia se
encuentra el modelo tradicional: en el cual se veia a la discapacidad como un castigo divino o
derivado del mal, en segunda instancia, el paradigma de rehabilitacién o médico: el cual se
centrd en curar a la persona y rehabilitar aquello que habia nacido mal. Finalmente, el tercer
paradigma, la autonomia personal: busca que la persona con discapacidad tenga una vida
independiente, este Ultimo es desde el que partid la presente investigacion (Egea y Sanabria,

2004).

Gbémez (2013) muestra como las creencias del entorno pueden repercutir en el
desarrollo del potencial de una persona; los individuos con discapacidad se conocen en este
sentido como un grupo oprimido debido a la ideologia del grupo mayoritario, dadas sus
creencias la situacion de opresién se eterniza. Por lo tanto, se rescata que las creencias que
tenga el entorno sobre una persona pueden favorecer o limitar su desarrollo personal, social,

laboral, etc.

La percepcion social de la discapacidad ha sido un concepto importante para este

estudio, ya que es la base de lo que se identificd en las personas entrevistadas de cada empresa,
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es clave la forma en que se visualiza la discapacidad y las creencias que tenga el entorno sobre

una persona, ya que esto puede favorecer o limitar su desarrollo laboral.

Inclusion e ingreso laboral de personas con discapacidad

Segun Salas y Torres (2015) la inclusién laboral de PCD, se debe entender como parte
del compromiso que asume una organizacion cuando se dispone a generar oportunidades de
igualdad. Se busca erradicar las barreras sociales y las concepciones de caridad y auxilio social,
reconociendo a esta poblacion como personas productivas y capaces que aportan al desarrollo

y crecimiento de la empresa y del pais.

Zondek (2015) menciona que la inclusion laboral es sustentada en la igualdad, la
equiparacion de oportunidades, en la participacion social y en la practica, es concretada cuando
la persona es contratada y empieza a ser participe de todas las actividades laborales y sociales.
En la inclusién social, la sociedad se adapta a las necesidades de las PCD, se defienden los
derechos de todas las personas, permitiendo la participacion de grupos excluidos, esto es

importante porque de la inclusion social nace la inclusion laboral.

Aunado a lo anterior, se debe mencionar el ingreso laboral de PCD, el cual se promueve
por medio de las responsabilidades que se asignan en la ley 7600, las cuales establecen un
“sistema de bases de seleccion especificas, adecuacion de procedimientos y mecanismos de
reclutamiento, pruebas y seleccién de personal, adaptaciones del puesto de trabajo, informacion
y capacitacion” (Montero, 2005, p.36). En esta misma linea, Rodriguez (2010) menciona que
el término hace referencia al acompafiamiento que se le brinda a las personas con el fin de

facilitar su incorporacién a un puesto de trabajo determinado.

Por otra parte, Ordofiez (2011) se refiere al término como el acceso a un trabajo, que

permita a la persona mejorar sus condiciones de vida, sustentar a la familia, y apoyar al



21

desarrollo del pais por medio de un trabajo productivo. Las PCD son seres humanos que gozan
de los mismos derechos y obligaciones que el resto de la poblacion, salvo que deben contar con
algunas protecciones: durante el proceso de insercion laboral se deben tomar medidas que
garanticen el acceso y permanencia en el lugar de trabajo, respetando su individualidad y el
tipo de discapacidad. No obstante, la Organizacion Internacional del Trabajo (2007) menciona
que las PCD registran mayor desempleo y menor ingreso que los demas individuos sin
discapacidad, esta poblacién muchas veces esta predestinada; segun el tipo de discapacidad; a
adquirir trabajos de bajo nivel y pocos ingresos, no obstante, se hace una acotacion importante,
en cuanto una PCD logra encontrar un trabajo segun sus capacidades, habilidades e intereses,

pueden hacer aportes de suma importancia para la institucion.

Condiciones laborales

Son las caracteristicas del trabajo que pueda influir en la generacion de riesgos para la
seguridad y la salud de los/las empleadas, con salud se entiende a un estado de bienestar fisico,
mental y social. Por lo tanto, se toman en cuenta las condiciones de los locales, instalaciones,
equipos, productos y demas utiles, cuyo uso es obligatorio para realizar las labores que le
corresponden al o la empleado/a, ademéas de la naturaleza de agentes quimicos, fisicos y
bioldgicos, y el proceso para utilizarlos, que exponga a las personas y pueda ocasionarles algin

riesgo (Calvo, 2012).

Lo anterior se relaciona con lo descrito por Posada y Gonzalez (2014) sobre las
condiciones laborales, las cuales estan constituidas por condiciones fisicas, que involucran
iluminacién, comodidades, tipo de maquinaria, uniforme, condiciones medioambientales. Asi
mismo, la Secretaria de Salud Laboral y Desarrollo Territorial (2020) aclara que adaptar un
puesto de trabajo conlleva redisefiar los equipos de trabajo, modificar las tareas a realizar por

la persona contratada, asi como transformar el espacio fisico y su organizacion, puesto que, el
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objetivo de realizar dichos ajustes es velar por la seguridad en el caso de personas que posean
caracteristicas personales o de salud en el caso de que sean propensas a los riesgos que pueda

ocasionar el trabajo.

Ademas, el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, (s.f) menciona que, en cuanto a
las PCD, debe recordarse que poseen los mismos derechos y deberes, incluyendo de trabajo
justo y favorable, salarios minimos, igual salario por trabajo de igual valor, condiciones de
trabajo seguras y saludables, proteccion contra el acoso y la discriminacion, derecho a
sindicalizarse, y a la capacitacion. Es importante afiadir que el patrono tiene la obligacion de
brindarle el permiso a los/as trabajadores/as en general para que asistan a la atencién médica,

sin embargo, es decision de la entidad si le brinda el espacio con o sin goce de salario.

En las normativas nacionales e internacionales, se menciona que todo ser humano tiene
derecho al trabajo y ademas se despliegan una serie de normas relativas al cumplimiento de
este derecho por parte de las PCD en condiciones aptas que le permitan desempefiarse
plenamente (Rodriguez, 2010). Saber cuales son las condiciones con las que debe contar esta
poblacién es importante, porque asi se pudo indagar en las tres empresas participantes, si se le

han dado las condiciones o adaptaciones necesarias para que se desenvuelva adecuadamente.

Politicas y buenas practicas en la contratacion laboral

Se entiende por politicas todas las directrices de la empresa que sean guiadas a la
contratacién de PCD basandose en los principios de igualdad, equidad y no discriminacion,
ademas promueve la contratacion de PCD, por otra parte, las buenas practicas hacen referencia
a todo proceso de contratacion realizado de una forma eficaz y atil. Algunas formas para
promover la contratacion de PCD, segin Antezana y Linkimer (2015), son: invitar a las PCD
al proceso de seleccion; realizar proyectos dirigidos a la busqueda de este personal, para ello

se pueden formar alianzas con instituciones; realizar ajustes que permitan a las PCD participar
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en sus procesos de seleccion e induccion; capacitar y sensibilizar al personal encargado de
reclutamiento, seleccién e induccion. Ademas, Mercado, Acuerdo y Practicas Restrictiva-
SCPM (2015), refieren que la contratacion publica debe guiarse por buenas préacticas, las cuales
se basan en determinar los fines comunes para desarrollar contrataciones oportunas, eficientes

y no corruptas, basandose en transparencia, responsabilidad en el cometido y profesionalidad.

Por otra parte, Sanz y Garcia (2008) indican que a finales de los afios noventa las buenas
practicas se convierten en una necesidad estratégica para las empresas, se enfocan en motivar
a los y las trabajadoras para lograr de esa forma que se identifiquen y comprometan con las
empresas, sin embargo, los cambios culturales provocan una modificacion en lo que se
conceptualiza por buenas practicas, y surge asi la necesidad de prestigio, éxito y de pertenencia
a grupos, ademas, se incorpora el objetivo de trabajar para empresas que sean éticas y solidarias

ante los problemas de los y las trabajadoras.

Aunado a lo anterior, es importante mencionar que una empresa inclusiva debe contar
con una politica de inclusién laboral que promueva la diversidad en el personal, asi como la no
discriminacioén y la igualdad de oportunidades en todas las facetas de su quehacer, entiéndase,
misidn, vision, objetivos, relacion con empleados(as) y clientes (Antezana y Linkimer, 2015).
Ademas, en este aspecto es importante incluir las ferias de empleo, las cuales se entienden
segun la Unidad del Servicio Nacional de Empleo (2021) son eventos de reclutamiento y
seleccidn que se realizan segun las necesidades laborales que poseen las empresas, asi mismo,
permite a las personas que estan en busqueda de empleo, conocer sobre los puestos de trabajo
que ofrecen las instituciones. En el caso de la Unidad del Servicio Nacional de Empleo de
México, se enfocan en que se dé la participacion de poblaciones que enfrentan barreras de

acceso a empleos, como lo son: mujeres, personas migrantes y/o personas con discapacidad.
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Finalmente surge el tema de la capacitacion en las organizaciones, lo cual resulta
importante agregar en las buenas practicas institucionales, ya que es una tactica organizacional
para garantizar una constante actualizacion en diversos temas. Por lo tanto, el término debe
entenderse como una actividad previamente preparada y basada en las necesidades que presente
la empresa en ese determinado momento, con el objetivo de que se generen cambios ya sea en
conocimiento, habilidades o actitudes de los/as colaboradores/as o0 de la organizacion como tal.
Dichas instrucciones se realizan con el fin de garantizar que se cumpla la misién de cada
institucidn, por lo tanto, es importante que ello forme parte de la estrategia de cada organizacién
aplicable a cada area (Jamaica, 2015). Todo lo expuesto anteriormente se considerd en el

presente estudio, para la recoleccion y analisis de los datos obtenidos.

Discriminacion

Esta palabra es utilizada con frecuencia en lo cotidiano con diversos sentidos y fines,
en primera instancia se debe entender discriminar como separar, distinguir o separar una cosa
de otra, seguido a esto se entiende como dar trato de inferioridad, diferenciar a una persona o
grupo por mociones raciales, religiosos, politicos, etc. En la primera forma, el verbo discriminar
no posee sentido negativo o peyorativo, es referente a separar, distinguir o escoger, para que se
comprenda mejor se ejemplifica con un profesor que al final del curso lectivo debe discriminar
los alumnos que aprueban y los que no, sin que esa decisidn sea afectada por su percepcién
sino por el rendimiento académico de cada estudiante. En lo que corresponde a la segunda
forma se visualiza desde lo social y politico, el cual implica un sentido negativo que no se deja
de lado, discriminar es tratar con inferioridad a otro por alguna caracteristica o atributo que no
sea agradable para quien discrimina, ejemplo de ello es el color de piel, sexo o discapacidad

(Carbonell, Rodriguez, Garcia y Gutiérrez, 2007).
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Es importante entender que la discriminacion se asemeja a la libertad de expresion, es
decir no se pueden condenar opiniones por que contengan valoraciones negativas, 1o que se
debe identificar es la consecuencia de esa valoracion, qué implicaciones tiene para la persona
discriminada (Carbonell; et al, 2007). Tener claro este concepto fue importante en este estudio
ya que permitio el andlisis de los datos encontrados en el aspecto de la discriminacion que han

recibido las PCD en sus lugares de trabajo.

Marco contextual empresarial

En esta investigacion se contd con la participacion de tres empresas ubicadas en el
canton de Atenas, una de manufactura del sector privado, una de servicios la cual es una
institucién publica autébnomay una de comercio del sector privado. A continuacion, se describe
la forma en que se entendieron los conceptos empresa, empresa de manufactura, empresa de

servicio y empresa de comercio.

Empresa

En el marco juridico laboral se reconoce a la empresa como el espacio natural, donde
se desarrolla la produccion, y la relacién entre patron y trabajador, para lograr los procesos
productivos, sin dejar de expresar las contradicciones clasistas que han caracterizado las
relaciones obrero-patrén. Es en ese espacio que se manifiestan las obligaciones patronales y

derechos de los y las trabajadoras (Castillo, 2014).

El concepto de empresa es relevante, ya que es ahi donde se recopil6 la informacion
sobre la percepcion que se tiene en cuanto a la contratacién de PCD, ademas se debe explicar
cada tipo de empresa, ya que cada una necesita habilidades fisicas y cognitivas diferentes, por

parte de sus empleados(as).

1. Empresa de Manufactura
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La manufactura se refiere al proceso de convertir materia prima en algun producto, el
cual se puede utilizar para realizar otro producto mayor, ejemplo de ello, son las piezas para un
automovil, ambos son productos manufacturados. Este concepto surgio en el afio 1567, y en la
modernidad se conoce como la fabricacion de un producto a base de materia prima, mediante
procesos, maquinaria y operaciones bien organizadas para cada actividad requerida (Kalpakjian

y Schmid, 2002).

El proceso industrial se atafie a la transformacion de materia, energia e informacion,
originando un producto tangible y no de servicio (Guerrero, 2008). Ejemplos de este tipo de
empresa en el pais son: Rodillos Industriales de Costa Rica S.A, Plasticos Martinez de Costa

Rica, ICU MEDICAL Costa Rica, y Prodex.

2. Empresa de Servicios

Los servicios que pertenecen al sector terciario son conocidos como las actividades que
no producen bienes, entre las cuales se encuentran: transporte, distribucion, comunicacion,
instituciones financieras, los servicios a las empresas, los sociales y personales (Moreno,

Gbémez y Martinez,1989)

Las industrias de servicios hacen referencia a todas las empresas cuya produccion final
es un articulo impalpable 0 momentaneo, por lo tanto, no es un bien material (Moreno, et al,
1989). Ejemplos de este tipo de empresa en el pais son: Banco de Costa Rica, Correos de Costa

Rica, Grupo STT, Instituto Nacional de Electricidad, y Acueductos y Alcantarillados.

3. Empresa de Comercio

Se entiende por comercio a toda actividad basada en la compra y venta de bienes, ya

sea para su uso, para la venta o transformacién. EI comercio es dividido en dos: comercio al
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por mayor, lo cual abarca las unidades econdémicas de compra-venta, entendiéndose que no hay
transformacion y comercio al por menor, el cual se refiere al sector economico dedicado a la
compra-venta 0 a solo uno de estos, de bienes de consumo final, los cuales son vendidos a
personas y hogares (Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica, 2002). Ejemplo
de este tipo de empresa en el pais son: Walmart Costa Rica, Payless Costa Rica, IKEA, y

Coppel.

Legislacion Nacional sobre la discapacidad

En este apartado se describen las leyes y decretos de Costa Rica, donde se especifican
los derechos que tienen las PCD de emplearse, y mantener condiciones de igualdad en su
ambiente laboral. Ademas, se mencionan las obligaciones que posee el Estado en cuanto a esta

poblacién.

Ley 8661 Convencion Internacional de Derechos de las Personas con Discapacidad: en
cuanto a trabajo y empleo, el articulo 27 menciona que los Estados Partes deben reconocer el
derecho de esta poblacién a trabajar en igualdad de condiciones que sus compafieros(as), lo
cual incluye el derecho a ganarse la vida por medio de un trabajo libremente elegido, donde el
entorno laboral sea abierto, inclusivo y accesible para las personas con discapacidad. Asi
mismo, se encargara de salvaguardar y promover el ejercicio del derecho al trabajo, incluso
para las personas que adquieran una discapacidad durante el empleo, adoptando medidas

pertinentes, incorporada la promulgacion de legislacion (Ley N° 8661, 2008).

Ley 8862 Inclusion y Proteccion laboral de las Personas con discapacidad en el Sector
Publico (Costa Rica): esta ley indica que en las ofertas de empleo publico se debera reservar al
menos un porcentaje de un cinco por ciento (5%) de las vacantes, en cada uno de los Poderes,
para que sean cubiertas por personas con discapacidad siempre que exista oferta de empleo y

se superen las pruebas selectivas y de idoneidad, segin lo determine el régimen de personal de
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cada uno de esos Poderes (Ley N° 8862, 2010). Esta ley se reglamenta por el decreto ejecutivo

No. 36462-MP, publicado en la Gaceta el 11 de noviembre de 2010.

Ley 7600 de igualdad de oportunidades para personas con discapacidad (Costa Rica):
en el capitulo Il en cuanto al derecho al trabajo menciona que el Estado garantizara a las
personas con discapacidad, tanto en zonas rurales como urbanas, el derecho de un empleo

adecuado a sus condiciones y necesidades personales.

Ademas, se consideraran actos de discriminacion el emplear en la seleccion de
personal mecanismos que no estén adaptados a las condiciones de los aspirantes, el
exigir requisitos adicionales a los establecidos para cualquier solicitante y el no
emplear, por razon de su discapacidad, a un trabajador idéneo (Ley N° 7600, 1996,
Acrticulo 24). Esta ley se reglamenta por el decreto ejecutivo No. 26831-MP, publicado

en la Gaceta el lunes 20 de abril de 1998.

Cada uno de los conceptos descritos anteriormente es esencial en la presente
investigacion, ya que deja en claro como se entendieron los objetivos del estudio. Asi mismo,
se explica la diferencia entre los tres tipos de empresa y las leyes existentes en el pais para
proteger el derecho de las PCD a participar activamente en el mercado laboral. Recordando
que se ve a la discapacidad desde un enfoque de derechos humanos (Hernandez, 2015), y que
la percepcidn social se entiende como las construcciones sociales que tienen las personas sobre

un tema en especifico (Vargas, 2012).

Al hablar de inclusion laboral de PCD se hace referencia al compromiso que asume una
organizacion cuando se dispone a generar oportunidades de igualdad (Salas y Torres, 2015) y
cuando se indica insercion laboral se destacan las responsabilidades que asume la organizacion,
por ejemplo: un sistema de bases de seleccion especificas, adecuacion de procedimientos y de

reclutamiento, adaptaciones del puesto de trabajo, informacion y capacitacion (Motero, 2005),
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asi como el acompafiamiento que se le brinda a la PCD (Rodriguez, 2010). En cuanto a
condiciones laborales se hara sefialamiento en que las condiciones de trabajo sean justas y
favorables, que posean salarios adecuados al trabajo, condiciones de trabajo seguras y
saludables, proteccion contra el acoso y la discriminacion, y derecho a capacitarse (Ministerio
de trabajo y Seguridad Social, s.f). Finalmente, las politicas de contratacion laboral se
entendieron como las directrices de la empresa que sean guiadas a la contratacion de PCD, y
en buenas précticas se incluyeron todos los procesos de contratacion realizados de forma eficaz

y util (Antezana y Linkimer, 2015).

Planteamiento del problema

Segun el INEC (2019) solo el 43,6 % de las PCD en Costa Rica tienen algun trabajo o
estan en busqueda de uno, la gran mayoria labora en recicladoras, en mantenimiento de zonas
verdes y elaboracion de abono de forma temporal, en pulperias y parqueos. En este mismo
informe, se menciona una serie de limitaciones existentes para que se dé una inclusion laboral
satisfactoria de PCD, entre ellas se encuentran que las politicas educativas para esta poblacion

no contemplan suficientes contenidos sobre orientacién vocacional y competencias laborales.

Ademas, no se asigna suficiente presupuesto para contratar mas especialistas con el
objetivo de mejorar la calidad de instruccion academica, asi mismo la educacion que se imparte
no propicia la vida independiente, dada la debilidad en la formacion de docentes y personal que
labora en los CAIPAD (INEC, 2019). En lo anterior se puede evidenciar la situacion en la que
se encuentran las PCD en cuanto a empleo en Costa Rica, explicando a nivel educacional la
gran limitante que existe, ya que no se genera un aprendizaje adecuado para insertarse en
puestos que no sean los que ya se mencionaron. Sin embargo, existe otro componente: 10s pocos
empleadores inclusivos. Segun el INEC (2019), hay experiencias de contrataciones exitosas de

PCD en empresas publicas y privadas, pero se sigue manteniendo un escaso conocimiento por



30

parte de los empleadores en cuanto a seleccidn, contratacion, induccion e inclusién laboral de

esta poblacion.

Las empresas publicas cuentan con un limitado acompafiamiento en el proceso ya
mencionado, mientras que las empresas privadas no lo brindan, ademéas los empleadores
perciben que adecuar los espacios de trabajo a los principios del disefio universal genera un
gasto, asi mismo no se asignan presupuestos anuales para realizar ajustes razonables a los
puestos en que se pretende contratar PCD, finalmente los empleadores sugieren que para
aumentar la contratacion de PCD, se deben implementar incentivos que realmente llamen la

atencion (INEC, 2019).

En lo que respecta al canton de Atenas especificamente, en el Plan de Desarrollo
Humano Local (2010-2020) la poblacion con discapacidad es mencionada tres veces, la
primera para referirse a que pertenecen al grupo de las personas dependientes, la segunda, para
comentar la existencia de la asociacion pro discapacitados, y la tercera en el area de desarrollo
social, donde se establece que una linea de accion de la municipalidad es “Fortalecer el recurso
humano y econémico del CAIPAD para mejorar las condiciones laborales, educativas y de

convivencia de las personas con discapacidad” (p-40).

Dado lo anterior surge la necesidad de investigar sobre el tema de empleabilidad de
PCD, se sabe ya que el pais cuenta con politicas para incentivar a las empresas, sin embargo,
segun lo anterior, se mantiene una resistencia a hacerlo. Ademas, uno de los mayores problemas
es que en el cantdn de Atenas no se mantiene a nivel municipal una estadistica de empleo de
PCD, por lo que aparenta una invisibilidad de esta poblacion. Es dado lo anterior que surgio la
iniciativa de investigar ¢Cual es la percepcion del personal de empresas de los sectores
manufactura, servicios y comercio, respecto a la insercién laboral de personas con discapacidad

en el cantén de Atenas? Esto permitid generar mayor conocimiento en cuanto a apertura laboral
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de PCD, ya que se tiene como dato nacional que los trabajos sencillos son a los que se tiene
acceso y se pudo profundizar en la percepcion de jefaturas, personal general y personal con

discapacidad de estas empresas.

Objetivos
General

Conocer los procesos de insercion laboral y creencias comunes acerca de la poblacion
con discapacidad en empresas del sector manufactura, servicios y comercio que han contratado

a personas con discapacidad en el cantdn de Atenas.

Especificos

1. Identificar creencias comunes sobre las implicaciones de la contratacion de personas
con discapacidad en las tres categorias de empresa contempladas en el estudio (i.e.,

manufactura, servicios y comercio).

2. ldentificar politicas y buenas practicas en los procesos de inclusion laboral de personas

con discapacidad en tres empresas del canton de Atenas.

3. Describir las condiciones laborales que brinda una empresa de manufactura, una de
servicios y una de comercio del cantdn de Atenas, a sus personas colaboradoras con

discapacidad.

Estrategia metodoldgica

En este apartado se describe la metodologia que se utilizé para llevar a cabo la presente
investigacion, el orden a seguir es: explicacion del tipo de estudio, disefio metodoldgico,
caracteristicas de la poblacion y descripcion de la muestra, los criterios de inclusion y exclusion
de la misma. Finalmente, la definicion de las técnicas e instrumentos para la obtencion de los

datos o la informacion, descripcion del procedimiento seguido, descripcion de las estrategias
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para la sistematizacién/codificacion de los datos o la informacion, criterios de validez y

fiabilidad de la informacidn y proteccion de las personas participantes.

Descripcion del tipo de estudio

El presente estudio se realiz6 desde el enfoque cualitativo, ya que permite conocer el
fendmeno desde la perspectiva de los/las participantes en un ambiente natural que se relaciona
con su contexto, ademas admite la descripcion del fendmeno, en este caso la percepcion de
empresas en cuanto a la contratacion de PCD, asi como las condiciones laborales que se les
ofrecen, ademés admitié conocer la experiencia de los/las propias empleados(as) con
discapacidad en relacion a su proceso de contratacion y adecuaciones en el puesto y de sus
compaferos/as de labores. Hernandez et al, (2014) mencionan que este enfoque ayuda a
comprender la forma en que los/as individuos perciben y experimentan los fenémenos que los

rodean, profundizando en sus puntos de vista, interpretaciones y significados.

El estudio tuvo un alcance descriptivo, el cual consiste en describir fendmenos,
situaciones, contextos y sucesos; detallando como son y cémo se manifiestan. Ademas, busca
especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades,
procesos, objetos o cualquier otro fendbmeno que sea posiblemente analizable, pretendiendo
recoger informacion de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a
las que se refieren (Hernandez et al., 2014). Esto le permitio al presente estudio indagar
especificamente sobre la contratacion y condiciones laborales de las PCD, posterior a eso

describir el fendmeno segun la perspectiva de los y las personas participantes.

Tipo de disefio
En este estudio se utilizo el disefio fenomenoldgico, el cual se basa en la esencia de las
experiencias que tengan varias personas respecto a un fenémeno o proceso, se puede realizar

una exploracién y/o descripcion de lo que estas personas tienen en comin de acuerdo con sus
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experiencias. De forma general se describe y entiende el fendbmeno desde el punto de vista de
cada participante y desde la perspectiva que se construye de forma colectiva (Hernandez, et
al.,2014), se selecciona este disefio ya que se describe el fendomeno desde el punto de vista de

los y las participantes.

Caracteristicas de la poblacion y definicion de la muestra

La poblacion consistié en personal de una empresa de manufactura, una de servicio y
una de comercio, del Cantdn de Atenas, de cada una de ellas se entrevisto a su gerente general
y la persona encargada de recursos humanos, ademas se realizaran 3 grupos de enfoque
conformados por personal de cada una de las empresas y por Gltimo se entrevisto a una persona
trabajadora con discapacidad, para conocer desde su propia vision lo que vive esta poblacion
en el dmbito laboral. Por tanto, se entrevistaron a tres gerentes generales, tres personas
encargadas de RRHH, tres personas trabajadoras con discapacidad y se desarrollé un grupo de
enfoque en cada empresa con una poblacion de entre 5 personas por cada una, para una

poblacion total de 24 personas participantes de tres empresas de la zona de Atenas.

Los criterios de seleccion fueron basados en lo descrito por Hernandez et al., (2014) las
unidades poseen un mismo perfil o caracteristicas, o bien comparten rasgos similares, ademas
su objetivo es centrarse en el tema para investigar o resaltar situaciones, procesos o episodios
en un grupo social. Ademas, para los grupos de enfoque se recomienda una cantidad de 5 a 8
personas cuando se trata de temas sensibles o controvertidos, asi mismo, la experiencia del o
la modeladora determina la cantidad sin exceder las 12 personas (Escobar y Bonilla, 2009). La
investigadora debia estar pendiente de la interaccion de cada persona con el resto del grupo,

por lo que un grupo pequefio permite una mejor recoleccion de informacion.

Los criterios de inclusion para las empresas fueron: que contaran con un personal mayor

a diez personas; debian ser especificamente de Atenas, ya que el estudio deseaba reflejar la



34

experiencia del canton; que contaran al menos, con una persona trabajadora con discapacidad;
Y que se encontraran anuentes a ser parte de la investigacion en todas sus etapas. Criterios de
exclusion para las empresas: que no contaran con area de recursos humanos 0 persona

encargada de reclutamiento.

Criterios de inclusion para gerentes y encargados de recursos humanos: en cuanto a
gerente general, debia de tener al menos un afio de laborar en la empresa, ademas que conociera
el funcionamiento tanto organizacional como legal de la empresa. Recursos humanos debia

estar laborando hace mas de un afio para la empresa.

Criterios de inclusion de la persona con discapacidad: que pudiera comunicarse de
forma verbal o escrita con la investigadora. Criterios de exclusion de la persona con

discapacidad: que tuviese menos de tres meses de laborar para la empresa.

Criterios de inclusion de los/as participantes del grupo focal: conocer el puesto que
ocupa la PCD. Criterios de exclusion de los/as participantes del grupo focal: tener menos de

tres meses de laborar para la empresa.

Definicidn de las técnicas e instrumentos para la obtencién de los datos o la informacion

Para la recoleccion de datos se utiliz6 como medio las entrevistas a gerentes generales,
encargados de RR.HH. y PCD, especificamente la entrevista semi-estructurada, la cual parte
de preguntas planteadas que pueden ajustarse al entrevistado(a). Al adaptarse a la persona,
permite a su vez, motivar al interlocutor, aclarar términos, identificar ambiguedades y reducir
formalismos (Bravo, Garcia, Hernandez y Ruiz, 2013). Hernandez et al. (2014) determinan que
este tipo de entrevistas permiten tener una guia, pero también, le dio libertad a la investigadora

de introducir preguntas adicionales.
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La primera entrevista se llevo a cabo al/la gerente general y encargado(a) de recursos
humanos de cada empresa participante (Anexo n. 1), abordando temaéticas tales como,
percepcion en cuanto a contratacion de PCD, condiciones laborales que la empresa brinda a
esta poblacion, politicas y buenas practicas en el proceso de inclusion, respondiendo a las
variables contenidas en los objetivos de esta investigacion y que pueden observarse en el
(Anexo n.2). La entrevista se llevd a cabo de forma virtual, y tuvo una duracion no mayor a
dos horas con cada persona. Previamente la guia de entrevista fue validada por medio de la
técnica de juicio de expertos compuesto por una persona de recursos humanos, un gerente de
cualquier tipo de empresa, un(a) profesional en psicologia laboral, una persona con

discapacidad, y un fil6logo.

El segundo instrumento fue un grupo de enfogque en cada empresa (tres en total) (Anexo
n. 3), el cual hace referencia a reuniones grupales pequefias 0 medianas, en las que se conversa
a profundidad en torno a uno o varios temas de interés. Su objetivo no es hacer la misma
pregunta a cada participante, sino generar y analizar la interaccion entre ellos y ellas,
construyendo de esta forma significados (Hernandez et al., 2014). La guia para el grupo focal

fue validada con el equipo asesor.

Estos grupos de enfoque se realizaron de forma virtual segun lo estipulaba para el
momento de la recoleccién de datos la Universidad de Costa Rica dada la situacién vivida por
el Covid-19, por lo tanto, en total fueron tres grupos, los cuales estuvieron constituidos por 5
colaboradores(as) de cada empresa, con el fin de identificar la percepcion que poseian sobre la
contratacion y condiciones laborales que la empresa le da a su compafiero(a) con discapacidad.
Estos grupos se llevaron a cabo en un area de la empresa donde los y las participantes se
sintieron comodos(as), para unirse a la video llamada, adema4s tuvieron una duracion de menos

de dos horas y se realizaron en horas laborales, previa coordinacién con la gerencia.
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Finalmente, se realiz6 una entrevista semi-estructurada a un(a) empleado(a) con
discapacidad de cada empresa (Anexo n. 4) con el fin de comprender desde su propio criterio
coémo fue su proceso de contratacion y cuales son las condiciones laborales que tiene en la
misma. Al ser la ultima entrevista que se realizd, se pudo corroborar lo mencionado por los
gerentes, encargados de recursos humanos y compareros/as de trabajo, utilizar esta estrategia
de recoleccion de informacidn permitié tener mayores insumos para comprender cOmo se
incluye a una PCD en este canton y como se ve desde diversas perspectivas. Esta entrevista fue
validada por juicio de expertos conformado por un/a profesional en psicologia que aborde el
tema de discapacidad, una PCD que se encuentre laborando y una persona encargada de

RR.HH. que tenga conocimiento en el tema de contratacion de PCD.

Se debe indicar que todas las entrevistas se grabaron para posteriormente ser transcritas,
lo cual permitié realizar un analisis exacto de la experiencia de cada participante, las
grabaciones se realizaron Unicamente en audio. Esto fue indicado en el consentimiento
informado que cada persona debia firmar antes de ser entrevistado/a, con el fin de asegurarles
que las grabaciones serian utilizadas Unicamente para esta investigacion y manipuladas s6lo

por la investigadora.

Descripcion del procedimiento a seguir

Posterior a que el anteproyecto fue revisado y aprobado por la Comision de Trabajos
Finales de Graduacion de la Carrera de Psicologia de la Sede de Occidente, se entrego al
Comité Etico Cientifico de la Universidad de Costa Rica. Cuando fue aprobado en esta
instancia se procedido a realizar las siguientes fases, en las cuales se conté con el
acompariamiento del equipo asesor, quienes fungieron como guias en el proceso, realizando las

correcciones o sefializaciones pertinentes en todo momento:
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Fase 1. Se revisaron y validaron los instrumentos: por medio de un juicio de expertos
el cual se detallo en el apartado “Definicion de las técnicas e instrumentos para la obtencion de

los datos o la informacidon”.

Fase 2. Se contacto al gerente general y el o la encargada de recursos humanos de cada

empresa, para firmar los consentimientos informados de su participacion voluntaria.

Fase 3. Se desarrollaron las entrevistas: Las mismas tuvieron un orden especifico, ya
que cada una se alimenta de la anterior, por lo tanto se inicio con los(as) gerentes, después se
revisd nuevamente la entrevista que ya se tenia prevista para los(as) encargados(as) de recursos
humanos, se procedio a realizar la entrevista a la persona de recursos humanos, seguido a ello
se realizo el grupo focal y finalmente se entrevisto a la PCD, con la cual se verifico toda la

informacion recaudada en las entrevistas anteriores.

Fase 4. Se transcribieron todas las entrevistas, posterior a ello se sistematizaron de los
datos obtenidos, se realizaron las categorias segun los objetivos del estudio, las cuales se

especifican en el anexo n. 2.

Fase 5. Se realiz6 el andlisis de los datos obtenidos, por medio de capitulos donde se
analizan las respuestas de las tres empresas, formando asi resultados de sus similitudes y
particularidades en cuanto a los distintos temas, generando de esta forma una evidencia sobre
la percepcidn de la contratacion de PCD en el canton. Lo anterior se analiz6 en contraposicién

a la teoria que ha respaldado el presente estudio.

Fase 6. Se realizo el disefio de informe final de trabajo final de graduacion, posterior a
ello se agenda una revision con equipo asesor, lo cual permitié determinar los ajustes y

correcciones necesarias para el informe final.



38

Fase 7. Se realizd una devolucion de los resultados a cada empresa y personal

participante, cuando el equipo asesor lo autorizo.

Fase 8. Se realiz6 la solicitud de defensa de trabajo y desarrollo de la misma.

Descripcion de las estrategias para la sistematizacion/codificacion de los datos o la
informacion

Para la sistematizacion de los datos se transcribieron todas las entrevistas para obtener
la informacion exacta que cada participante brindo, por medio de una grabacion se aseguré que
la entrevista fue transcrita en su totalidad. Posterior a eso, se realizé una codificacion de los

datos por medio de categorias previamente seleccionadas.

Las categorias son desarrolladas por la persona investigadora para organizar resultados
0 descubrir relaciones que no se habian tomado en cuenta al plantear la investigacion
(Hernandez et al., 2014), las mismas fueron colocadas en un cuadro de categorizacién como
forma de analizar los datos, en este caso se partié de las categorias: percepcion sobre la
contratacion de PCD; politicas y buenas practicas en los procesos de inclusién; y condiciones
laborales. Estas categorias responden a los objetivos de la investigacion, y fueron unicas, ya
gue no se evidencio otra categoria importante que no se haya tomado en cuenta. En el anexo

n.2 se definen las categorias especificas por cada objetivo de la investigacion

Criterios de validez y fiabilidad de la informacion

La validez y fiabilidad de la informacion se garantiza por medio de la transcripcion de
las entrevistas, al definir cada categoria, al poder contrastar la informacion entre empresas y
entre su personal, ademéas como criterio externo se conto con la revision del equipo asesor. Es
importante tomar en cuenta que tener cuatro visiones (gerente, encargado de recursos humanos,
grupo focal y PCD) y ademas validar los resultados con el equipo asesor, es un gran aporte al

realizar la triangulacion de la informacion, ya que no se parte del criterio de una sola persona
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para entender lo que viven las PCD en las empresas del cantén de Atenas. Asi mismo, al contar
con la participacion de tres empresas, cada una de un ambito diferente, ayuda a visualizar de

una manera mas generalizada el tema de insercion laboral de PCD en este canton de Occidente.

Proteccidn de las personas participantes

Cada empresa firmo un consentimiento informado, que demuestra su voluntad de
participar, en este se indica que el nombre de la empresa no se incluird en el informe final del
estudio, ademas que no contara con ningun beneficio econdmico ni de otra indole por
participar, sin embargo, contribuird con la creacion de conocimiento colectivo sobre el tema.
A cada participante (gerente, encargado de recursos humanos, participantes del grupo de
enfoque y persona con discapacidad) también se le entregé un consentimiento informado
(Anexo n. 6), en el cual se especificaron los aspectos de la participacion, donde se incluye que
la colaboracion es voluntaria, que toda la informacion se va a manejar bajo un marco de
confidencialidad, y que al presentar resultados o datos se hara de manera general, no sujeto por

sujeto, entendiendo que los nombres de las personas no seran expuestos.

Ademas, este documento fue leido y firmado con cada personas y grupo antes de iniciar
cada fase, ademas, se guardardn tanto los consentimientos como las grabaciones y
transcripciones por un plazo de 10 afos, segin se estipula en la reglamentacion de la
Universidad de Costa Rica, al haber transcurrido el tiempo ya mencionado, las grabaciones
seran eliminadas y los documentos electrénicos borrados y los fisicos destruidos en una

trituradora de papel.
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Presentacion y analisis de resultados

En este apartado se presentan y analizan los resultados encontrados en la investigacion,
los cuales fueron recolectados por medio de entrevistas a gerentes y encargados/as de recursos
humanos, asi como a personal con discapacidad de tres empresas ubicadas en el canton de
Atenas, una del sector servicios, otra manufactura y otra de comercio; aunado a esto, como ya
se indico, se realizaron tres grupos focales con personas trabajadoras de las mismas
organizaciones, cuya informacion serd utilizada durante los capitulos, para corroborar o
confrontar lo dicho por los y las demas entrevistados/as. Como ya se contempl6 anteriormente,
las empresas son de servicios, comercio y manufactura, por cada empresa participaron, ocho

personas, para un total de veinticuatro personas participantes.

Los resultados se presentan y analizan por medio de capitulos, los cuales se apegan a
los objetivos especificos del presente estudio, por lo tanto, en el capitulo nimero uno se
abordan las creencias comunes sobre las implicaciones de contratacion de personas con
discapacidad en tres empresas del cantén de Atenas, entendiendo creencias como lo que percibe
el entorno de una persona, ya que esto favorece o entorpece el desarrollo de si misma (Gémez,

2013).

Este capitulo aborda el término discapacidad, los aportes especificos de la PCD a las
empresas, el conocimiento sobre tipos de discapacidad y creencias sobre cuales se adaptan a
los puestos de la empresa, experiencia de contratacion de la PCD y cambios al puesto de
trabajo, dudas al momento de la contratacion de la PCD y percepcion de actos de
discriminacion identificados en la empresa, lo anterior desde las perspectivas de los/as Gerentes
y Encargados/as de Recursos humanos (Ver detalle en anexo n.1). Asi mismo se explora las
variables: experiencia laboral, méetodos utilizado para acceder a los empleos, modificaciones

requeridas para participar en una feria de empleo, actos discriminatorios vividos por las PCD,
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dudas de las PCD al solicitar empleo, y experiencia(s) vivida(s) por la PCD en la busqueda de
su trabajo actual, lo anterior desde la perspectiva de las personas trabajadoras con discapacidad

(Ver detalle en anexo n.4).

La forma de presentacion de este y los dos restantes capitulos es a modo de subtitulos

por cada una de las variables descritas y abordadas en las entrevistas semiestructuradas.

El capitulo nimero dos describe las politicas y buenas practicas en los procesos de
inclusién laboral de PCD en cada empresa, entendiendo por politicas, todas las directrices de
la empresa que sean guiadas a la contratacion de PCD y por buenas practicas, todo proceso de
contratacion realizado de una forma eficaz y Gtil, ya que las empresas inclusivas se basan en

los principios de igualdad, equidad y no discriminacion (Antezana y Linkimer, 2015).

Este capitulo aborda las variables: contratacion de las Personas con Discapacidad,
medios de contrataciones para Personas con Discapacidad, protocolo de contratacién para
Personas con Discapacidad, ferias de empleo para atraer Personas con Discapacidad, plazas
destinadas para Personas con Discapacidad, capacitacion brindada al personal de Recursos
humanos, politicas de contratacion de Personas con Discapacidad y buenas practicas de
contratacion de Personas con Discapacidad, lo anterior desde la perspectiva de los Gerentes y

Encargados/as de Recursos Humanos (Ver detalle en anexo n.1).

Por otra parte, se indaga sobre la existencia de un protocolo para contratar Personas con
Discapacidad, ferias de empleo para atraer Personas con Discapacidad, capacitacion al personal
sobre el tema de discapacidad, leyes que respaldan el derecho al trabajo a las Personas con
Discapacidad, politicas de contratacion de Personas con Discapacidad y percepcién de buenas
practicas de contratacion de Personas con Discapacidad. esto desde la perspectiva de las

personas trabajadoras con discapacidad (Ver detalle en anexo n.4).
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Por ultimo, el capitulo numero tres rescata las condiciones laborales que brinda cada
empresa a las personas trabajadoras con discapacidad, recordando que estas hacen referencia a
las caracteristicas del trabajo que pueda generar riesgos para la seguridad y la salud de los/las

empleadas, con salud se entiende a un estado de bienestar fisico, mental y social (Calvo, 2012).

En cuanto a este dltimo capitulo se encuentran las variables: modificaciones
estructurales para el ingreso de la Persona con Discapacidad, asesoramiento de las necesidades
de las Personas con Discapacidad, seguimiento al ingreso laboral de la Persona con
Discapacidad y percepcién de diferencias salariales para las Personas con Discapacidad, lo
anterior desde la perspectiva de Gerentes y Encargados/as de Recursos humanos (Ver detalle

en anexo n.1).

Aunado a lo anterior se indaga sobre la evaluacion para el puesto seguimiento al ingreso
laboral, evaluacion de las necesidades de las Personas con Discapacidad previo al ingreso
laboral y adaptaciones realizadas, condiciones laborales y su influencia en el desempefio
laboral de las Personas con Discapacidad, percepcion de diferencia salarial para las Personas
con Discapacidad y espacio para asistir a citas médicas, lo anterior segin la vision de las

personas trabajadoras con discapacidad (Ver detalle en anexo n.4).

A modo de cierre en cada capitulo se realizara un analisis comparativo de los resultados
de la investigacion segun las categorias (creencias comunes sobre las implicaciones de la
contraccién de PCD; politicas y buenas practicas de contratacion de PCD; y condiciones
laborales que brindan las empresas a sus empleados/as con discapacidad) descritas
anteriormente en este apartado, con investigaciones similares que se tomaron en cuenta en este
trabajo como antecedentes. Ademas, es el espacio donde la investigadora plasma lo vivido con

cada empresa durante el proceso de recoleccion de la informacion.
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Antes de iniciar es importante mostrar datos de la poblacion participante en este estudio,
asi como exponer caracteristicas de las PCD especificamente, esto con el objetivo de

comprender durante el desarrollo de los capitulos, el contexto de cada uno de ellos:
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Tabla 1

Datos de la poblacion participante en el estudio:

Nombre con el cual

Sexo de la Sexo de la persona Sexo de la persona con Cantidad y sexo de Total de
se reconocera @ la personagerente  encargada de Recursos discapacidad personas participantes en participantes por
empresa Humanos grupo Focal empresa
Servicio Hombre Mujer Hombre 1 mujer 8 participantes

4 hombres
Comercio Hombre Mujer Hombre 4 mujeres 8 participantes

1 hombre
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Manufactura Hombre Mujer Hombre 1 mujer 8 participantes

4 hombres

Total 24 participantes

Nota. Elaboracién propia

A continuacion, se presentan las caracteristicas individuales de cada participante con discapacidad, esto con el objetivo de identificar a

cada persona cuando se mencionan en el desarrollo de los capitulos, ademas de entender el tipo de discapacidad, asi como su trayectoria laboral.

Tabla 2

Datos de la poblacion con discapacidad

Manera que se _ _ _ _ _ o o
tilizar Empresa para la Tipo de discapacidad Preparacion Académica y Experiencia Condiciones laborales
utiliz
que labora laboral

para identificar a cada
PCD




GGK”

Servicios

® Segun “K”:

Motora fina, y

pérdida del
equilibro  con
frecuencia.

Segln el

gerente: motora
gruesa y fina
muy afectadas,
le cuesta
caminar, y es
dificil
entenderle

cuando habla

Abogado y notario.
Bilingue.
Experiencia:  labor6 en el

Aeropuerto Juan Santamaria, se

desconoce qué puesto ocupaba.

46

Puesto: Oficial experto.

Funciones asignadas para el
puesto: Actividades

comerciales.

Puesto segun la PCD:
Digitador.

Funciones asignadas:

Archivar ordenes.

Trabajador de planilla.



GGR”

Comercio

Capacidad
auditiva nula en
el oido derecho,

a falta de oreja.

Secundaria completa.

Experiencia laboral: constructor,
panadero, cajero, servicio al cliente,
fabricador de block, en fabrica de
alimentos, granja avicola, cogedor

de cafia y de café.

47

Puesto: Vendedor.

Funciones asignadas para
el puesto: Vender, atencion

al publico.

Trabajador de planilla.
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GGF”

Manufactura

® Parilisis

infantil, sufrio
una caida a los
10 afios de
edad.

Algunos
médicos indican
que la
discapacidad
surge en el
nacimiento por
falta de

oxigeno.

Poco
movimiento en
pierna derecha
y necesita que

le hablen

® Técnico en aires acondicionados.

@ Experiencia laboral: taller eléctrico
familiar, empresas privadas
dedicadas a la cria y distribucion de
pollo, gasolinera'y como técnico en
aires acondicionados ha laborado

para dos empresas.

Puesto: Reparador de aires

acondicionados.

Funciones asignadas para
el puesto: dar
mantenimiento a los aires
acondicionados de las

instalaciones y camiones.

Trabajador de planilla: “F”
esta incluido en la planilla
de la empresa, esta
asegurado, sin embargo, no
posee un horario y/o
jornada laboral a cumplir,
ni un salario definido, él
acordo con el gerente y
duefio de la empresa,
asistir cuando se le

necesita y cobrar segun la
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despacio para dimensidn del trabajo

poder entender. realizado.




Nota. Elaboracion propia

50
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CAPITULO |

Creencias comunes sobre las implicaciones de contratacion de personas con

discapacidad (PCD).

En este capitulo se plantea lo encontrado durante el proceso de recoleccién de los datos
en cuanto a las creencias que tienen las tres empresas participantes; servicios, comercio y
manufactura; lo anterior sobre las implicaciones que tienen al contratar una persona con
discapacidad, reflejando el conocimiento que tienen las mismas sobre este tema desde el
aspecto mas general como lo es el término discapacidad y los tipos que existen, hasta el aporte
que creen que brinda la PCD a su empresa en especial, asi como, cudles discapacidades se
adaptan mejor a los puestos de la empresa desde sus creencias, cdmo se dio la contratacion de
esta persona, si realizaron modificaciones cuando ésta ingreso o si tuvieron alguna duda antes

de contratarla.

1.Creencias comunes sobre las implicaciones de la contratacion de personas con
discapacidad: el caso de gerentes, encargadas de Recursos Humanos y personal de la

empresa.

En este apartado se encuentra las creencias descritas por los gerentes, las encargadas de
recursos humanos, asi como los grupos focales, en cuanto a los temas de interés en la entrevista,
es importante retomar que los grupos focales se utilizaron para corroborar o comparar
informacion brindada por los/as demaés participantes, por lo tanto, se integraron los extractos

de ese espacio cuando la investigadora lo creyo necesario.

a. Sobre el término discapacidad

Este término ha sido cambiante debido a que no se ha dado una conformidad con lo que

en sus principios se describia como discapacidad, fue conocida como anormalidad y como
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minusvalia, lo cual era una situacion desventajosa, producto de la deficiencia que la persona
presentara (Rodriguez, 2004), pero gracias a diversas investigaciones se ha podido obtener una
vision desde los derechos, entendiendo que la discapacidad la causan las barreras que se
presentan en la sociedad y no la persona, este enfoque pretende que se deje de ver a esta
poblacién como objeto de asistencialismo o caridad y se les reconozca como sujetos de
derechos, que pueden desarrollarse en la sociedad (Hernandez, 2015). Entendiendo lo que
significa discapacidad en este estudio, se continuara presentando lo encontrado en las

entrevistas realizadas a las personas de las empresas participantes.

En cuanto al término de discapacidad al consultarle a las tres personas gerentes lo

describen como:

“El término discapacidad hace referencia a una disminucion en alguna de las
facultades motrices, del habla o cognitiva sea natural o por un accidente” (Gerente de

Servicios).

“Una persona ya sea por nacimiento o por un accidente o una enfermedad
tenga una limitante fisica, en muchos aspectos puede ser desde un dedo o en el caso de

“R” que es que le falta una orejita” (Gerente de Comercio).

“Una persona con alguna deficiencia fisica, mental” (Gerente de

Manufactura).

Se observa entonces, que no se logra describir con claridad el término discapacidad,
sino que dan ejemplos de la misma, ademas un gerente menciona Unicamente la discapacidad
fisica. Es importante retomar que sefialan que las discapacidades pueden ser resultado de un
accidente o por nacimiento, asi mismo rescatan que la discapacidad no solo son las que se

evidencian con facilidad, sino que existen otras como pérdida de un dedo, que deben ser
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visibilizadas, lo cual se torna importante en este estudio, ya que estas respuestas se acercan mas

a las formas antiguas de describir el término discapacidad.

Ahora bien, se abord6 el mismo aspecto con las personas encargadas de recursos
humanos, esperando poder identificar si lo aportado por los gerentes es una creencia personal

o0 de la empresa como tal, a lo cual ellas mencionan:

“Son personas que tienen algun tipo de discapacidad visual, motora” (RRHH

de Servicios).

“Alguien que le cuesta mas hacer las cosas, que tiene algo que le impide

desarrollarse” (RRHH de Comercio).

“Personas que tengan alguna condicion especial en su salud fisica o mental”

(RRHH de Manufactura).

Es importante recordar que desde el area de recursos humanos surgen las iniciativas de
la “No tolerancia a la discriminacion” “Igualdad de género” etc., por lo tanto, se torna
preocupante que estas tres colaboradoras, junto a sus respectivos gerentes, describan la
discapacidad desde conceptualizaciones que hoy se encuentran superadas. Dado que las
entrevistadas coinciden en que la discapacidad se define como personas que tienen una
condicion en su salud fisica o mental, ademas, una de ellas menciona que discapacidad “es algo

que les impide desarrollarse” (RRHH de Comercio).

En esta misma linea, es importante conocer la opinion de los grupos focales, quienes a

modo de ejemplo mencionan:
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“Yo la discapacidad, la entiendo como que la persona tiene alguna
complicacién en su salud que le quita alguna de sus capacidades fisicas o

intelectuales” (Grupo focal de servicios).

“Tal vez una persona que no puede hacer todo lo que otra persona puede

hacer” (Grupo focal de comercio).

Las personas que no tienen tal vez las mismas cualidades que otra persona para
realizar un trabajo, pero inclusive en muchos casos lo hacen mejor que otras personas
que pueden realizarlo mejor. Y que en muchos trabajos se discrimina por eso (Grupo

focal de manufactura).

Claramente, las creencias se generalizan como empresas, hay una centralizacion
discursiva en que la persona con discapacidad tiene una condicion que no le permite
desenvolverse en las empresas o en la sociedad, lo cual dista de lo que en la actualidad se espera
que se entienda por el término, reconociendo a esta poblacion sujetos de derecho capaces de
desarrollarse en la sociedad. Por otra parte, se basan en las condiciones fisicas visibles que las

personas puedan presentar, dejando de lado la discapacidad cognitiva y sensorial.

Ademas, se evidencia la necesidad de no ofender o no lastimar, por ejemplo, el gerente
de comercio se refiere a la PCD como la persona que no tiene una “orejita”, a su vez refleja
cémo la sociedad busca la forma de empequefiecer la condicion que el individuo presente. Asi
mismo, el grupo focal de manufactura enfatiza que “las PCD no tienen las mismas capacidades
para realizar una labor, pero a veces lo hacen mejor que otras”, es importante rescatar este
aspecto y entenderlo desde una perspectiva social, donde el medio minimiza la posibilidad de

la persona a desarrollarse y desenvolverse de forma independiente.

b. Aportes especificos de las PCD a las empresas
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En estudios anteriores ha sido dificil encontrar percepciones acerca de aportes
especificos que brinde una PCD a la empresa como tal, lo mas destacado ha sido el
mejoramiento del clima organizacional debido al involucramiento de las PCD y mayor
productividad del personal en general debido a las adaptaciones fisicas (Vornholt et al., 2013),
al tener una referencia general de lo que se ha estudiado en cuanto a aportaciones especiales de
una PCD en lo laboral, se prosigue a conocer lo mencionado por las empresas participantes en

este estudio.

Al preguntarle a cada uno de los gerentes por los aportes especiales de las PCD a su

empresa, ellos comentaron los siguiente:

“En el caso nuestro el aporte de esta persona no €S mucho, pero estoy
convencido que estas personas pueden aportar muchisimo si se les da las condiciones

v la oportunidad” (Gerente de Servicios).

“Si claro, por supuesto que si. En el caso de “R” él es vendedor y facturador y
él factura, bueno él estd por arriba del promedio de facturadores” (Gerente de

Comercio).

(13 . r 14 r . r .
Si claro, en el caso que tenemos aca él es el unico en su drea, o sea nadie de

la empresa, ni yo mismo, puede hacer lo que él hace” (Gerente de Manufactura).

Es relevante la respuesta que otorga el gerente de servicios, ya que el trabajador con
discapacidad que tienen en su empresa, desde su visién, no aporta mucho, pero se infiere en su
respuesta que ellos no le dan las condiciones para poder dar un aporte valioso, en cuanto a
comercio es un trabajador que destaca por desempefio, y manufactura sefiala que el aporte de

la PCD es unico debido a su conocimiento y que es la Unica persona en su area. Sin embargo,
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estas respuestas son generales por lo que conocer la opinion de las encargadas de recursos

humanos ira dando mayor certeza de lo que se menciona por parte de la gerencia.

En cuanto al tema del aporte que brindan las PCD a cada empresa las encargadas de

recursos humanos mencionan:

Para nosotros es importante, desde que salid la ley publicada, a cada
institucién pablica se le dio una cantidad de plazas para que se nombraran a este tipo
de personas con discapacidad, entonces si para nosotros es muy comuan tener personas

con discapacidad (RRHH de Servicios).

“St claro que si. Lo veo desde ese punto de vista porque aprecio a esas
personas, ayudan a que las otras personas digan, ok si lo puede hacer él que tiene una

discapacidad porque no lo puedo hacer yo” (RRHH de Comercio).

“Si claro, en el caso de aqui aporta muchisimo porque es el Gnico que sabe lo

que le corresponde a él” (RRHH de Manufactura).

Al observar el discurso de las personas entrevistadas se puede resumir que la encargada
de RRHH de servicios no da referencia de un aporte especifico de esta poblacion a la empresa,
parece que para esta empresa (en este caso del sector publico) lo importante es tener el espacio
de una PCD asignado por ley, pero realmente el aporte de la misma no les ha preocupado, ya
que el gerente habia mencionado que no se le dan las condiciones para aportar y para la
encargada de recursos humanos es una exigencia por ley, ademas, se esperaria que al estar
cumpliendo con una ley deberian haber recibido capacitacion sobre el tema, y recordemos que
anteriormente no supieron describir desde los paradigmas actuales el término discapacidad y

esto podria considerarse lo basico que deberian tener claro a nivel institucional.
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RRHH de Comercio menciona que el aporte significativo de la PCD a la empresa es
emocional, lo cual puede ser un halago, pero también esta la contraparte, ella creeria quizas
que las personas con discapacidad no son capaces de realizar un trabajo de forma adecuada o
pensaria que una persona sin discapacidad debe poder hacer las labores de una mejor forma,
por cuanto desde su discurso las PCD aportan motivacion a las personas sin discapacidad al
compararse entre ellas. En lo que refiere a RRHH de manufactura si hace mencién del aporte
laboral como tal, ya que al igual que el gerente de esta empresa, aclara que este trabajador es

anico en su puesto y que nadie tiene el conocimiento que él posee para desarrollarlo.

En relacion a lo aportado por los gerentes y encargadas de recursos humanos de las
empresas de servicios y comercio, donde en la primera la contratacion se da por una ley publica
nacional y ademas no se han contemplado las condiciones laborales que le permitan
desarrollarse adecuadamente, y en la segunda no hay una concordancia en el discurso de
ambos/as, ya que para el gerente aporta mas de lo que se le pide y para la encargada de recursos

humanos el aporte es emocional, es importante rescatar las intervenciones del grupo focal:

Yo si creo que esas personas pueden rendir obviamente dentro de sus
limitaciones, no van a poder ser igual en un puesto como en otro, tienen que haber
puestos muy especificos y siguiendo con el ejemplo del comparfiero que tenemos aca,
yo tengo 11 afios de trabajar para esta empresa y cuando yo ingresé yo recuerdo que
él, sinceramente lo tenian, él estaba muy aparte, él no se involucraba tanto en algunas
situaciones por un motivo o por otro, pero después de un tiempo hubieron algunos
cambios y a él se le empezé a dar mas oportunidad, como dicen los comparieros es una

persona que tiene mucha capacidad (Grupo focal de Servicios).

“El tiene algo que le aporta positivismo a los demds” (Grupo focal de

Comercio).
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“Yo pienso que el conocimiento que tiene, lo que ¢l hace, las reparaciones y
todo, no todos tenemos las mismas habilidades para hacer de todo” (Grupo focal de

manufactura).

Como empresas y en las diferentes poblaciones (gerentes, recursos humanos y grupos
focales con personas trabajadoras) se ve la discrepancia en las percepciones de los aportes de
las PCD a la organizacion, la empresa de servicios concuerda en que, si se le dan condiciones
alas PCD, estas se puede desarrollar en su puesto de trabajo, pero, como se empieza a visualizar
y como ahondaremos en los siguientes apartados de este capitulo, es evidente que en esta
organizacion no se le han dado las condiciones a la PCD y su contratacién Unicamente ha
respondido a una ley; ejemplo de esto es lo mencionado por el gerente y el grupo focal de
servicios. Por otra parte, la empresa de comercio refleja que la claridad que tiene el gerente en
cuanto al aporte laboral significativo de la PCD, no es transmitida al resto del personal, ya que
recursos humanos y las personas en el grupo focal se basan en un aporte emocional, que podria
percibirse discriminatorio, ya que necesitan a la PCD como motivacién para esforzarse y

realizar sus responsabilidades mejor que la PCD.

Finalmente, el grupo focal de manufactura enfatiza que la PCD aporta conocimiento,
siendo esta la Gnica empresa que, de manera unanime, se refiere al aporte laboral como tal y
ademas el trabajo de la PCD se rescata y se valora. Las dos empresas restantes se centraron en

aportes emocionales y motivacionales, dejando de lado el aporte laboral como tal.

c. Conocimiento en referencia a tipos de discapacidad y creencias sobre

adaptacion a los puestos de la empresa.

Los tipos discapacidad reconocidos en la Ley 7600 son la fisica, sensorial y mental,
World Health Organization (2001) las explica de la siguiente manera: la fisica hace referencia

a la afectacion en el manejo y control del movimiento de alguna parte del cuerpo; la sensorial
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se dirige a la afectacion de la capacidad visual y auditiva; y la discapacidad mental se relaciona
con el comportamiento del individuo englobando funciones como conciencia, memoria y

lenguaje.

En cuanto a las creencias sobre cuales tipos de discapacidades se adaptan mejor a los
puestos de las empresas, estudios muestran dos polos significativos, hay quienes consideran
que los puestos adecuados son los administrativos y de servicios (Gonzales y Ballestas, 2017),
y otros creen que los puestos no calificados son los mas adecuados para una persona con
discapacidad (Vornholt et al., 2013). Entendiendo sobre los tipos de discapacidad y las
creencias de los puestos adecuados para PCD, se prosigue a conocer las creencias de los/as

participantes de este estudio.

En primer lugar, se mencionan las creencias de los gerentes sobre los tipos de
discapacidad que conocen, asi como de las que ellos creen que se pueden adaptar mejor a la

empresa de la que forman parte:

No me sé la terminologia correcta pero las discapacidades que conozco son
ciegos, sordos, los que no caminan, problemas en la motora fina y gruesa, las personas
que tienen dificultades para aprender y comprender. En esta empresa en lo que es
meramente operativo o de calle seria dificil para una persona con discapacidad por un
tema de seguridad, en lo que es lectura y facturacion si se podria tener a una persona
gue no escuche o que tenga una lesién leve, igual son trabajos de mucho caminar, y ya
en oficina ahi si, si hablay escucha bien se podrian hacer muchas cosas, aunque tuviese
problemas de movilidad, digitar en computadoras, atender publico (Gerente de

Servicios).

Amputaciones de algin miembro sea inferior o superior, cegueras, la parte del

oido, del habla, que no pueden hablar, también esta la enfermedad como la polio, esas
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enfermedades que provocan distrofia en la columna o en las piernas o en las mismas
manos también (...) también esta la artritis, muchos problemas de columnas diferentes,
las columnas provocan muchisimas alteraciones, estan los Down y Asperger. (...) la
infraestructura limita un poco a veces, las escaleras esa parte habria que mejorarla
mucho para tener a alguien asi, pero para todos yo creo que habria oportunidad. Yo
he visto que la persona que tiene un poquito de discapacidad muestra otras cualidades,

son muy honrados (Gerente de Comercio).

“Fisica, mental y cognitiva que le llaman. Cualquiera se podria adaptar en
realidad, si fuese algo fisico como silla de ruedas para la planta si seria mas dificil,

pero se podrian hacer las mejoras fisicas claro” (Gerente de Manufactura).

Los gerentes de servicio y comercio desconocen los términos correctos para referirse a
los tipos de discapacidad, mencionan ejemplos de los tipos de discapacidad como lo son
“sordos, mudos, Sindrome de Down”, toman en cuenta otras a pesar de no saber su término
especifico, por ejemplo, “personas que no caminan, que tienen dificultades para aprender o
comprender, las que no hablan, las discapacidades que han sido provocadas por distrofia en la
columna”, es importante esclarecer que la forma correcta de referirse a esos tipos de
discapacidad mencionados son: discapacidad fisica, discapacidad cognitiva y discapacidad
sensorial, para determinar propiamente a cual discapacidad se hace referencia se debe indagar
segun el tipo y caracteristicas, por ejemplo “’personas que no caminan’ se encuentra dentro de
la discapacidad fisica, y segun las caracteristicas médicas se podria pensar que se refiere a la
paraplejia, pero al no conocer en profundidad es importante sefialar que lo correcto es referirse

como fisica, cognitiva o sensorial.

En cuanto a la creencia de qué tipos de discapacidad pueden adaptarse a los puestos de

la empresa, tanto el gerente de comercio como el gerente de manufactura coinciden en que
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cualquier tipo de discapacidad podria adaptarse a las empresas, pero que si se tratara de una
discapacidad fisica se tendrian que realizar modificaciones de infraestructura. El gerente de
comercio cree que una persona con un “poquito” de discapacidad muestra otras caracteristicas
y ademas son personas honradas, en este discurso se puede identificar discriminacion hacia las
PCD en general, puesto que parece que para las empresas es suficiente un “poquito” de
discapacidad, nada que les traiga complicaciones; aunado a que, al tener, aunque sea un
“poquito de discapacidad” la persona deberia “compensar” con tener otras caracteristicas como

la honradez.

El gerente de servicios, también cree que una persona con una lesion leve o sorda puede
desarrollarse en los trabajos de campo, con certeza se identifica que las discapacidades fisicas
son las mas adaptables a la empresa en el area de oficinas, sin embargo, tienen a un trabajador
con discapacidad fisica, al cual no le han brindado las mejores condiciones para desarrollarse.
De manera general solo el gerente de manufactura enfatiza en adaptar la empresa para que la
persona pueda acceder a un empleo, los demas esperan que la PCD se adapte, sin embargo, es
importante conocer la opinién de los/as demas participantes para emitir un criterio general de

las percepciones en este punto.

En cuanto al conocimiento de los tipos de discapacidad y las que se adaptan mejor a los

puestos de cada empresa las encargadas de recursos humanos mencionan:

Discapacidades que conozco, del habla, menos un brazo, de motora. En cuanto
a las que se adaptan mejor yo pensaria que no hay ninguna que sea excluyente para
este tipo de personas, va a depender del tipo de labor y del puesto que yo tenga, o que
la institucion tenga libre. Por ejemplo si hay un puesto libre, de fontanero, por supuesto
gue no se va a contratar a una persona que tenga discapacidad en las piernas, verdad,

porque las personas tienen que meterse en un hueco, excavar, verdad, cual seria el
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puesto ideal para ese tipo de personas que tienen ese tipo de discapacidad, pues una
plataforma verdad, o tipo oficina donde él se pueda movilizar y ese tipo de cosas, en
realidad yo considero que no hay discapacidades excluyentes, verdad, si considero que
hay unas mas dificiles verdad. Va a depender de la discapacidad y del puesto (RRHH

de Servicios).

“Discapacidad fisica o mental o una persona que tenga algo en las piernas.
Las que se adaptan mejor, quizas una fisica digamos si fuera vendedor o si fuera en
oficina alguien que le falte una pierna o algo asi podria adaptarse mejor” (RRHH de

Comercio).

“Ciegos, sordo mudos, que les falta un pie o una mano, los de sillas de ruedas.
Las que se adaptan mejor, en realidad cualquiera mientras pueda ingresar a la planta

verdad” (RRHH de Manufactura).

Las encargadas de RRHH al igual que los gerentes no reconocen en su discurso los
términos correctos para referirse a los tipos de discapacidad, la encargada de RRHH de
servicios menciona como un tipo de discapacidad los “menos un brazo”, lo cual se considera
poco sensible siendo una persona encargada de tener uno de los primeros acercamientos con
las personas antes de ser contratadas, es comprensible que no se conozca la terminologia, pero
es también imperativo la utilizacion de un lenguaje respetuoso para dirigirse a cualquier

persona con una discapacidad.

En cuanto a cuales discapacidades se adaptan mejor a los puestos de cada empresa,
RRHH de servicios concuerda con el gerente de esta misma categoria de empresa, en cuanto a
que la discapacidad fisica es la que mejor se podria adaptar en el area de oficina, pero depende
de que la PCD se adapte al puesto que la empresa tenga disponible, ella hace hincapié en que

no habria discapacidad excluyente, pero si “unas mas dificiles de colocar que otras”, sin
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embargo, es contradictorio ya que no conocen los tres tipos de discapacidad y se enfocan
mayoritariamente en las discapacidades fisicas. Lo anterior refleja la necesidad de capacitar a

las empresas, y brindar herramientas para que utilicen el potencial que cada individuo posee.

La participante de comercio menciona que las discapacidades fisicas se adaptan mejor
si es como vendedor, pero si es en oficinas lo adecuado es que “le falte una pierna o algo
similar”, es importante aclarar que esta empresa tiene las oficinas en una segunda planta a la
cual se accede por medio de unas escaleras, esto hace que la interpretacidn de esta creencia sea
mas acertada, ya que el gerente habia mencionado que con un “poquito” de discapacidad
bastaba y la encargada de recursos humanos sefiala “que solo le falte una pierna”, para que
probablemente la PCD pueda acceder a los lugares de la empresa por si misma o sin

modificaciones.

Es importante desglosar dos temas expuestos en el parrafo anterior, en primer lugar, se
menciona que las discapacidades fisicas se adaptan como vendedor y para oficinas y mencionan
para ello que le “falta una pierna”, lo cual evidencia nuevamente una falta de conocimiento,
porque en general se refiere a un mismo tipo de discapacidad, la fisica, y su referencia se da
por un contexto en el que se espera que la persona pueda desplazarse sin mayores
modificaciones por parte de organizacion. Como segundo aspecto, mas alla de la necesidad de
la empresa, resulta importante enfatizar y preguntarse como las PCD van a saber que esta
empresa exige estas caracteristicas particulares, asi mismo, deja claro que no hay oportunidad

para “todos” como se piensa desde gerencia.

Aunado a esto, recursos humanos de manufactura menciona que cualquier discapacidad
se adapta mientras pueda ingresar a la planta, lo cual deja al descubierto, nuevamente, como

las empresas le estan otorgando la responsabilidad de adaptacion a las PCD, cuando por ley se
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deberia saber que existe la responsabilidad por parte de la empresa de brindar las condiciones

adecuadas a sus personas colaboradoras con discapacidad.

A modo resumen, los/as participantes desconocen cdémo referirse a los tipos de
discapacidad, ademas las tres empresas mencionan que las discapacidades fisicas son las que
mejor se adaptan a las empresas, comercio tiene la creencia de que un “poquito” de
discapacidad seria suficiente, servicios menciona que es la PCD quien debe adaptarse a lo que
la empresa tenga disponible, y manufactura no excluye a ningun tipo de discapacidad, sin
embargo, la PCD debe poder ingresar a la planta de trabajo, lo cual destaca un énfasis en la
discapacidad fisica dejando de lado la cognitiva y la sensorial, ademas es contradictorio creer
que no hay exclusion cuando no existe apertura a las modificaciones estructurales en las

organizaciones.

d. Experiencia de contratacion de la PCD y cambios en el puesto de trabajo.

En estudios anteriores se ha identificado que las empresas suelen buscar fundaciones o
asociaciones cuando requieren o tienen apertura a contratar a una PCD, sin embargo, muchas
veces se encuentran con un perfil inadecuado para el puesto vacante (Fernandez et al., 2011),
asi mismo las PCD que asisten a organizaciones como el CAIPAD, por ejemplo, no se dan la
oportunidad de acceder a estos empleos por temor a perder el beneficio econémico que le
brinda el CONAPDIS por ser parte de la institucion (Vasquez y Alfaro, 2019). Ahora bien, se
debe recordar que el derecho al trabajo en Costa Rica estd normado y es una garantia
constitucional de conformidad con el articulo 56 de la Constitucion Politica (Céspedes, 2017),
por eso es importante conocer como fue la contratacidn en particular de estas tres personas con

discapacidad.

Ademas, en cuanto a las modificaciones realizados al puesto, Gonzélez y Ballestas

(2017) mencionan que existe un desconocimiento de los cambios que se deben realizar a los
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puestos, asimismo Maldonado y Pefia, (2020) insisten en capacitar a las empresas para que se
realicen adaptaciones conforme a la necesidad de la PCD. Conociendo el panorama general de
estos dos aspectos, experiencia de contratacion y cambios al puesto, se procedera a conocer las

creencias de cada grupo participante en este estudio.

Los gerentes describen sus experiencias de contratacion de PCD, asi como los cambios
que realizaron en la empresa cuando se dio la contratacion de esta persona en particular de la

siguiente forma:

Cuando yo vine ya estaba entonces de contratacion, conozco poco, entiendo
que a él lo coloc6 aqui la administracion, entiendo que bien sea la administracion o la
gerencia ejecutiva, me parece que esto fue una decision de un gerente que ya no esta.
Cuando yo llegué una de las primeras modificaciones que hice, digamos fue la
computadora, para ver si lo poniamos a hacer otras cosas, eso fue lo que se decreto,
no ha sido muy exitoso el asunto, honestamente no ha sido muy exitoso. Yo no sé si es
la gravedad de su condicidn, digamos él va de estar en el teléfono, por ejemplo, me han
informado que él estd pendiente de Facebook para comprar monedas, pasa muy
entretenido con el teléfono verdad, entonces se le asignaba una tarea por ejemplo,
podian ser unos oficios para cambio de tarifas y de un pronto a otro dejaba de pasarme
informes, lo llamé varias veces pero le soy sincero, no sé si esta bien o mal, pero a mi
me cuesta estar en eso verdad, es muy dificil, yo les decia a mis comparfieros que en
una institucion como estas, si por alguna razon él se considerara afectado porque yo
lo ando controlando, yo no quiero enfrentar una situacion de esas, porque va a ser muy
dificil qgue me den la razén, o aunque me la dieran y posiblemente haya un sentimiento
de solidaridad, de empatia, porque a veces por ejemplo lo han sacado una o dos veces

porque yo recuerdo, en una de esas, le quedd la cara que barbaro toda rota, llena de
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sangre, bueno aquello fue horrible y otra vez que cay6 en medio pasadizo entonces ya
entre varios hay que recogerlo y entonces talvez uno verdad, hemos tenido esa
situacion, entonces lo que hacia lo que he hecho es ponerle otra persona para que
estuviera pendiente pero no le gustd, entonces hemos estado en esas (...) él tiene otros
problemas, hace poco lo operaron de la vejiga, tiene problema de pancreas, de hecho
debe estar comiendo y comiendo, incluso tiene un dictamen entonces el papa debe
venir a llevarlo para ir a orinar, cuando él estd aqui no puede orinar aqui, el papa
debe venir y llevarlo a la casa, en algn momento yo me anime, siempre con esa idea
de no causar mucho problema, pero honestamente yo lo cuestiong, y le dije pero K
como es eso usted va a la universidad, va a Alajuela, sale del pais y usted orina en todo
lado porque aqui no, dsea él tiene un dictamen de un psicélogo entonces hasta ahi llegd
la conversacién, no pude indagar de donde viene esa situacion porgue con el dictamen

va no se puede decir mucho” (Gerente de Servicios).

“Yo lo conoci a él trabajando ahi (otra empresa) y el momento que llego la
oportunidad de él aqui a ojos cerrados lo contratamos porque sabiamos la persona que

eray el trato que él tenia, y no se realizaron cambios al puesto” (Gerente de Comercio).

Basicamente hablando con él, cuando sacé el estudio, yo ocupaba a alguien fijo
que estuviera para mi en el momento que un aire ya sea de la empresa o los camiones
se dafiany ya que él habia estudiado eso pues asi se dio (...) no vieras que no se hicieron
modificaciones, solo ponerle a alguien que esté disponible para él si necesita ayuda,

que le alcancen algo o asi”’ (Gerente de Manufactura).

Respecto a la contratacion de la PCD de servicios, no se conoce con claridad desde el
punto de vista del gerente, sin embargo, él cree que fue una decision tomada por la

administracion y del gerente de ese momento. En cuanto a la PCD de comercio, ya el gerente
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lo conocia del trabajo en otra organizacion y eso facilitd la contratacion, manufactura por su

parte ya se habia dado a conocer y al momento que concluyé los estudios se le contrato.

En cuanto a las modificaciones el gerente actual de Servicios le facilitd una
computadora como herramienta de trabajo, sin embargo, no surgieron los resultados deseados
de su parte ya que la PCD, segun este, se distraia en redes sociales y no le entregaba el trabajo
que se le asignaba, sin embargo, se deja de lado las modificaciones estructurales de la empresa,
ya que se menciona gque se ha caido y ha sufrido golpes importantes lo cual indica que la
empresa no es apta para una PCD, ademas esta persona posee una contraindicacion para no
asistir al servicio sanitario de la empresa, lo cual se asocia a motivos personales. Comercio
refiere que no realiz6 modificacién alguna y en la empresa de manufactura no se hicieron
cambios fisicos, pero si se le asignd a una persona que estuviera atenta para ayudarle en lo que

Se necesitara.

Destaca en las entrevistas que ninguno de estos gerentes menciona haber acudido a
alguna organizacion en busca de la PCD, lo cual es importante ya que ese era el panorama con
el que se contaba antes de la investigacion, y esta informacion nos habla de las PCD
acercandose a organizaciones desde otros lugares, asi mismo, las modificaciones no fueron
exitosas o representativas, sin embargo, es importante conocer las opiniones de los/as demas

participantes para entender de mejor manera cémo se dieron las contrataciones.

En cuanto a como se realiz6 la contratacion de la PCD y de los cambios que se

realizaron al puesto las encargadas de recursos humanos tienen como conocimiento:

Fue al inicio de la Ley entonces las plazas llegaron, mi jefa anterior si me
comentaba que fue un proceso institucional, tanto el de “K” como todos los que
llegaron, simplemente no se dio la opcion de escoger a las personas, simplemente este

es el que esta ahi, di fue un tipo movimiento politico, no habia opcidn solo nos dijeron
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que iban a llegar ese tipo de plazas y a la cantonal llego “K”, en cuanto a cambios,
no, vamos a ver, el puesto ya esta establecido, en ese entonces cuando llego “K” fue
antes del estudio integral, entonces los puestos no son adaptados a las personas, no
existe un manual para personas con discapacidad entonces las funciones que estén en
el puesto equis son las personas las que se van adaptando, por ejemplo, “K” en este
momento es oficial experto y las funciones eran comerciales y algunas funciones no se
podian, no se pueden realizar por el tipo de discapacidad que €l tiene, entonces algunas
no las puede hacer verdad, otras si las hace. En este caso de “K” solamente quisiera
agregar que ha sido un puesto y un compariero que la cantonal se ha adaptado mucho
al tipo de discapacidad de él, entonces como le decia no pudimos escoger a la persona,
probablemente no fue una expectativa para la familia, ni para él, ni para nosotros a lo

gue venia a hacer en ese entonces, entonces por ahi va el asunto (RRHH de Servicios).

“Bueno yo no estaba, porque yo tengo 5 anios de ser parte de recursos humanos,
él tiene 13 afios de trabajar aca, pero no creo que haya sido nada particular porque

nosotros a él lo hemos visto como alguien normal verdad” (RRHH de comercio).

I

ue algo muy del jefe yo solo hice el procedimiento de planilla, porque él lo

conoce y sabe como es él y la capacidad que tiene” (RRHH de Manufactura).

Dado que el gerente de servicios no conoce bien cdmo se realiz6 la contratacién de la
PCD vy la encargada de RRHH menciona que fue un proceso institucional y que la persona

simplemente lleg6 a la empresa se hace necesario conocer la opinion del grupo focal:

La Ley 7600 en parte dice que todas las administraciones deben de tener un
empleado de este tipo y posiblemente eso fue lo que yo pensé que estdbamos cumpliendo
con la ley”. “Cuando “K” entro, cuando supimos que iba a llegar hace ya bastantes

afos de eso, fue un caos en la oficina porque todo mundo ¢cémo que ese muchacho
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viene?, que lo vamos a poner a hacer o qué, la gente entré como en estado de psicosis
fue algo extrafio entre comillas, y vieras que cuando llegé el primer dia se sent6 en una

silla'y nadie le daba pelota (Grupo focal de Servicios).

En vista de lo anterior a modo de analisis y resumen, la contratacion de la PCD de
servicios fue algo que la empresa no planifico, pero se le impuso, ya que al ser una institucion
publica y al entrar en vigencia la ley 7600, tal como lo menciona la encargada de RRHH se
abrieron y asignaron las plazas. Conocer el aporte del grupo focal es preocupante, ya que se
entiende que la empresa ocupaba llenar esa plaza por una ley que entrd en vigencia, pero recibir
a la PCD sin un puesto clarificado y adaptado, sin labores estipuladas y sin una debida
induccidn, deja en claro que la organizacion no es inclusiva, es acatadora de drdenes, debe
agregarse en este sentido que la Ley n.7600 entré a regir sin una ruta de accion clara e inclusiva
de las PCD, esto ya lo han indicado otras personas investigadoras como Rodriguez, 2010 y

Céspedes, 2017.

Ademas, se expone un tema sobre el cual no se estaba preguntando pero es importante
rescatarlo y tenerlo en cuenta durante el desarrollo de los capitulos posteriores, el gerente
comenta que no le gusta pedirle rendicion de cuentas laborales a la PCD y que no puede indagar
en temas personales como el dictamen médico que posee para asistir al servicio sanitario de su
casa, esto para no generarse problemas con las jefaturas superiores, por otra parte, la encargada
de recursos humanos menciona que la contratacion de “K” se dio a través de un movimiento
politico, uniendo ambos discursos da la impresion que la PCD esta protegida de cierta forma
por la empresa, ademas se refleja un ocultismo en el proceso de contratacion que a su vez

entorpece el desarrollo laboral de esta persona.

Por su parte, la empresa de comercio y manufactura si tienen claro como se realizo el

procedimiento de contratacion, la PCD de comercio por medio de entrevista, como lo hicieron
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todos los demas empleados(as), aclarando que a la PCD los duefios lo conocian previamente y
tenian buenas referencias de su desempefio laboral, ademas, la encargada de recursos humanos
lo considera una “persona normal”, lo que deja claro que la persona entra sin modificaciones y
que ha tenido que adaptarse a la empresa; en cuanto a la PCD de manufactura el duefio de la
empresa lo conoce y tiene buenas referencias de su trabajo, esta persona si recibe un apoyo
desde que ingresa, el gerente le asigna un ayudante, lo cual es importante ya que le agiliza el
trabajo y también le ayuda a no tener que moverse de un lado a otro o realizar movimientos

bruscos que le podrian afectar su salud.

En resumen las PCD llegan a las empresas por ley o por previo conocimiento con
gerentes 0 encargados de empresas, ninguna de ellas participé en un procedimiento de
reclutamiento y seleccidn abierto como cualquier otra persona, lo cual deja en duda si uno de
los factores que afecta la contratacion de PCD es que las mismas no se atreven a buscar empleo
de forma directa en procesos de reclutamiento externo o es porque las empresas no contratan

PCD sin una referencia previa de las mismas o por cumplimiento de una ley.

Asi mismo, en cuanto a la empresa de servicios se destaca la discriminacién dada a la
PCD desde los procesos de contratacion y el puesto asignado, ademas, la manera en que la
encargada de recursos humanos se expresa de “K” es preocupante, ya que ella misma indica
que no posee informacion de la familia de este joven, ni conoce claramente las expectativas
que él tenia al obtener el puesto en la empresa, sin embargo, tiene en su discurso especula que
a la familia y a la PCD misma no les generaba expectativas obtener ese trabajo, este
pensamiento limita aln mas la integracion y desarrollo de la PCD en la empresa, ya que de
previo no se esperaba ningun aporte significativo de su parte, es claro que sus derechos
humanos se vieron afectados, no le dieron vos al ingresar a la organizacién, y se asumié que

no creia poder llevar a cabo su responsabilidad laboral.
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e. Dudas al momento de la contratacién de la PCD

En estudios anteriores no se encontro si los empleadores expresaron dudas o reservas
al realizar contrataciones de PCD, se identifica que existe resistencia ya que creen gque es una
gran responsabilidad legal, ademas del elevado costo de las modificaciones (Vornholt et al.,
2013). Es por esta razén que es importante conocer si las empresas participantes dudaron o no

al contratar a su empleado con discapacidad.

A continuacion, se identifica la creencia de los gerentes de cada empresa en cuanto a si

tuvieron dudas o no de contratar a una persona con discapacidad:

El gerente en ese momento lo consideraba una plaza perdida, eso es lo que me
han contado, yo como le digo he tratado de darle otras oportunidades, de hecho, para
yo darle esa computadora tuve que convencer a un par de personas y tuvieron que
hacer ahi ese marchamo como hacen en las instituciones publicas verdad, los viejillos
del campo deciamos de tripas chorizo verdad (...). Entonces digamos que yo tenia la
fe, pero ya después poco a poco me fui dando cuenta y conversando con mis
comparieros viendo los resultados, que no, que el nivel de productividad no, no, no ha
mejorado mucho. Y como le digo, yo no sabria decirle si es un asunto que tiene que ver
con un tema de actitud o un tema de su situacion fisica, de salud por decirlo asi, a veces
me ha dado la impresién de la forma en que los papas lo han criado no ha ayudado

(Gerente de Servicio).

“No tuve duda” (Gerente de Comercio).

6

o como le digo es estudiado, entonces no tuve como duda porque sé que estd

capacitado” (Gerente de Manufactura).
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En este aspecto es importante destacar que, como ya se ha mencionado por parte de
gerente y encargada de recursos humanos, la insercién de la PCD de servicios, fue una decision
administrativa, esto implica que no se realizé ningun proceso para conocer a la persona y sus
habilidades, ademas la creencia del gerente en ese momento, quien lo consideraba “una plaza
perdida”, tal como lo menciona el gerente actual, deja claro nuevamente que para la empresa
lo importante era llenar el vacio, no brindar oportunidad laboral a una PCD. Segun lo menciona
el gerente actual, él trata de darle forma al puesto en que la PCD se encuentra y con esto brindar
las oportunidades de desarrollarse, sin embargo, desde su percepcion esta persona no tiene el
mismo interés y el gerente no sabe si es por su condicién fisica o por actitud, desde su criterio
la forma de crianza le ha afectado, en ese sentido al igual que con la persona encargada de
recursos humanos se dan opiniones sobre la estructura familiar sin, posiblemente, conocer a

fondo la misma.

Sin embargo, en este sentido deberia analizarse mas profundamente la actitud de la
PCD, si desde su ingreso hay una percepcién de pérdida de plaza, y poco apoyo para mejorar
su desempefio laboral, aunado a ello responsabilizar a la familia y a la PCD resulta mas facil
que adquirir la responsabilidad de una insercion laboral inadecuada, ademas, como institucion
se deberia considerar que el desarrollo de una PCD y del personal en general es un proceso
multifactorial y que todas las partes deben ayudar a potencializar la autonomia y el desarrollo

de cada individuo.

En cuanto a los dos gerentes restantes afladen no tener dudas a la hora de realizar la
contratacién, ya que, como ellos lo han mencionado anteriormente, ya conocian a las personas
y su desempefio laboral, ademas en el caso del gerente de manufactura describe que no tuvo

dudas porque es una persona estudiada y capacitada para el puesto. Sin embargo, se necesita
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conocer la opinion de las encargadas de recursos humanos sobre si tuvieron dudas o no para

poder constatar la informacion brindada por los gerentes, al respecto mencionan:

Yo recuerdo que el jefe si enfrentd una serie de situaciones muy delicadas con
él porque no era todo lo que podia hacer verdad no era todo, pues el jefe no tenia como,
era como chapado a la antigua donde “aqui yo soy el jefe”, “se hace lo que yo diga”,
no eran abiertos a este tipo de politicas de discapacidad, de equidad de género de todas
esas cosas, y pues a él todo esto le indisponia, el contar con un elemento que no estaba

al 100% en las funciones (RRHH de Servicios).

6

o que yo sepa” (RRHH de Comercio).

“No, ninguna” (RRHH de Manufactura).

Tanto el gerente como la encargada de recursos humanos de servicio coinciden en que
la jefatura que recibio6 a la PCD cuando esta fue contratada no tuvo una buena actitud hacia él,
porque lo considerd desde el inicio como “una plaza perdida”, segun la encargada de recursos
humanos le molestaba que la PCD no estuviera 100% para su puesto de trabajo, sin embargo,
segun las personas trabajadoras participantes en grupo focal, desde el primer dia no se le
asignaron tareas claras, ni se le dio la induccidn respectiva para el puesto que habia sido

contratado, lo cual es relevante de retomar:

(...) o sea se nombrd, pero nada mas, entonces el hombre caminaba ahi para
arriba y para abajo y como jhey! y entonces a mi me dio como una cierta ternura
digamos y entonces lo traje a trabajar conmigo, lo traje a mi escritorio y lo puse a
hacer unas cosas, a archivar drdenes, cosa que todavia hace, pero yo creo que si yo no

hubiese asumido esa actitud personal todavia anduviera ahi por los pasillos, esperando
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que alguien le dijera que hacer, mas que la gente estaba como asustada no sé pensando

que iba a ser como un obstaculo (Grupo focal de Servicios).

Lo anterior deja en claro que la actitud de la empresa en general al recibir a la PCD no
fue positiva, y en la actualidad desean que esta sea productiva y rinda laboralmente, cuando
por afos le han hecho saber que su aporte laboral es irrelevante para la empresa. Un aspecto
digno de retomar es que la encargada de recursos humanos menciona que el gerente anterior
tenia una actitud negativa, sin embargo, ella es una de las personas que afirma que solo lo
contrataron para cumplir con la Ley 7600, lo que responsabiliza a la empresa en general y la
funcidn puablica de esa indisposicion, no solo al gerente del momento. En cuanto a la empresa
de comercio y servicios se destaca que no existieron dudas al realizar la contratacién de la PCD

y los dos grupos focales comentan de forma positiva el ingreso de una PCD a las empresas:

“Yo soy la unica que estaba cuando él ingreso y pensamos que era una buena
opcidn darle la oportunidad a personas con una limitacion para que tuviese un trabajo

estable” (Grupo focal de Comercio).

A mi sinceramente me parecié muy bien porque antes en el &mbito laboral no
se veia ningun tipo de persona asi, porque se ha visto con otros 0jos, como esa persona
por ser discapacitada no tiene las condiciones para realizar ese trabajo o ningun

trabajo y ahora ya es muy diferente (Grupo focal de Manufactura).

A modo de resumen y andlisis, en cuanto a si tuvieron dudas en el momento de realizar
la contraccion de una PCD, se rescata, que la empresa de servicios no tuvo espacio para dudas
ya que lo visualizan como una imposicion por medio de la Ley 7600, no escogieron a la
persona, sino que esta fue asignada por la administracion. Es notable que ha esta empresa no
la prepararon y la capacitaron para que se hicieran los protocolos adecuados para contratar a

una PCD, lo que les hizo pensar que cumplir con la ley significaba dar asistencialismo, no se
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les informo sobre las caracteristicas de las PCD que iban a contratar, se entiende que no se les
permitio reclutar y seleccionar a su candidato/a, sin embargo, como empresa debieron haber
actuado en ese momento, recibir y capacitar a la persona, o denunciar que el proceso no se
ejecutd con claridad y que no se sentian preparados/as para asumir un trabajador/a con
discapacidad, lamentablemente, no hubo quién corrigiera a los/as jerarcas, o alzara la voz y eso

provoco una actitud discriminatoria, que se ha mantenido a través de los afios.

En cuanto a la empresa de comercio, a pesar de que las jefaturas conocian a la PCD y
tenian buenas referencias laborales, lo cual provoca que no tuviesen dudas, el restante de
empleados tienen creencias tales como que la contratacidn se hizo para darle la oportunidad a
una persona que probablemente no iba a encontrar un trabajo estable debido a su condicion,
por lo tanto, se percibe de nuevo una posicion de caridad. En cuanto a la empresa de
manufactura se destaca que no tuvieron dudas ya que la PCD tenia estudios especificos para el
area que necesitan contratar, esto es importante ya que es la primera empresa que recalca la
capacidad de la persona y no se enfoca en su discapacidad, lo que deja claro que si hubiese sido
una persona sin discapacidad igual la hubiesen contratado, puesto que necesitaban un

profesional en el area.

f. Actos de discriminacion identificados en la empresa

En primera instancia se debe conocer que la discriminacion como término general
responde a dos significados, el primero es de seleccion, por ejemplo, discriminar objetos segun
su color, pero el segundo significado es el que interesa en esta investigacion, el cual
corresponde a tratar con inferioridad a otro por alguna caracteristica que no le agradable a quien
discrimina, lo que a su vez implica las consecuencias que genera ese trato a la persona

discriminada (Carbonell et al., 2007). Aunado a esto, es importante recordar que, las empresas
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inclusivas promueven la diversidad de personal, la no discriminacion y por ende la igualdad de

oportunidades (Antezana y Linkimer, 2015).

Por otra parte, segun la Ley 7600 (1996) se consideraran actos de discriminacion el
emplear en la seleccion de personal mecanismos que no estén adaptados a las condiciones de
la persona, exigir requisitos adicionales a los establecidos para cualquier solicitante y el no

emplear, por razon de su discapacidad, a un trabajador idéneo.

A continuacidn, se exponen las creencias de los gerentes de cada empresa en cuanto a

los actos de discriminacion que se han podido identificar:

Yo no puedo hablar de discriminacién, aqui la gente lo estima mucha verdad,
si talvez lo que se ha visto es que lo bromean mucho, hacen muchas bromas (...) yo
siempre lo vi que, que, digamos que participaba verdad, él es muy risuefio. Claro se
pega todo cuando esta hablando pobrecito, entonces yo no podria decirle si es un
problema discriminatorio supongo que tal vez en estas bromas en algun momento tal
vez se pudo haber dado algo que, que, que no sea conveniente para una persona asi,
no sé. En general es lo Unico que veo, la gente lo que son los compafieros lo tratan con
carifio, con mucha consideracién, muchas bromas y él participa, nunca he visto otra
situacion. Me decian, y eso si son cosas que no lo voy a mentir, que la jefatura anterior
a este servidor que ya, ya se jubil6 y lamentablemente falleci6 muy poco tiempo
después, ese si no tenia una actitud muy cémoda con él, sin embargo, se llevaba muy

bien con é€l, le daba bromas y asi ese tipo de cosas (Gerente de Servicio).

Si lo que se hace a veces es, no es una burla, sino que se vacila con eso, todas
las veces que he visto yo, que vacilan los compafieros con respecto a eso, lo hacen,

pero él esta contento, €l también lo disfruta. En cuanto al publico no, he visto que la
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gente reacciona normal, si a él le hablan por la parte de donde no tiene oreja, él debe

poner la otra, y la gente simplemente le repite y ya (Gerente de Comercio).

“No vieras que no, mas bien aqui estan atentos a colaborarle, ademas que él
no se relaciona directamente con los de la planta, verdad. El trabaja como mas

individual” (Gerente de Manufactura).

Se puede identificar en estos discursos como el gerente de servicios y de comercio
introducen la discriminacién como un acto de bromear a la persona, justificando estas acciones
con que la PCD se involucra y “disfruta las bromas”, sin embargo, no hay un conocimiento por
parte de estos jerarcas, en cuanto a si estas acciones han afectado a la PCD, hay que recordar
que la discriminacion incluye las consecuencias que le generen a la persona las acciones de
los/as demas. En cuanto al gerente de manufactura rescata que no se han presentado situaciones
de discriminacion, dado que la PCD no se relaciona directamente con los demas
trabajadores(as), por el area en que trabaja, sin embargo, habria que plantearse si seria el mismo

resultado si trabajara en la planta de produccion donde debe convivir con mas comparieros/as.

Al conocer las creencias de los gerentes, es importante afiadir la opinion de las

encargadas de recursos humanos en cuanto a si la PCD ha sufrido discriminacion en la empresa:

Eso es un tema que yo no le voy a negar, probablemente se maneja muy
discretamente, pero, hay personas que si les gusta discriminar, verdad (...) ahora bien
en el caso de “K” yo no laboro all&, he de suponer que en su momento si hubo un tipo
de rechazo por que como le digo fue sorpresivamente que llegaban las personas
verdad, lleg6 la ciguefia y no se sabia qué iba a llegar en la mantilla, entonces
probablemente hubo algin tipo de discriminacion en ese momento (RRHH de

Servicios).
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“No mas bien es como la misma joda verdad de los comparieros. Del publico

no sé, pero me imagino que si, hay personas que “no quiero que me atienda él porque

no me escucha” (RRHH de Comercio).

“No nunca he visto €50, como €l trabaja solo y los que le ayudan mas bien lo

ven como superior, por el estudio y todo” (RRHH de Manufactura).

A pesar de que la encargada de recursos humanos de servicios no labora en la sede de
la organizacion en el cantdn de Atenas, si supone que la PCD ha tenido que enfrentar procesos
de discriminacion, ya que para la empresa fue una sorpresa el ingreso de las PCD, ella hace
una comparacioén bastante delicada ya que lo asemeja con la llegada de una ciglefia donde no
se sabe que trae en la mantilla, lo cual es inadecuado, ya que infantiliza a la personay al hablar
de “lo que” es como si fuera una cosa, no un trabajador mas. Claramente esto refleja que la
administracion de la empresa no sabia lo que estaba haciendo y tomaron el cumplimiento de la

Ley 7600 sin una ruta critica de procedimientos.

Por su parte la encargada de recursos humanos de comercio, da una referencia similar
al gerente donde justifica que no es discriminacion, sino la forma de bromear entre
comparieros(as), nuevamente sin saber si esto afecta o no a la PCD. En el caso de manufactura
el hecho de que la PCD sea Unica en su area y tenga un titulo destacado, hace, desde el punto
de vista de la persona encargada de RRHH, que los demas trabajadores(as) lo vean mas bien
como superior, lo cual deberia generarle a ella dudas de cémo estan plantando las bases
organizacionales, no es positivo para la empresa que algunos/as colaboradores/as se sientan

mMAas 0 menos importantes que otros/as por un titulo.

Las creencias, tanto de gerentes como encargadas de recursos humanos de las empresas

de servicios y comercio, no quedan claros, por lo tanto, es necesario conocer el discurso de los
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grupos focales, y con ello tratar de entender la situacion vivida por la PCD de cada empresa en

cuanto a discriminacion:

En lo personal yo le doy demasiadas bromas, me pasaba de las bromas, tanto
que un dia el jefe me llamo6 y me dijo que estaba bien bromas, pero no tantas y yo me
puse a pensar que si es cierto porque él no tiene por qué interpretarlas como uno
quisiera (...) en algin momento si tuvo un problema con un compariero, pero ese si es
bien conflictivo con todo el mundo entonces ese dia si lo vi que estaba llorando y todo
porque el compafiero, no sé él se puso mal. La discriminacién era hacia su fisico y
hacia las labores, era una mezcla, recuerdo un caso terrible otro caso terrible, una vez
estuvimos en una feria del medio ambiente ahi en el parque y ese compariero que es asi
raro se enojo porque él (la PCD) estaba ahi “es que este compariero nos quita imagen”

“nos quita puntos (Grupo focal de servicios).

“Yo una vez escuché un comentario de un cliente, es que el sefior estaba muy
bravo porque él no le escuchaba, pero me lo dijo a mi no sé si se lo habra dicho

directamente a él” (Grupo focal de comercio).

“No” (Grupo focal de manufactura).

Tal como se esperaba, los grupos focales revelan datos de suma importancia, en primer
lugar, uno de los participantes del grupo focal de servicios se sincera y comenta que él le daba
bromas a la PCD, pero su jefatura le llamo la atencién y eso lo hizo repensar que sus bromas
podrian estar afectando a la PCD. Ademas, se refiere que otro compafiero ha realizado
comentarios despreciativos como que la PCD “les resta puntos o les quita imagen”, lo cual es
clave ya que a lo largo de este capitulo la empresa de servicios particularmente ha reflejado

que la contratacion de esta persona solo se hizo para cumplir una norma, por lo que parece que
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lo importante es la imagen empresarial y lo menos relevante es el bienestar y desempefio de la

PCD.

Por otra parte, en cuanto a la empresa de comercio, tomando en cuenta lo mencionado
por la encargada de recursos humanos quien supone que por parte del pablico si podria existir
discriminacion, el grupo focal corrobora el episodio que la PCD enfrent6 con un cliente que se
molestd porque no le escuchaba, claramente a las jefaturas y personal encargado de velar por
el bienestar de sus empleados/as, no se han tomado el tiempo de indagar si la PCD recibe un
trato respetuoso por parte de los clientes, sin embargo, esto seria contradictorio ya que ellos

mismos toman la discapacidad de esta persona como una broma.

En conclusion, el tema de la discriminacion no se ha abordado de manera activa, lo cual
afecta a la PCD y la empresa en general, es importante brindar un ambiente seguro a los/as
colaboradores en general, que entre ellos/as sean una red de apoyo en aspectos laborales, pero
también individuales, generar empatia en la organizacion haria que se fortalezca el equipo de
trabajo, lo que a su vez provocaria mayor permanencia de empleados/as y un alta en

compromiso y productividad.

2. Creencias comunes sobre las implicaciones de la contratacion de personas con
discapacidad: el caso de personas trabajadoras con discapacidad.

En este apartado se plasma la informacion brindada por los participantes trabajadores
de las tres empresas que poseen una discapacidad, en cuanto a sus creencias sobre las
implicaciones de la contratacién de PCD, se debe tomar en cuenta que las tres personas
hablaron poco, asi mismo, se aclara que la PCD de servicios, respondio la entrevista de forma
escrita, ya que la comunicacion verbal con €l se dificulta, a pesar de que menciond que su
discapacidad es motora, hubo dificultad en el momento de realizar la entrevista, ya que la

entrevistadora no le entendia todas las palabras y oraciones.
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a. Experiencia laboral de las personas con discapacidad

Segun los antecedentes encontrados para este estudio se tiene la creencia de que las
actividades apropiadas para que una PCD se desempefie en el area laboral, son tareas
administrativas y actividades de servicios (Gonzales y Ballestas, 2017), asi mismo, algunas
autoras destacan que la experiencia laboral que ha ganado esta poblacion ha sido en
supermercados, bodegas, llanteras, veterinarias, el CAIPAD, y compafiias recolectoras de cafia
(Véasquez y Alfaro, 2019), dado los datos anteriores es importante conocer desde la experiencia

de las PCD participantes de este estudio, cual ha sido su recorrido laboral.

A continuacion, se conoce el relato de cada participante en cuanto a su propia

experiencia laboral:

“Regular ya que he tenido algunos problemas con compariieros” (PCD de

Servicios).

Para empresas he laborado para tres en total y luego si bajo contrato en
infinidad de cosas, construccién, he sido hasta panadero, fabricacion de block, en
fabricas de alimentos para animales, en la cooperativa, en la granja de ricura, he

cogido café, he cortado cafia (PCD de Comercio).

Yo empecé en un taller eléctrico, era de la familia, como ayudante de
electricista, estuve reparando electrodomésticos, después en la empresa “X” en planta
y después me pasaron a manejar una raspa hielo, luego para la bomba de la empresa
“X”, y después sali para trabajar independiente para poder estudiar 1o que es aires
acondicionados y ya después me puse un nombre y un logo y asi he trabajado para “X”

empresa y para esta empresa (PCD de Manufactura).
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La PCD de comercio y de manufactura se asemejan en experiencia laboral a los
antecedentes encontrados en este estudio, ya que la PCD de comercio menciona varias labores
que se hacen bajo contrato como construccién, cogedor de café y cortador de cafia, ambos
participantes han variado en las labores que han realizado, es importante rescatar que han tenido
la oportunidad de interactuar con otras personas, tanto comparieros/as como clientes, ambos

relatan con mucha satisfaccién su recorrido laboral.

Ademas, se debe rescatar que las PCD de servicio y manufactura han estudiado carreras
especificas, la PCD de manufactura es técnico en aires acondicionados y en el caso de la PCD
de servicios es abogado y notario, esto segun lo relato el grupo focal de esa institucion (a
continuacion, lo indicado por el grupo focal), sin embargo, no se sabe el motivo por el cual no
ejerce dicha profesion. Finalmente es de suma importancia mencionar que a la PCD de
servicios se le pregunta por la experiencia laboral, pero él se enfoca en explicar su experiencia

en cuanto a relaciones laborales.

(...) el afio pasado se gradué como abogado y notario, es una persona muy
inteligente, una carrera muy dificil para sacarla y él aiun con sus limitaciones y aun
estando ac4, tener un trabajo y sacar eso es algo de admirar, él tiene varios titulos, es

una persona muy capaz (Grupo focal de servicio).

A modo de cierre, se destaca que dos de los participantes tienen una experiencia laboral
amplia que les ha permitido desarrollar sus cualidades profesionales y humanas, sin embargo,
la PCD de servicios no da a conocer si para él la experiencia laboral ha sido fundamental en su
crecimiento personal y/o profesional, sin embargo, en primera instancia marca un tema de suma
importancia, y es “problemas con compafieros”, esto se debe poner en andlisis ya que podria

estar la PCD hablando de una experiencia laboral insatisfactoria.

b. Medios utilizados para acceder a los empleos.
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Segun los antecedentes internacionales de este estudio las empresas utilizan como
medio de contratacion fundaciones o asociaciones de personas con discapacidad, sin embargo,
las PCD recurren a entidades de gobierno para acceder a algin empleo (Fernandez et al., 2011),
dada esta informacion es importante conocer los medios utilizados de las PCD participantes en

este estudio, para acceder a los empleos durante su recorrido laboral.

A continuacion, se conoce la experiencia de los participantes con discapacidad sobre su

historia en cuanto a los métodos que han utilizados para acceder a los empleos:

“Por medio de entrevistas” (PCD de Servicios).

“Entrevistas” (PCD de Comercio).

“Por medio de alguien, de algun conocido” (PCD de Manufactura).

Ninguno de los participantes ha recurrido a entidades de gobierno, como se mencionaba
en los antecedentes, sin embargo, la PCD de manufactura si ha alcanzado sus puestos de trabajo
por medio de una persona conocida, ademas, segun se mencionaba en el apartado anterior, la
empresa contratd a esta persona por su estudio especifico en aires acondicionados, si bien es
cierto que el gerente lo conocia, se realiza la contratacion por la necesidad laboral existente en
ese momento. En cuanto a la PCD de servicios y comercio los medios que han utilizado son

las entrevistas.

Al respecto se identifica entonces que los tres participantes han podido interactuar por
si mismos en busqueda de los empleos, a pesar de que las instituciones son de gran ayuda a las
PCD para insertarse en el ambito laboral, también es importante que esta poblacion se
desarrolle con libertad en la sociedad y se sienta confiada de solicitar empleo y de poder
participar en una seleccién de personal. No obstante, se debe recordar que el gerente, encargada

de recursos humanos y grupo focal de la empresa de servicios recalcaron que la contratacion
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de la PCD se efectud por medio de un contacto politico, lo que genera mas desconcierto, dado

que quizas no le explicaron a la PCD, lo que iba a significar su contratacion para la empresa.

c. Modificaciones requeridas para participar en una feria de empleo

Tal como lo menciona Montero (2015) la insercién laboral de PCD, se promueve por
medio de las responsabilidades que se asignan en la Ley 7600, estas establecen que se debe de
ofrecer un sistema de bases de seleccidn especificas, una debida adecuacion de procedimientos
y mecanismos de reclutamiento, pruebas y seleccidn de personal, asi como adaptaciones del
puesto de trabajo, informacion y capacitacion. Entendiendo lo anterior las PCD tienen el
derecho de que se les modifiquen los procesos, segun sus necesidades, para poder participar en
una feria de empleo. A continuacién, se conoce si los participantes en este estudio han

solicitado o les han ofrecido modificaciones para participar en estos procesos:

“No” (PCD de servicio).

“No, en realidad no, el proceso es totalmente normal” (PCD de Comercio).

“Yo pienso que no, pero si que me hablen mds despacito, que me expliquen mas,

como una adecuacion” (PCD de Manufactura).

Las PCD participantes mencionan no necesitar ninguna modificacién para participar en
una feria de empleo, solo la PCD de manufactura menciona que requiere que le hablen mas
despacio y le expliquen mas las cosas. Dada la interaccion personal que tuvo la investigadora
con cada uno de los participantes, se debe mencionar que la PCD de servicios si necesita
modificaciones para poder participar en una feria de empleo, ya que su forma de comunicacion
no puede ser soélo verbal, asimismo, segun lo menciond el gerente, esta persona tiene
dificultades para desplazarse en el espacio, por lo tanto, esas caracteristicas deberian ser

tomadas en cuenta al pretender que esta persona participe en una feria de empleo.
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Por otra parte, la PCD de comercio requiere que le hablen fuerte y preferiblemente por
su oido izquierdo, esto es interesante plantearlo porque si él se presenta a una feria de empleo
donde existan muchos estimulos auditivos, le sera dificil entender y podria esto entorpecer su
posibilidad de ser llamado por alguna de las empresas expositoras. Asi mismo, la PCD de
manufactura requiere tiempo para expresarse y para comprender lo que se le pregunta, sin
embargo, €l ignoro que necesita que el lugar donde se realice la feria de empleo, sea accesible
a su condicion, a él se le dificulta subir gradas, ocupa espacio para movilizarse con su baston,
claramente, estos aspectos deberian ser anticipados por quién planee una feria de empleo para
PCD o de manera general, es importante empezar a implementar la inclusion en todas las areas

y aspectos empresariales.

Lo aportado por los participantes esclarece que no han recibido espacios adecuados a
sus necesidades en el momento de querer participar por un empleo, ellos se han adaptado a los
procesos, y aceptar que necesitan modificaciones probablemente les hace pensar que sera
motivo, posteriormente, para no ser contratados, ademas, su experiencia los puede limitar a
asistir a estos eventos, por temor a sufrir un inconveniente o de no poder desenvolverse con

seguridad porque prevén que algun aspecto interfiera en su interaccion.

A lo mejor es acelerado plantearlo de tal manera, pero socialmente existe ain mucho
rezago en cuanto a inclusion y se suele responsabilizar a la PCD de no poder hacer o ejecutar
diversas acciones, sin embargo, la limitante es el contexto desactualizado, centralizado en un
prototipo de persona “perfecta”, quizas hasta se podria anclar a la visién paradigmatica médica,
la cual se centr6 en la curacion y rehabilitacion de la PCD, y no existia la posibilidad de
desarrollo o autonomia. Ejemplo de ello es la mencion anterior de los empleadores acerca de
que “un poquito” o una “leve” de discapacidad es aceptable, ocultando asi, que no poseen

herramientas para ser inclusivos y que la falta de informacion les genera temor cuando se trata
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de una discapacidad evidente, lo que responsabiliza al sector empresarial de no brindar la
posibilidad a las PCD de participar en eventos como lo son las ferias de empleo, pero a nivel

social se ha inculcado el pensamiento de que es al contrario.

d. Actos discriminatorios vividos por las personas con discapacidad

En los antecedentes no se encontrd informacion sobre discriminacion vivida por las
PCD, sin embargo, uno de los motivos de abandono de trabajo mencionados, son peticion de
clientes y problemas con compafieros (Vasquez y Alfaro, 2019). Dada la falta de evidencia en
este tema es importante conocer la experiencia de discriminacion de los participantes de este

estudio:

“Si, por parte de comparieros y de la jefatura anterior” (PCD de Servicios).

“No en realidad no, yo mas bien, tal vez no es la manera, pero yo en vez de que
me digan algo, yo soy el que los induzco a que me digan a mi, ellos se sienten mal
porque yo soy el que les digo. Tengo una idea que un cliente se me enoj6 y me dijo

“usted que es que no me oye o es que es sordo”, y0 recuerdo, que algo me ofendi yo,

quizds por eso, pero fue una pasadilla, pero ni lo recuerdo ya” (PCD de Comercio).

“No” (PCD de Manufactura).

Tomando en cuenta lo mencionado por la PCD de servicio y sumado a lo indicado en
las entrevistas al gerente, encargada de recursos humanos y grupo focal anterior, se puede
evidenciar que la PCD de servicio si han sufrido discriminacion explicita por parte de la jefatura
anterior, asi como de comparieros/as, la PCD no menciona involucrarse en bromas con sus
semejantes, lo cual refleja que la empresa (segun lo mencionado por el gerente y encargada de
recursos humanos) encubre la discriminacion que esta persona recibe, ademas,

involucra/culpabiliza a la PCD en los mismos. Asi mismo, se deja de lado la discriminacion



87

recibida implicitamente, por ejemplo: no creer en su capacidad para ejecutar las labores
correspondientes, no brindarle un espacio seguro para desplazarse, ademas, no saber referirse

al termino discapacidad adecuadamente.

Por otra parte, la PCD de comercio comenta que él es el que provoca que se le realicen
bromas en cuanto a su discapacidad, lo cual concuerda con lo mencionado por el gerente, ya
que para éste la PCD disfruta de esos momentos. Sin embargo, es importante mencionar que
cuando esta PCD tuvo que pasar por una situacion con un cliente donde este le aleg6 que no le
escuchaba, si se ofendio, esto hace pensar que la PCD se ve afectada durante los “momentos
de burla”, sin embargo, participa de las mismas quizas para integrarse y ser aceptado en el

grupo.

La PCD de manufactura indica no haber recibido actos de discriminacién, lo que es
concordante con lo indicado por el gerente, encargada de recursos humanos y grupo focal de
la empresa, sin embargo, esta persona no convive con comparieros/as, lo cual no refleja si la
empresa no permite actos de discriminacion, porque en realidad es que no se ha presentado la
oportunidad que sucedan con este colaborador en particular, habria que revalorar la situacion
en el momento que cuenten con una PCD laborando en la planta de produccién, que es donde
se encuentran la mayoria de trabajadores/as; a la vez entender y repensar sobre la importancia

de que esta persona trabajadora sea parte y socialice con el equipo de trabajo.

e. Requisitos que debe cumplir una persona con discapacidad para optar por un

empleo en las empresas participantes

No se cuenta con informacion sobre requisitos exactos que las empresas solicitan para
poder contratar a una PCD, sin embargo en los antecedentes se rescata que muchas veces el
motivo para no emplear es el perfil inadecuado (Ferndndez et al., 2011), asi como la falta de

formacion y titulo académico (Rueda y Andrade, 2016), siendo dos de los participantes de este
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estudio titulados académicamente a nivel técnico y universitario y el restante poseedor de una
larga trayectoria laboral, es importante conocer si para ellos existieron requisitos ajenos a lo

laboral en su trabajo actual, debido a su discapacidad.

Al respecto indicaron:

“Suerte, ya que desconozco las politicas de contratacion de esta empresa para

personas con discapacidad” (PCD de Servicios).

“Sinceramente aqui nunca se ha comentado que una discapacidad sea una
barrera para participar por un empleo, yo nunca tuve ningln problema y no he visto

yo que haya dificultad” (PCD de Comercio).

“Di ganas porque aqui son muy pura vida” (PCD de Manufactura).

Es interesante que la PCD de servicios menciona que desconoce las politicas de
contratacion de la empresa en cuanto a PCD, y refiere su propio proceso como “suerte”,
anteriormente gerencia general y la persona encargada de recursos humanos mencionaron que
esta persona ingreso a la empresa por una decision de la administracion, esto da a entender que
no paso por un proceso de reclutamiento comdn y mucho menos uno adecuado para personas
con discapacidad, ademas para la PCD estar en la empresa es “suerte”, lo cual nos regresa a la
vision de que esta empresa realiza la contratacion para cumplir con la imagen de “empresa

inclusiva” segun las exigencias de la ley 7600.

En cuanto a la PCD de comercio hace referencia a que su discapacidad no fue una
barreray cree que ninguna persona con discapacidad tendria problemas para participar por un
empleo en esta empresa, lo cual se asemeja a lo mencionado por el gerente y encargada de
recursos humanos, ya que creen que para cualquier discapacidad abria espacio, sin embargo,

se debe recordar que a través del discurso estos dos Gltimos participantes mencionados, aclaran
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que un “poco de discapacidad es suficiente”, esto por la estructura de la empresa, por lo tanto,

se refleja que esta empresa si tendria requisitos para las PCD.

Por ultimo, en el caso de la PCD de manufactura, menciona que lo que necesita una
persona con discapacidad son ganas porque la empresa es muy anuente, sin embargo, el gerente
y encargada de recursos humanos especificaron que el Unico requisito que debe cumplir una
PCD es poder ingresar a las instalaciones de la empresa. Nuevamente se refleja que no todas
las PCD tienen oportunidades laborales en estas empresas, ya que no parecen dispuestas a

realizar modificaciones estructurales para el ingreso de la PCD.

Como cierre, de manera general se rescata que no existen requisitos especificos para
contratar a una persona con discapacidad en cada una de las empresas, esto debido a que no
cuentan con politicas de contratacion o no las tienen claras, ya que a través del discurso de
gerentes, encargados de recursos humanos y grupo focal, se puede percibir que hay una
preferencia por algunos tipos de discapacidad o la PCD debe adecuarse a las condiciones de la
empresay de no ser asi no podria ser contratada. Especificamente, no existen requisitos porque
no se han planteado la posibilidad de ser empresas inclusivas de manera formal, la contratacion
de las PCD en la empresa de comercio y manufactura es una coincidencia, no era una necesidad
de las empresas contratar a una PCD, en cuanto a la empresa de servicios fue una exigencia,

pero a su vez no se esperaba nada de la persona, Gnicamente que llenara la vacante de ley.

f. Dudas de las Personas con Discapacidad al solicitar su empleo actual.

Como se ha mencionado anteriormente, existe una creencia social de que los trabajos
no calificados son los recomendados para personas con discapacidad (Vornholt et al., 2013),
esto conlleva a que existan barreras sociales y psiquicas en las PCD que les impiden salir en

busca de un trabajo (Rueda y Andrade, 2016). Es por ello que a continuacion se conocera si las
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PCD participantes de este estudio han enfrentado dudas al solicitar empleo en cada una de las

empresas.

“S1” (PCD de Servicios).

“No, no tuve dudas, porque es gente del pueblo, entonces tenia confianza en
ese sentido y que era sobre lo que yo estaba haciendo anteriormente y como eran
conocidos y el trabajo era cerca de mi casa, no mas bien yo estaba esperando que me

llamaran y gracias a Dios asi fue” (PCD de Comercio).

“No” (PCD de Manufactura).

La PCD de servicios menciona que, si tuvo dudas para acudir a la empresa por empleo,
sin embargo, no detalla por qué razones o cuales eran sus dudas, se debe recordar que el proceso
de contratacion no se ha descrito con claridad. En cuanto a la PCD de comercio no tuvo dudas
puesto refiere que conocia a las personas de la empresa y él es del mismo pueblo lo que le dio
confianza para hacer la solicitud, ademas esta persona se expresa con seguridad, porque él
poseia experiencia para el puesto que estaba solicitando, son dos factores importantes que se
deben recalcar, ya que €l no visualiza la posibilidad de contratacion en cuanto a su

discapacidad, sino a través de su experiencia y de su socializacion.

La PCD de manufactura no tuvo dudas de solicitar el empleo, se debe recordar que el
duefio de la empresa ya lo conocia y sabia lo que la PCD estaba estudiando y asi hubo un mutuo
acuerdo de contratacién. Por lo tanto, solo la PCD de servicios menciona tener dudas, y dada
la informacién brindada hasta el momento sobre la vivencia de esta persona en la empresa, es
evidente que la falta de planificacion y sensibilizacion para la llegada de una PCD, podria

suponer dudas para la misma persona, a pesar de tener él el conocimiento.
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A modo de cierre, los participantes de comercio y manufactura tuvieron la oportunidad
de interactuar con los duefios de las empresas antes de la contratacion, esto les permitié darse
a conocer laboralmente, contrario al participante de servicio que no se le presento la ocasion
de interaccion, ademas, su contratacion se realizé de forma discreta, esto pudo generar en €l la
duda de solicitar el empleo. Por otra parte, es importante visualizar el enlace que existe en
cuanto a las ferias de empleo y las dudas de solicitar empleo, ya que de manera general es
evidente que la falta de inclusion social genera rezago en esta poblacién, no deberia una persona
con la capacitacion adecuada, tener dudas de solicitar empleo o participar en un evento de

entrega de curriculos por su condicion de discapacidad.

g. Experiencias vividas por las Personas con Discapacidad en la busqueda de su

trabajo actual.

Gracias a la investigacion realizada por Vasquez y Alfaro (2019) se cuenta con dos
testimonios a nivel nacional y en la Region de Occidente del pais, de PCD en cuanto a su
experiencia en la busqueda de trabajo, el estudio refiere que para ambas personas ha sido dificil,
ya que les dicen que los llaman, pero eso no sucede, por lo tanto, poseen como creencia segun
su experiencia, que buscar trabajo es mas dificil para una PCD, y que la edad es una de las
limitantes para la basqueda de trabajo. Este antecedente permite tener un primer acercamiento
a las experiencias vividas por PCD cuando buscan trabajo, a continuacion, se conocen las

vivencias de los participantes del presente estudio.

“Por medio de una amistad”. “Fui a retirar la solicitud de trabajo, la llené

como me indicaron y al tiempo me llamaron” (PCD de Servicios).

Vine a dejar curriculo, porque me interesaba un lugar como este. Cuando yo
estaba en la empresa anterior, ya estaba haciendo el preaviso, mientras tanto vine a

dejar una solicitud y hablé con (uno de los duefios) porque como son conocidos de uno,
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yo hablé con él, le dije que yo habia dejado una solicitud que cualquier cosa que me
tomaran en cuenta y bueno el dia antes de terminar el preaviso ya mencionado, me
Illamaron a una entrevista acd y los duefios hablaron conmigo y quedamos que

inmediatamente el dia siguiente empezaba yo aca (PCD de Comercio).

“Por medio del duerio. Es mi curiado verdad. Hablé con ¢l y como ya él sabia

mi estudio y todo entonces me brindo la oportunidad” (PCD de Manufactura).

Las tres experiencias de forma general son diferentes, sin embargo, tienen en comdn
gue una persona conocida les apoyo a ingresar a la empresa, en cuanto a la PCD de servicios
se debe retomar que la contratacion se hizo por decision de la administracién ante la Ley de
espacios para personas con discapacidad en instituciones publicas, y él menciona que por medio
de una amistad llena la solicitud como le indicaron y después le dan el puesto de trabajo, lo que
ayuda a aclarar que si existio ese contacto externo que lo ayuda a él especificamente a ingresar
a la plaza para personas con discapacidad que le estaban exigiendo a la empresa, al empezar a

regir la “Ley 7600 segun lo indica la institucion.

En cuanto a la PCD de comercio, realiz6 un proceso comun de busqueda de empleo,
sin embargo, utiliza también el hablar con los duefios a los cuales él conoce, para solicitarles
gue lo tomen en cuenta. Finalmente, la PCD de manufactura posee los estudios necesarios para
el puesto, pero también hace uso de la palabra para acercarse a una persona conocida para
obtener el trabajo. Es indispensable valorar que estas tres PCD tengan un trabajo, ya que como

se describid anteriormente, otras personas no han obtenido esa posibilidad.

Como cierre, se debe destacar la necesidad de que existan ferias de empleo y procesos
de insercion adecuados para PCD, dado que, ninguno de los participantes pasé por ello, asi
mismo utilizar las amistades como medio de busqueda de empleo genera desigualdad laboral

entre la misma poblacién. En el caso especifico de la empresa de servicios por ser publica, es
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costumbre que se realice seleccion entre las personas solicitantes, no deberia ser distinto para
la plaza de PCD, todas las personas que cumplan con los requisitos tienen derecho a participar
y ser entrevistados para poder competir por ese puesto, asi mismo deberia darse en las demas

empresas.

Ahora bien, no se puede cerrar este apartado sin retomar el hecho de que aunque el
ingreso a puestos de trabajo en Costa Rica previa recomendacion o referencia de alguien mas
es una realidad para cualquier tipo de puesto, se destaca que en los tres casos de las PCD
participantes en este estudio, su ingreso al mercado laboral estuvo mediado por otra persona
“conocida” que les apoyo en el proceso, al respecto surge la interrogante de si en el caso de

PCD este “apoyo” se vuelve indispensable para que las personas puedan acceder a un empleo.

A modo de cierre del capitulo: discusion de resultados

El presente apartado realizara una comparacion de los resultados de la investigacion
segun la categoria del primer capitulo de trabajo en referencia a la percepcién social sobre las
implicaciones de contratacion de PCD, con investigaciones similares que se tomaron en cuenta

en este trabajo como antecedentes.

Como resultado de la investigacion se observa que para las tres empresas es dificil
definir el término discapacidad, englobando en problemas fisicos o limitaciones propias de la
persona, que le impiden desarrollarse o involucrarse en lo laboral y social, esto hace ver que
las empresas estan centradas ain en las formas antiguas de reconocer a las PCD, ya que
Rodriguez (2004) menciona que la discapacidad se conocia como deficiencia, que significa la
pérdida o anormalidad de una estructura o funcion psicolégica o anatomica, y que
posteriormente se le conocié como minusvalia, entendida como cualquier situacién que sea

desventajosa, producto de la deficiencia que la persona presente.



94

En este aspecto las empresas participantes estan distantes del término actual, correcto e
inclusivo de discapacidad, ya que ahora se reconoce desde un enfoque de derechos, tal como
lo menciona Hernandez (2015) la revision mas reciente sujeta el término como un problema
que esta dentro de la sociedad y no como una caracteristica de la persona. Asi mismo, las
empresas desconocen los tipos de discapacidad, lo que hacen es nombrar ejemplos de

99 <¢

discapacidades fisicas con términos populares y poco asertivos como: “menos un brazo”, “que
9%  ¢¢

no pueden caminar”, “que le falte una pierna”, tanto personal de gerencia como de recursos

humanos no reconocen, el nombre de la discapacidad que tiene su propia persona trabajadora.

Estas empresas, creen que las PCD pueden aportar mucho en el ambito laboral si se les
brindan las condiciones y oportunidades necesarias, sin embargo, para la empresa de servicio
el aporte es algo irrelevante, la PCD fue contratada para llenar la plaza que se destiné para
personas con discapacidad cuando empez0 a regir la Ley 7600, sin embargo, se refleja que
desde su ingreso la gerenciay el area de recursos humanos no ha creido en él y en lo que puede

aportar, por ello no se le brindaron las condiciones adecuadas para desarrollarse.

En cuanto a la empresa de comercio, el gerente describe que el aporte de la PCD es
destacado, ya que sobresale en su area de trabajo como cobrador, sin embargo, el resto de
entrevistados de la empresa, concuerdan en que el aporte de esta persona es emocional, el servir
de ejemplo para los/as deméas empleados/as, lo describen como un verdadero aporte laboral,
como si la contratacion se hubiese realizado con el fin de demostrarles que las personas sin

discapacidad pueden ser mejores que una PCD.

Lo anterior se asemeja al estudio de Vornholt et al., (2013) quienes encuentran que al
realizar la contratacién de una PCD se obtiene como beneficio indirecto el mejoramiento del
clima y la cultura organizacional, ademas, reconocen que los/as empleadas con discapacidad

no son exitosos por la falta de adaptacidn del espacio laboral, tal como se refleja en la empresa
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de servicios. La empresa de manufactura por su parte, destaca a su colaborador por el trabajo
que realiza, porque es Unico en su area y €S una persona que aporta mucho conocimiento, es
importante mencionar que esta empresa a lo largo de las entrevistas, se enfoca en la labor de

esta persona y no en su discapacidad.

Por otra parte, al preguntarle a los y las entrevistadas cuales tipos de discapacidad se
adaptan mejor a los puestos de la empresa, de forma interesante las tres organizaciones
mencionan que no habria discapacidad excluyente, sin embargo, a través del discurso, dan a
conocer que la discapacidad fisica es la mas “recomendada”, ademas, no hay mencion de la
discapacidad cognitiva. La empresa de servicios le ofreceria a una persona con una
discapacidad leve o sorda un puesto en el area de campo, y en oficinas a cualquier persona con
discapacidad fisica, lo cual es contradictorio debido a que la PCD actual labora en oficinas y
no ha tenido la oportunidad de desarrollarse, a pesar de la coincidencia con las discapacidades

mencionadas.

En cuanto a comercio, el gerente cree que un “poquito” de discapacidad es suficiente,
y la encargada de recursos humanos menciona que si “le falta una pierna” puede desarrollarse
en oficinas, esto porque como se menciond anteriormente, la empresa es de dos pisos y se
accede al segundo piso por medio de gradas; tanto la compafiia de comercio, como la de
manufactura enfatizan en que la PCD debe poder ingresar a los lugares de trabajo. Existe la
necesidad de responsabilizar a las PCD de si se les puede brindar trabajo o no, el poder ingresar
a las instalaciones asi como a su lugar de trabajo se vuelve un requisito laboral para esta
poblacidn, lo cual justifica que las PCD no se sientan confiadas de solicitar empleo, tal como
lo mencionan Gonzéalez y Ballestas (2017) las PCD se enfrentan a los prejuicios, barreras
sociales, el desconocimiento sobre adaptaciones que se puede realizar y la falta de

sensibilizacion como principales obstaculos en cuanto a la basqueda de empleo, ademas, que
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los puestos que se recomiendan para las PCD son tareas administrativas y de servicio. Lo cual
se refleja en las empresas participantes en este estudio quienes mencionan que el area de

oficinas es lo mas adecuado para esta poblacion.

Por otra parte, la contratacion de las PCD; se realizo de diferente forma en cada una de
las empresas, servicios menciona que fue una decision administrativa, no se realizd ningin
procedimiento o la empresa desconoce cual fue el protocolo a seguir, se explica que la
contratacion se realizo debido a que son una empresa publica y al entrar en vigencia la Ley
7600, se les “obligd” a ingresar a una PCD, desde la percepcion de su gerencia, sin embargo,
no hubo una publicacidn para recibir concursantes para el puesto, aunado a esto, la empresa no
se interesd en reorganizar el puesto, asignarle tareas, o realizar una debida induccién, lo que
deja al descubierto que esta empresa no es inclusiva, la PCD por su parte menciona que la

contratacion se realizé por medio de una amistad.

La empresa de comercio, realizd la contratacion de forma comdn, utilizando la
entrevista como método, sin embargo, hubo una interaccion directa con los duefios de la misma,
dado que estos conocen a la PCD, eso le permitio a la PCD pedirles que lo tomaran en cuenta;
en cuanto a manufactura, se destaca que la PCD ya conocia con anterioridad al duefio y este
estaba enterado de los estudios de la persona, por lo cual lo contrata sin un proceso de

reclutamiento y seleccion.

Es importante destacar que en los antecedentes se encontrd que los medios utilizados
por las PCD para acceder a un trabajo son las entidades de gobierno (Fernandez et al., 2011),
lo cual es diferente al presente estudio, ya que los tres participantes utilizan como principal
medio la referencia de personas conocidas, lo cual ha sido una estrategia positiva para estas

personas, sin embargo, se transforma en un impedimento para las demas PCD que estan a la
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espera de un puesto, y no tienen alguna persona de su circulo que confie en ellos/as y les de

validez para acceder a un empleo con su discapacidad.

Por lo tanto se puede brindar mérito por contratar a una PCD, pero mas alla de eso, se
debe velar porque los procesos de contratacion sean efectivos, reales y adecuados para
cualquier persona con discapacidad que desee postularse, ademas, que se contraten para
desarrollar sus capacidades y no para cumplir con la imagen de la empresa o por simple
exigencia de las leyes del pais, sino, estas ultimas no estarian cumpliendo su objetivo que es

velar por un empleo digno para PCD que les permita desarrollarse en sociedad.

En cuanto a las modificaciones que cada empresa realizd al ingresar la PCD, se
encuentra que la Unica empresa que anticipa la necesidad estructural que tiene la PCD es
manufactura, en este caso como ya le conocian, el gerente le adecua un espacio y ademas le
asigna un ayudante para que esté atento a cualquier solicitud de la PCD. En la empresa de
servicios no se realizaron modificaciones segun lo mencionan los y las participantes; en la
actualidad el acceso a la empresa no es adecuado para la PCD, ni para usuarios con

discapacidad.

El gerente actual de la empresa de servicios refiridé que intentd mejorar el desempefio
laboral de la PCD brindandole acceso a una computadora, sin embargo, se menciona que no
fue provechoso, probablemente esta no era la necesidad primordial de la PCD, pero el gerente
actuo6 conforme a su propia creencia y no le pregunté a la PCD qué necesitaba para mejorar su
desempefio laboral. Esto es importante ya que segin lo mencionan Gonzalez y Ballestas (2017)
las PCD enfatizan en que existe desconocimiento de las adaptaciones que se pueden realizar
para contratar a una PCD, en lo cual Rueda y Andrade (2016) concuerdan que uno de los
principales obstaculos para la busqueda y encuentro de trabajo son las barreras arquitectonicas

y sociales.
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Para finalizar esta categoria, es importante mencionar el tema de la discriminacion, la
empresa de servicios expresa que la PCD si ha vivido discriminacion por parte de la jefatura
anterior y por parte de comparieros/as, sin embargo, el gerente actual menciona que se le dan
muchas bromas y que él disfruta de las mismas, no obstante, la PCD no menciona las bromas,
pero si que ha sufrido discriminacion por parte de jefaturas y compafieros/as. Ademas, el grupo
focal expresd dos actos de discriminacion, realizados por un mismo compafiero, esta persona

no fue sancionada por estos comentarios despreciativos.

Lo anterior es un acto discriminatorio que se suma a lo que ha vivido la PCD desde su
ingreso a la empresa, se debe recordar que: la contratacion se asume por exigencia de la ley
7600; no se preparan protocolos para ingresar a una PCD; la encargada de recursos humanos
compara la llegada de esta persona con la llegada de la ciglefa; claramente la empresa ha
permitido y ha formado parte de la transgresion a los derechos de la PCD. En relacion a esto,
la Ley 7600 (1996) refiere que se consideraran como actos de discriminacion el emplear en la
seleccién de personal mecanismos que no estén adaptados a las condiciones de la persona,

exigir requisitos adicionales a los establecidos para cualquier solicitante y el no emplear.

En cuanto a comercio de igual forma, el gerente y la encargada de recursos humanos
mencionan que se “vacila” con la discapacidad de su colaborador, y que el mismo se involucra,
ademas la PCD afiade, que es él mismo quien provoca que le den ese tipo de bromas, lo cual
puede ser su forma de ser aceptado y de involucrarse con sus comparfieros/as, dado que en una
ocasion recibio6 discriminacion por parte de un cliente lo cual lo hizo sentir incbmodo, pero con

sus comparieros/as refiere se siente a gusto.

Relacionado a lo anterior, el estudio de Vasquez y Alfaro (2019) menciona que las
principales causas de despido o abandono de trabajo por parte de PCD han sido por

hostigamiento sexual, peticion de los clientes o problemas con compafieros/as; lo cual refleja



99

asimismo, la importancia que posee para una PCD la relacion con sus colegas, dado que segun
lo afirma el grupo focal de la empresa de comercio, el aporte significativo de la PCD, es la
motivacion que genera a los demas, el impulsarlos a querer hacer las cosas mejor que él,
claramente esto es una interaccion real en esta empresa, sin hacerlo de forma consciente la PCD
se ha convertido en una pieza fundamental para que los demés empleados/as se sientan

motivados y en ocasiones hasta “entretenidos”.

En cuanto a la empresa de manufactura es la Gnica donde no se refiere que se hayan
presentado actos discriminatorios, el grupo focal describe a la PCD con admiracion por su
conocimiento, sin embargo, no se relacionan constantemente con él por lo tanto no se puede
comparar con los otros dos participantes con discapacidad, claramente para esta persona no hay
una lucha constante de aceptacion, él trabaja en su area, las horas que se requieran y
posteriormente se retira de la empresa, sin embargo, los otros dos participantes tienen horarios
extensos donde deben estar alerta a cualquier accion negativa en su contra debido a ser
“diferente”, es importante en cuanto a la empresa de manufactura prever para contrataciones

futuras actos discriminatorios que puedan vivenciar sus colaboradores/as.

Como cierre se debe rescatar que las tres empresas reconocen que si se brindan
condiciones y oportunidades las PCD pueden desarrollar sus labores adecuadamente, sin
embargo existen creencias sobre aspectos tales como: los tipos de discapacidad que mejor se
adaptan a las empresas; las modificaciones que se deben realizar al contratar a una PCD; y los
actos discriminatorios; que discrepan con las creencias de las PCD y que son de suma

relevancia para que esta poblacion se desenvuelva laboralmente.
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CAPITULO 1

Politicas y buenas practicas en los procesos de inclusion laboral de Personas con

Discapacidad.

En el presente capitulo se describen las politicas y buenas practicas en los procesos de
inclusion laboral de PCD en cada una de las empresas participantes, siendo éstas, como ya se
ha mencionado, de servicios, comercio y manufactura. Entendiendo por politicas cada directriz
de la empresa que sean guiadas a la contratacion de PCD y por buenas précticas, todo proceso

de contratacion realizado de una forma eficaz y atil (Antezana y Linkimer, 2015).

1.Politicas y buenas précticas en los procesos de inclusion laboral de PCD: la
perspectiva de gerentes, encargadas de Recursos Humanos y personal de la empresa.

En este apartado se encuentran las politicas y buenas practicas en los procesos de
inclusion laboral de PCD en cada una de las empresas, esto desde la perspectiva de los gerentes,
las encargadas de recursos humanos y personal participante en los grupos focales. El apartado
se subdivide en las categorias de: contratacion de las PCD; ferias de empleo para PCD;
capacitacion al personal sobre el tema de discapacidad; leyes que respaldan el derecho al
trabajo de PCD; politicas de contratacion de PCD; y buenas practicas de contratacion de

personas con discapacidad.

a. Contratacion de las Personas con Discapacidad

En cuanto a la contratacion de PCD, en el estudio de Canossa (2020) se menciona que
de 381 empresas, el 92% afirmaron que en la empresa no se habia contratado nunca un
colaborador con discapacidad; esto a pesar de que entidades como el Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social (MTSS), el Ministerio de Educacién Publica (MEP),y el Consejo Nacional

de Personas con Discapacidad (CONAPDIS), han promovido la iniciativa de contratar PCD,
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sin embargo, no se percibe avance a nivel empresarial y esto podria empezar a dar guia a los

resultados de este estudio.

Al consultar a los y las gerentes acerca de si poseen un protocolo de contratacion para

PCD, estos mencionan:

Desde cuando contratan, no sé desde cuando contratan (...) que yo sepa es la
primera vez, es el primero, el primero que ha estado aqui, el primero que hemos
tenido aqui, pero como le digo fue una decision de la administracion superior

(Gerente de Servicios).

Desde los inicios no, pero si recuerdo que antes de “R” habia un muchacho
que trabajaba aca que tenia esa situacion, un problema en la espalda que le
provocaba un problema en las piernas y las manos inclusive estaba pensionado y

todo (Gerente de Comercio).

“No vea somos nuevitos, entonces nunca nos ha llegado una solicitud de una

persona con discapacidad, solo él” (Gerente de Manufactura).

Como puede observarse, el gerente de servicios desconoce desde cuando se empiezan
a contratar PCD en la empresa y aclara que en la Sede de Atenas es la primera vez, en cuanto
a comercio no contratan desde sus inicios, pero si habian tenido un trabajador con discapacidad
antes de la persona que estd actualmente, y manufactura alega ser una empresa con apertura
reciente por lo que es la primera vez que contratan una PCD. Asi entonces, a pesar de que estas
empresas marcan una diferencia en la sociedad por tener un colaborador con discapacidad, no
reflejan que sea una decision analizada en pro de las PCD, ya que no queda claro en qué
momento de su historia institucional se implementa la contratacion de esta poblacién, por tanto,

no parece haber detras una politica sensibilizada para iniciar la apertura laboral a PCD.
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Para ampliar la informacion anterior es importante conocer la opinion de las encargadas

de recursos humanos:

“No es desde sus inicios, al llegar la ley es que se establecen ciertos tipos de

discapacidades” (RRHH de Servicios).
“Que yo sepa solamente “R”” (RRHH de Comercio).
“El es el primero” (RRHH de Manufactura).

La encargada de recursos humanos de servicios aclara que las contrataciones de PCD
se dan cuando la ley lo empieza a exigir, afiadiendo a su vez un dato relevante, segun su
creencia se establece apertura laboral solo para algunos tipos de discapacidades, lo cual seria
contrario a lo establecido en las leyes que respaldan la inclusion laboral de PCD, estas no
incluyen una lista especificando ese dato; en cuanto a comercio la encargada de recursos
humanos desconoce que haya trabajado otra PCD antes de “R”, y la encargada de recursos
humanos de manufactura afirma que es la primera PCD contratada en la empresa. Dado que en
las dos primeras categorias de empresas los gerentes y las encargadas de recursos humanos

tienen opiniones diferentes es importante rescatar el aporte de los grupos focales:

“A mi parecer si ha habido mas de una persona, pero estan un POCO
invisibilizados, en general son pocas personas y las que estan, estan invisibilizadas”

(Grupo focal de Servicios).

6

0 a un muchacho en Rio Grande que tenia una discapacidad, a él lo tenian
en el area de camaras, pero tengo entendido que, por cuestiones de salud de él, él

mismo renuncio” (Grupo focal de Comercio).

“Es la primera” (Grupo focal de Manufactura).
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Es interesante notar que el grupo focal de la empresa de servicios, refieren que la
organizacion tiene mas de un colaborador con discapacidad, pero creen que son invisibilizadas,
lo cual parece ser acertado segun el discurso de los/as demas participantes, ademas de que no
se posee un registro de personal con discapacidad, a pesar de que su interés por esta poblacion,
surge por exigencia de ley. El grupo focal de comercio afirma que en la empresa ya habia
laborado otra PCD, y el grupo focal de manufactura confirma que es la primera PCD

contratada.

Como resumen y analisis se rescata que no existe un momento significativo que marque
el inicio de la contratacion de PCD, como institucion no pueden describir cuando deciden
incluir en su personal a una persona con discapacidad, por lo tanto, se puede percibir que la
contratacion de esta poblacién no emerge de una iniciativa empresarial, sino que ha sido una
casualidad. La contratacion de las PCD en ninguna empresa fue una decision planeada con
anterioridad, se rescata la importancia de que estan fomentando la inclusion laboral, sin
embargo, se necesita mayor conciencia de la importancia de emplear a PCD por politicas o
iniciativa de la organizacion, que ademas pueda ser socializada o incluso forme parte del
“branding” de la misma, esto brindaria mayor seguridad a una PCD al momento de buscar
empleo. Asi mismo, las empresas tendrian mayor amplitud en sus métodos y medios de

contratacién para esta poblacion.

b. Medios de contrataciones para Personas con Discapacidad.

En los antecedentes del presente estudio, no se identifica informacién sobre los medios
que utilizan las empresas para contratar a una PCD, solamente el estudio de Fernandez, et al.,
(2011) donde mencionan que las empresas acuden mayormente a instituciones o fundaciones

para realizar la contratacion de PCD. Dada la informacién anterior se procede a conocer el
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aporte de los gerentes, encargadas de recursos humanos y los grupos focales en cuanto a los

medios utilizados por cada empresa para contratar PCD, al respecto los gerentes refieren:

Los procesos de contratacion inclusive si usted quiere presentar una solicitud
hay una plataformay usted lo sube, verdad. Y ya después a traves de concursos internos
cuando el concurso interno no se logra llenar, porque no hay personas con el perfil
adecuado con las competencias adecuadas o porque nadie participa, entonces se acude
a las personas de afuera (...) en el caso de “K” estoy casi seguro que fue una
intervencion yo, yo no puedo asegurarselo, pero estoy casi seguro que alguien digamos
con algun contacto juridico acudié a la administracion superior dando seguimiento a
presidencia ejecutiva y como hay una cuota que cumplir ahi entonces sencillamente se
le contratd, no creo que haya participado de ningin concurso, no creo (Gerente de

Servicios).

Por el mismo medio que hacemos todas, ahorita ya sacamos un anuncio y si nos
llega una persona con discapacidad igual la valoramos para ver si puede aplicar o no,
pero es igual, nunca hacemos algo especial para ellos no, no ha habido una opcion, o

la verdad no nos hemos dado la opcion (Gerente de Comercio).

“Por medio de la palabra verdad, al yo ya conocerlo solo lo hablamos y ya
después hicimos todos los papeles. No fue que yo saque un anuncio ni nada de eso”

(Gerente de Manufactura).

A pesar de que la empresa de servicios tiene un protocolo de contratacion
homogeneizado al ser una institucién publica, el cual refiere a un concurso interno y después
evaluar las solicitudes que han ingresado, el gerente indica creer que la contratacion de la PCD
se realizd por medio de un contacto juridico que acudié a la administracion a realizar la

solicitud para esta persona en particular y como tenian una cuota que cumplir se le contrato, lo
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cual deja en evidencia que el ingresé de la PCD no es correcto porque debio ser por medio de
servicio civil. En cuanto a comercio menciona que no han hecho nada especial para las PCD,
aclara que no se han dado la oportunidad de hacerlo, sin embargo, comentan que si llega una
persona con discapacidad la valoran para ver si puede trabajar para la empresa, no obstante,
seria un proceso discriminatorio ya que no se sabe bajo qué estandares y quién la realizaria. En

el caso de manufactura el gerente hablo con la PCD y ese fue su medio de contraccion.

Se percibe claramente, al igual que en el subapartado anterior, que las empresas no
tenian una planificacion para en contratar a una PCD, no obstante, se les deleg6 una orden de
contratacion o se les presentd la oportunidad y por diversas razones tales como: por cumplir
una cuota, porque la PCD se adapta al puesto o por la capacidad educativa de la PCD, realizan
positivamente la contratacion. Sin embargo, no existi6 una previa organizacion que les
permitiera tener claro qué medios utilizar para contratar a una PCD. Aunado a esto es

importante conocer la perspectiva de las encargadas de recursos humanos:

Antes se hacia personal, después del COVID-19 y todo esto, se hace virtual la
persona debe reclutarse en un banco de ofertas y eso es a nivel nacional y esta
adaptado a usted, ahi no le va a salir si usted no puede caminar, si usted no ve, aqui
simplemente, por ejemplo, buscamos un fontanero y a mi me sale una lista y ya se
nombra, se les envia via correo los papeles y si nos gusta lo entrevistamos, pero ya no
existe este tipo de cercania con la persona. Y en caso de “K” como le decia solo lo

mandaron y se recibio y listo (RRHH de Servicios).

“Nosotros hacemos reclutamiento igual que todas las empresas a traves de
curriculos y se hace reclutamiento del personal, se hacen entrevistas y posteriormente

se contrata” (RRHH de Comercio).
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“El jefe lo conoce entonces hablando con él se dieron cuenta que podria

colaborar en la empresa” (RRHH de Manufactura).

Tanto la encargada de recursos humanos como el gerente de servicios coinciden en que
la empresa tiene una plataforma o banco de ofertas para hacer la solicitud de empleo, recursos
humanos menciona que esa herramienta esta adaptada a la necesidad que ellos como empresa
buscan, no hay un espacio exclusivo para PCD, sin embargo, se debe recordar que es una
institucién guiada por leyes nacionales que les indican como realizar la contratacién, pero a
pesar de ello no poseen medios adaptados a las necesidades de esta poblacion. De igual forma
la empresa de comercio refiere utilizar las entrevistas como medio de contratacion, y

manufactura utiliz6 como forma de contratacion el hablar personalmente con la PCD.

A modo de cierre, las empresas han utilizado medios informales para la contratacion de
las PCD, Unicamente la empresa de comercio utilizd la entrevista, sin embargo, ninguna de las
empresas ha realizado protocolos o politicas formales para estos procesos. En cuanto a la
empresa de comercio, podria considerarse discriminatorio el proceso por el cual la PCD pas6
para ser contratada, asi como la informalidad de asignacion de puesto ya que se dio una
invisibilizacion de la persona y se centralizd en una necesidad politica de la empresa, lo cual
se transforma en una discriminacion para otras PCD que pudieron haber participado por ese
empleo. El gerente de comercio menciona que “no se ha dado la oportunidad”, esto es una
apertura para entender que la insercion de PCD sigue siendo un tema en abandono y de poco

interés en el sector empresarial.

c. Protocolo(s) de contratacion de Personas con Discapacidad.

Cuando se habla de protocolos de contratacion de PCD se debe entender como las fases
que se llevan a cabo para realizar la contratacion, a nivel de antecedentes a este estudio no se

encuentra una investigacion especifica sobre protocolos de contratacion para personas con
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discapacidad, sin embargo, Montero (2015) rescata las responsabilidades que se le otorgan a
las empresas segun la Ley 7600, entre las cuales se encuentra adecuar los protocolos, asi como

los mecanismos de seleccion y reclutamiento.

A continuacion, se expone el conocimiento de los gerentes, encargadas de recursos

humanos y grupos focales sobre los protocolos de contratacion de PCD en cada empresa:

6

o recuerdo que haya una politica o una directriz con respecto a esto, sin
embargo, la institucion ha sido mds productiva en lo que ha sido la infraestructura”

(Gerente de Servicios).

Si lo tenemos, pero por escrito no esta ahorita, pero igual vemos cuél es la
necesidad que tenemos, vemos a ver qué puntos, hacemos una lluvia de ideas entre mi
persona y la muchacha de recursos humanos, las analizamos vemos a ver cuales son 'y

décimos para este puesto vamos a ocupar esta y esta y esta otra (Gerente de Comercio).

“No no, solo sacamos las caracteristicas que se necesiten para el puesto y

valoramos” (Gerente de Manufactura).

Ninguna de las tres empresas refiere tener un perfil o protocolo de contratacién de PCD,
lo hacen de manera general, valorando las necesidades que tenga la empresa en el momento.
El gerente de servicios menciona que la empresa ha sido mas productiva en infraestructura, lo
cual quiere decir que se han enfocado en realizar modificaciones estructurales; el gerente de
comercio menciona que si lo poseen, pero no por escrito, sin embargo, esto, aunque una buena
practica, es relevante ponerlo por escrito a modo de protocolo, y que no se dependa de la buena
voluntad de quien esta hoy en un puesto de trabajo para que en el futuro se sigan desarrollando
buenas acciones en la contratacion de PCD. Para ampliar la informacion, es importante conocer

el aporte de las encargadas de recursos humanos:
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“No, no tiene uno especifico para personas con discapacidad, es el mismo

procedimiento para todos en general” (RRHH de Servicios).

“No, solo se hacen las entrevistas se ven las habilidades blandas y las fuertes

que funcionan para el puesto” (RRHH de Comercio).

“No auin no, estamos empezando y conforme vaya surgiendo la empresa iremos

cumpliendo con todos los requisitos” (RRHH de Manufactura).

A partir de los discursos anteriores es claro que en la empresa de servicios existe una
contradiccion, puesto que tanto el gerente como la encargada de recursos humanos mencionan
en el capitulo anterior que la contratacion de la PCD se realizo por exigencia de la ley, lo cual
deberia de estar acompafiado de un asesoramiento de como hacer cumplir la misma, adecuando
protocolos para esta poblacion, pero tal parece que desconocen la responsabilidad que conlleva
dicha legislacién. Asi mismo, la empresa de comercio se contradice, el gerente menciona que
si tienen un protocolo de contratacion, pero no por escrito, sin embargo, la encargada de
recursos humanos desconoce la existencia del mismo, para ella las contrataciones se hacen de

igual forma para todas las personas.

La empresa de manufactura se escuda en que son una empresa joven; lo cual quiere
decir que abrieron la organizacion hace menos de tres afios; y que iran cumpliendo con esos
protocolos mas adelante. En este punto se torna importante tomar en consideracion la vision de

las personas participantes en los grupos focales:

“La verdad es algo que nunca he escuchado” (Grupo focal de Servicios).

“No” (Grupo focal de Comercio).

“No sabemos eso” (Grupo focal de Manufactura).
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Al parecer en ninguna de las empresas se ha dado informacion sobre la adecuacion de
protocolos de contratacion de PCD, en el caso de la empresa de servicios el grupo focal ya
habia mencionado que la contratacion de la PCD se habia realizado por exigencia de la Ley
7600, sin embargo, no conocen cual es el debido procedimiento. En cuanto a la empresa de
comercio mayoritariamente se establece que la empresa no cuenta con un protocolo de
contratacion, ademas, en la empresa de manufactura al no existir el protocolo el personal en

general desconoce el tema.

A modo de resumen y andlisis, se rescata que no existe una exigencia de crear
protocolos exclusivos para esta poblacion, sin embargo, si deben adecuarse los existentes para
brindar la oportunidad de que las PCD participen por un empleo, no obstante, se les pregunta
por protocolos exclusivos para indagar su conocimiento en el tema de discapacidad. Las
empresas claramente no cuentan con protocolo de contratacion para PCD, pero tampoco han
realizado modificaciones a los actuales, en la empresa de servicios sigue siendo evidente que
no hubo o hay un interés por ser una empresa inclusiva, al recibir la orden de contratar PCD
probablemente no se les brind6 informacion de los procesos que debian cumplir e ingresaron a

la PCD bajo un proceso de informalidad y desinformacidn preocupante.

Por su parte, en la empresa de comercio el gerente genera la impresion de saber que si
necesitan un protocolo especifico, pero al no tenerlo decide mencionar que si lo tienen pero no
por escrito, mientras la encargada de recursos humanos aclara que no poseen dicho protocolo
y las contrataciones se realizan de manera general, esto es importante porque refleja la
necesidad empresarial de tener todos los procesos en orden y evitarse revisiones legales, sin

embargo, ese no es el objetivo de andlisis de esta investigacion.

Finalmente, la empresa de manufactura se resguarda en que son una empresa con poco

tiempo de apertura, sin embargo, al tener a una persona encargada de reclutar personal seria
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relevante desde ahora empezar a trabajar sobre los procedimientos de contratacion de una PCD.
Asi mismo, mencionan que esperan mas adelante “cumplir con todos los requisitos”, lo cual es
semejante a la empresa de comercio, quienes poseen el conocimiento de la importancia y
necesidad de tener protocolos claros y especificos, sin embargo, no se da el paso empresarial

hacia la inclusion de PCD.

d. Ferias de empleo para atraer Personas con Discapacidad.

Para el presente estudio, se entiende a las ferias de empleo como los eventos de
reclutamiento y seleccion en funcidén de las necesidades de personal de las empresas,
permitiendo el acceso de informacion sobre los puestos de trabajo disponibles (Unidad del
Servicio Nacional de Empleo, 2021). Antezana y Linkimer (2015), al describir el concepto de
politicas en la contratacion de PCD, destacan que un ejemplo de buenas practicas dirigidas a
esta poblacion es realizar proyectos dirigidos a la busqueda de este personal, no obstante, la
investigacion de Umafia (2019) revela que en Costa Rica hay programas que se dedican a
enlazarse con empresas Yy realizar ferias de empleo para promover la contratacion de PCD, sin

embargo, no han sido exitosas debido al poco interés empresarial en participar y en contratar.

Tomando en consideracion la informacion anterior, se procede a conocer la vision de
los gerentes y encargadas de recursos humanos en cuanto al tema de ferias de empleo para

PCD:

“No que yo sepa. De hecho, en la institucion no hacen ferias que yo sepa, ya en

las instituciones publicas normalmente hay mucha oferta” (Gerente de Servicios).

“No lo hemos pensado la verdad, pero podriamos analizarlo para un futuro”

(Gerente de Comercio).
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“No nunca, por eso mismo de la juventud verdad, pero yo he trabajado en
lugares donde hasta estuve encargado de un movimiento sobre discapacidad y espero
poder brindar eso en mi empresa verdad, darles oportunidad a personas asi” (Gerente

de Manufactura).

Ninguna de las tres empresas ha realizado ferias de empleo con el fin de atraer PCD, en
la empresa de servicios el gerente menciona que no se hacen ferias en una institucion publica,
puesto que se cuenta con muchas personas oferentes, comercio y manufactura afiaden que lo
tomaran en cuenta en un futuro, ademas, el gerente de manufactura comenta que las ferias de
empleo no se realizan porgue son una empresa joven. Es importante destacar que las encargadas
de recursos humanos respondieron que no han realizado ferias de empleo, por lo tanto, se
evidencia que las ferias de empleo para atraer personal con discapacidad, no es una tematica
que haya generado importancia anteriormente, pero debe hacerse la salvedad de que ninguna
de las empresas ha desarrollado ferias de empleo para atraccion de personal en general, por

tanto, no se constituye en una practica organizacional.

e. Plazas destinadas para Personas con Discapacidad.

Las empresas del sector publico tienen la obligatoriedad de cumplir con reservar 5% de
las plazas disponibles para PCD, sin embargo, ya en estudios anteriores, se han identificado
barreras por parte de las mismas, como, por ejemplo, el desinterés por cumplir lo decretado en

las leyes del pais, herramientas tecnoldgicas obsoletas y procesos inaccesibles (Umafia, 2019).

Se procede entonces, a conocer las percepciones y experiencias de los gerentes y
encargadas de recursos humanos sobre las plazas destinadas para PCD en cada una de las
empresas, recordando que la empresa de servicios es la Unica institucion publica, la cual se le

otorga de manera formal la obligatoriedad de contratar PCD, no obstante, se requiere conocer
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la situacion de cada empresa bajo la consulta cuantas plazas tiene la empresa destinadas para

personas con discapacidad:

“No, eso no lo tenemos, por lo menos yo, a mi nunca me han informado,
digamos de algo asi. Eh, mas bien en lo que hemos estado trabajando es en el tema de

género” (Gerente de Servicios).

6

inguna, en realidad es en general” (Gerente de Comercio).

“Ninguna por lo mismo anterior” (Gerente de Manufactura).

Las tres empresas coinciden en que no tienen plazas destinadas para personas con
discapacidad. El gerente de servicios no conoce si tienen plazas para PCD, sin embargo, ya se
ha mencionado anteriormente que se rigen por la Ley que los obliga a contar con un minimo
de 5% de plazas vacantes o interinas para esta poblacién, no obstante el gerente da lugar a la
labor que realizan en cuanto a género, por otra parte el gerente de comercio menciona que las
plazas son generales y el gerente de manufactura destaca que por el tema ya mencionado de ser
una empresa reciente, ain no cuentan con las plazas especificas. Sin embargo, es importante
complementar esta informacion, con el conocimiento de las encargadas de recursos humanos

sobre las plazas destinadas para PCD:

En esta region una, porque en ese momento que te digo que nos dieron las
plazas era una por region y son seis regiones y he de suponer que en las otras regiones
dejaron mas plazas porque yo he visto varias personas con discapacidad en las sedes,
pero era una por regiéon en cumplimiento del marco de la ley verdad (RRHH de

Servicio).

“No tenemos” (RRHH de Comercio).
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“No, ninguna” (RRHH de Manufactura).

El aporte de las encargadas de recursos humanos es importante, en el caso de la empresa
de servicios se destaca que el gerente desconoce que, si existen plazas destinadas para PCD, a
lo largo de la interaccion han dejado claro que la contratacion fue por medio de una exigencia
reglamentaria, en ese sentido, la encargada de recursos humanos aclara que es una plaza por
region. En las dos empresas restantes los participantes concuerdan en que no poseen plazas

especificas destinadas para PCD.

Como cierre y analisis, se rescata la desinformacion que poseen en la empresa de
servicios ante la decision de contratar a una PCD, la encargada de recursos humanos desarrolla
un papel muy importante, sin embargo, no es solo la responsabilidad de ésta area tener el
conocimiento en estos temas, la capacitacion y sensibilizacion de los altos mandos acerca de
lo que conlleva cumplir con las exigencias de las leyes vigentes en el pais se torna de relevancia
para el cumplimientos adecuado respecto al manejo de una legislacion nacional de tanto valor

en la actualidad.

Por otra parte, la empresa de comercio posee un colaborador con discapacidad, pero tal
parece que no estaban enterados que pueden abrir plazas para esta poblacion, anteriormente el
gerente habia mencionado que en un futuro podrian realizar ferias de empleo para PCD, pero
al analizar la informacion de manera global, se va rescatando que esta empresa necesita
capacitacion y sensibilizacion para lograr esos objetivos que visualizan, lo cual seria también
lo mas recomendable para la empresa de manufactura, quienes, al ser una empresa joven, como

destacan de forma recurrente, parecen tener la vision de ser empresa inclusiva.

f. Capacitacion brindada al personal de Recursos Humanos.
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En el estudio de Canossa (2020) se menciona que el reto mas importante al que se
enfrenta la poblacion con discapacidad para emplearse es la falta de perfiles de puesto con
condiciones inclusivas, por lo tanto, destacan que la capacitacion al personal sobre la inclusion
aportaria a generar cambios en los procesos de reclutamiento y seleccion. Para que este proceso
se lleve a cabo de forma adecuada e inclusiva se sugiere que se brinde mayor educacion sobre
igualdad desde el sistema educativo, ademas de que las capacitaciones sean impartidas por

personas con discapacidad.

A partir de la informacion anterior, se prosigue a conocer el aporte de los gerentes y

encargadas de recursos humanos en el tema de capacitacion al personal de RRHH:

Desconozco el material de contratacion de personal digamos yo soy cliente en
las otras etapas del proceso, la institucion que es bastante grande somos cuatro mil
empleados, ehh la direccion de recursos humanos como tal tiene su sede en Pavas, San

José y es una direccion a nivel nacional (Gerente de Servicios).

“No, la verdad que no” (Gerente de Comercio).

“El que recluto soy yo, y como le digo tengo conocimiento por lo que he hecho
en otras empresas” “Estuve a cargo de un proyecto de inclusion laboral para estas

personas” (Gerente de Manufactura).

El gerente de servicios desconoce si se les ha brindado capacitacion a las personas
encargadas de reclutamiento, seleccidn e induccion, ya que el area de recursos humanos esta
en San José y es una para todas las regiones. En cuanto a comercio, el gerente menciona que
no se ha brindado capacitacion en este aspecto y el gerente de manufactura es la persona que

realiza el proceso de contratacion y menciona que tiene experiencia en el tema porque tuvo que
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trabajar para otras empresas, especificamente estuvo a cargo de un proyecto para la inclusion

de PCD.

En relacion con lo aportado por los gerentes, las encargadas de recursos humanos

agregan:

No, vamos a ver, hace como tres afios, se participd en un curso alla en el
Colegio de Ciencias Econdmicas y no nada mas, después de ahi este no se ha ampliado

mas, vienen a veces, a reclutamiento y seleccién no (RRHH de Servicios).

“No” (RRHH de Comercio).

“Al jefe le gusta reclutar él y si sé que donde él trabajaba habia tenido una

experiencia con este tema, yo trato de informarme con él” (RRHH de Manufactura).

La encargada de recursos humanos de la empresa de servicios menciona que no han
recibido méas que un curso en el Colegio de Ciencias Econémicas, es importante recalcar que
ella es la unica encargada de recursos humanos en toda la empresa, lo cual genera que realice
sus labores desde la sede de San José. En la empresa de comercio no se han generado
capacitaciones y las personas de recursos humanos de la empresa de manufactura refiere que

se apoya en la experiencia que posee el gerente.

En referencia al mismo tema de la capacitacion, se trabajé con los grupos focales la
tematica, se les pregunto si el area de RRHH ha recibido algin tipo de capacitacion sobre el

tema de discapacidad, al respecto indicaron:

“Aqui lo que llego un dia fue un brochure, pero capacitacion como tal en

ningun momento” (Grupo focal de Servicios).
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“Si, porque aqui no solo “R”, sino que uno atiende clientes y se necesita saber

como atenderlos” (Grupo focal de Comercio).

“Tal vez no una capacitacion, pero si hemos estado enterados y ya con las redes

sociales uno llega a conocer mucho” (Grupo de Manufactura).

El aporte de los grupos focales es importante, ya que generan una visién mas amplia,
la pregunta era que, si el area de recursos humanos habia recibido capacitacion sobre el tema,
pero se entendio, que, si al personal de la empresa se le habia brindado informacion sobre
discapacidad, la investigadora no realiza la correccion porque los datos generados son
relevantes. ayudan a comprender si las areas de RRHH no son capacitadas, la empresa en
general va a sufrir de desconocimiento en estos temas, ya que es desde esa area, que se genera

la informacion pertinente que las organizaciones necesitan que sus empleados/as tengan clara.

Primeramente, el grupo focal de servicios menciona que han recibido un brochure, pero
capacitaciones no, claramente el area de recursos humanos no ha solicitado informacion para
el sector mismo, por lo tanto, tampoco va a visualizar la importancia que el resto de la empresa
esté sensibilizada con el tema. En cuanto al grupo focal de comercio mencionan que no han
recibido capacitacion, sin embargo, agregan que seria importante que se les brindaran debido
a que trabajan en atencion al publico y necesitan saber coémo atender a una PCD, lo que refleja
la necesidad de contar con jefaturas capacitadas para desarrollar y abarcar los temas que van

tomando relevancia socialmente, para un mejor desarrollo empresarial.

En el caso del grupo focal de manufactura, aportan que, a pesar de no recibir
capacitacion por parte de la empresa, las redes sociales ayudan a mantenerse informados, lo
cual es preocupante debido a que las redes sociales no siempre brindan informacion real o

certera, asi mismo, brindan la opcién de que me ajuste solo con lo que estoy de acuerdo, por lo
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tanto, si estas personas estan en desacuerdo con la inclusion laboral de PCD, no podran ser

“educados” en estas plataformas.

Como conclusidn se rescata que la empresa de servicios es una institucion publica que
asume la contrataciéon de la PCD por medio de una ley, sin embargo, no se le capacito para
ejercer la ley con veracidad y responsabilidad, lo cual instintivamente nos hace reflexionar si
esto es una situacion en la que se encuentran todas las entidades publicas o el resto de sedes de
esta organizacion como tal. Por otra parte, la empresa de comercio brinda un aporte esencial,
no se ha brindado capacitacion, sin embargo, lo consideran importante porque tienen un
compariero con discapacidad y para tener claro coémo brindar un mejor servicio a clientes con
discapacidad. Finalmente, la empresa de manufactura, tienen un buen comienzo ya que el
gerente tiene conocimiento en el tema, lo preocupante es que ese saber no se lleve a la practica

y no se le transmita al &rea de RRHH y personal en general.

g. Politicas de contratacion de PCD.

Se entiende por politicas de contratacion todas las directrices que sean guiadas a la
contratacion de una PCD, bajo este concepto una empresa inclusiva necesita politicas de
inclusién laboral que permitan la diversidad en el personal, genere la no discriminacién y la
igualdad de oportunidades, esto en todos los ejes del quehacer: misién, vision, objetivos,

relacién con empleados(as) y clientes (Antezana y Linkimer,2015).

Conociendo la importancia que tienen las politicas de contratacién en una empresa, se
procede a conocer el saber de los gerentes y encargadas de recursos humanos al respecto, bajo

la consulta en referencia a si la cuenta con politicas de contratacion de PCD:

“No tenemos una politica como tal, ya que como le digo se asignaron a las

personas al puesto de forma interna, desconozco mas de ahi” (Gerente de Servicios).
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“No” (Gerente de Comercio).

“No, aun no” (Gerente de Manufactura).

Ninguna de las tres empresas cuenta con politicas de contratacion de PCD, el gerente
de servicios vuelve a enfatizar que la contratacion se hizo de forma interna 'y bajo la legislacion,
lo cual empieza a generar la duda, si este proceso de insercion laboral fue tan discreto como
reiteran o toda la administracion de la organizacion es conocedora del mismo y prefieren no
referirse al tema por temor a ser sefialados por guardar silencio por tantos afios; los gerentes
de comercio y manufactura responden sin mayor detalle que no. Al ser poca la informacion

brindada por los gerentes es necesario agregar el aporte de las encargadas de recursos humanos:

Todas las encargadas contestaron que no poseen politicas de contratacion para esta
poblacién. No se esperaba obtener tan poca informacion por parte de las encargadas de recursos

humanos, por ello se rescatan las valoraciones de los grupos focales:

(X3 . r . » (L3
Existe, pero en el papel, en la prdctica no”, otra persona agrega, ‘“lo
desconozco, sé que la Ley nos obliga, pero no sé si internamente la institucion lo tiene”

(Grupo focal de Servicios).

“No” (Grupo focal de Comercio).

“No” (Grupo focal de Manufactura).

El grupo focal de servicios brinda informacion de suma relevancia, “existe pero en el
papel, en la practica no”, lo cual se ha reflejado anteriormente, esta institucion es autdbnoma sin
embargo, tiene una directriz por medio de una ley, pero no tienen segun el gerente y encargada
de recursos humanos politicas de contratacion de PCD, lo cual seria totalmente contradictorio,

pero como bien lo menciona el grupo focal es un proceso que no han desarrollado en la préctica,
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pero claramente debe de existir en los archivos. Por su parte las dos empresas restantes
concuerdan de manera general que no tienen politicas de contratacion de PCD, lo cual deberia
provocar una auto evaluacion, ya que son instituciones establecidas que han esquivado

procesos de suma importancia a nivel social y empresarial.

A partir de la informacion anterior se puede indicar que las tres empresas, aunque bien
tienen PCD trabajando, poseen vacios importantes, ya que las politicas emergen desde la
mision, vision y objetivos de cada organizacidn y, si estos no incluyen la igualdad y diversidad,
dificilmente la institucién se sienta con la responsabilidad de desarrollar politicas adecuadas
para PCD, y menos aun se cuente con la ética organizacional para ponerlas en practica. En
cuanto a la empresa de servicios es relevante que crean no tener politicas de contratacion, lo
cual quiere decir que cuando contrataron a las PCD no generaron cambios en sus objetivos
empresariales, lo que a su vez es contradictorio porque deben de poseer registros y documentos

referentes a los procesos que debian realizar para poder contratar a la PCD.

h. Buenas practicas de contratacion de Personas con Discapacidad.

Se entiende por buenas préacticas de contratacion todos los procesos en referencia a la
atraccion del talento humano realizados de manera eficaz y Util (Antezana y Linkimer, 2015),
por otra parte, Carrillo (2015) menciona que donde impera el egoismo, la ambicion y la
violacion de las leyes no puede hablarse de buenas préacticas, debido a que estas refieren a un

bienestar colectivo, a un ambiente humano y satisfactorio.

Asi mismo, Mercado, Acuerdo y Practicas Restrictiva-SCPM (2015), mencionan que
las buenas précticas deben desarrollarse con base a los fines comunes que permitan realizar
contrataciones oportunas, eficientes y no corruptas. Por otra parte, Sanz y Garcia (2008)

sefialan que las buenas préacticas se convirtieron en una estrategia empresarial, generando asi
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que los y las empleados(as) se identifiquen y comprometan con las empresas, por lo tanto, se
crea la necesidad de trabajar para empresas con principios éticos y que sean solidarias con sus

colaboradores(as).

Entendiendo la implicacidén que poseen las buenas practicas en una organizacion, es
importante conocer la vision de los gerentes y encargadas de recursos humanos, ante la consulta

de si cuenta la empresa con buenas practicas de contratacion de personas con discapacidad:

“Es dificil hablar del tema porque no me ha correspondido ver el ingreso de
una persona con discapacidad y no he visto que exista en la plataforma algo exclusivo

para personas con discapacidad, entonces no sabria” (Gerente de Servicios).

“No” (Gerente de Comercio).

“Yo diria que si verdad, no lo contratamos a él por lastima, por ejemplo, sino
por conocimiento, eso fue lo que valoramos para contratarlo, y asi sera con las

personas que vengan en adelante” (Gerente de Manufactura).

El gerente de servicios indica desconocer si cuentan con buenas practicas para la
contratacién de PCD en la organizacion, pero ha descrito a lo largo de los capitulos cémo la
empresa no ha sido inclusiva con su colaborador con discapacidad, por lo tanto, da a entender
que para esta empresa solo lo escrito en un documento es relevante, lo cual no es internamente
beneficioso para una organizacion, ya que se visualiza un abandono y desinterés por el
bienestar real de sus colaboradores/as. A ello deberia agregarse que indica que lo desconoce
porque no le ha correspondido el ingreso de una PCD, ahora bien, la empresa tiene entre sus
personas trabajadoras a una PCD, pero ante esto parece ser invisibilizada respecto a buenas

practicas que podrian desarrollarse para y con él.
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El gerente de comercio menciona que no y el gerente de manufactura afiade que si, ya
que la contratacion de esta persona no se hizo por lastima de su discapacidad, sino por su
conocimiento. Para mayor riqueza en el analisis es importante conocer la perspectiva de las

encargadas de recursos humanos:

“Como le digo no he tenido la oportunidad de contratar a una persona con

discapacidad, en el banco de ofertas no aparece y tampoco tenemos una politica”

(RRHH de Servicio).

“Yo digo que si, porque es una empresa que no discrimina” (RRHH de

Comercio).

“Por escrito no, pero esperamos tener en algun momento” (RRHH de

Manufactura).

Tanto en la empresa de servicios, como en las dos entidades restantes poseen un
desconocimiento de lo que refiere a buenas practicas, ya que estas hacen hincapié en que todo
el proceso referente a atraccion de talento humano se realice de manera eficaz y (til; la empresa
de comercio rescata la no discriminacién como un acto positivo, al igual que la empresa de
manufactura quienes visualizan la contratacion de la PCD como una buena practica puesto que
no se realiz6 la insercion de la persona por “lastima”, sino por su formacidn y experiencia. Es
importante rescatar el aporte del grupo focal de servicios, ya que a pesar de que el gerente y
encargada de recursos humanos dicen que en el sistema no hay un documento sobre esto, el
grupo focal tiene una vision diferente de las buenas practicas y describen un ejemplo con el

cual, ponen en duda la existencia de las mismas:

Imaginese que "K " llegd aqui por un contacto politico, el gerente o subgerente

o alguien por ahi era, él tenia una amistad ahi porque “K” trabajaba en el aeropuerto
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anteriormente y llegd por ese contacto. Entonces fue algo politico y para cumplir con

la Ley 7600 y con la imagen de la institucion (Grupo Focal de Servicios).

Como cierre y analisis, en la empresa de servicios ya se ha sefialado la desorganizacion
ante la contratacion de la PCD, sin embargo, en cuanto a buenas practicas, el gerente y
encargada de recursos humanos sefialan no tener un documento por escrito que los comprometa
o los guie a implementarlas, sin embargo, cuando se les envid la directriz de incluir personal
con discapacidad, se debi6 capacitar a la empresa para dar continuidad a esa exigencia, tal
parece que no fue asi, lo que ha provocado que se incumpla con todos los procedimientos de
forma correcta y eficaz, tal como lo menciona el grupo focal la contratacion se realiz6 para
“cumplir con la imagen de la empresa”, lo cual es de extrema preocupacion, puesto que, las
leyes no se crearon con el fin de llenar espacios, sino de brindar derechos de igualdad a las

PCD.

En el caso de las empresas de comercio y manufactura, parece no estar claro a qué
refieren las buenas practicas, las caracteristicas que mencionan son importantes, claro que se
necesita contratar sin discriminacion, y valorar los conocimientos, sin embargo, se evidencia
falta de ajustes empresariales que les permitan tener total veracidad de que sus procesos de

inclusién laboral son dirigidos por politicas y buenas practicas.

2. Politicas y buenas practicas en los procesos de inclusion laboral de PCD: percepciones
de las personas trabajadoras con discapacidad.

En este apartado se plasma la informacion brindada por las personas trabajadoras
participantes con algun tipo de discapacidad, en cuanto a sus experiencia y conocimiento sobre
las politicas y buenas préacticas en los procesos de inclusion laboral, es importante retomar el
hecho de que los tres participantes dieron menos informacion de la esperada en las entrevistas,
asi mismo, recordar que la PCD de servicios, respondio la entrevista de forma escrita, ya que

le era més facil comunicarse por esta via.
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a. Protocolo de contratacion de PCD.

En los antecedentes no se encontrd informacion referente a protocolos de contratacion
de PCD, sin embargo, la Ley 7600 establece que se considera discriminacion emplear
mecanismos en la contratacion que no estén adaptados a las necesidades de la PCD (Ley N°
7600, 1996). Ante ello para una organizacion sera relevante considerar si sus mecanismos de
contratacion estan siendo inclusivos, permitiendo asi que toda persona interesada pueda

participar por un empleo.

Dada la informacion anterior, se procede a conocer la perspectiva de las PCD en cuanto

a si las empresas cuentan con protocolos de contratacion de PCD:

“Lo desconozco” (PCD de Servicios).

“No” (PCD de Comercio).

“No” (PCD de Manufactura).

En el caso de la PCD de servicios no tiene conocimiento sobre la existencia de dichos
protocolos, en este aspecto el gerente y la encargada de recursos humanos generaron confusion
debido a que mencionan que la PCD se contratd por exigencia de la ley costarricense, lo cual
los obliga a contar con un protocolo de contratacidn inclusivo, pero ellos mismos declaran no
poseerlo. Lo anterior deja ver que esta empresa incumple con la ley en la que se respaldan, y

necesitan mayor informacion al respecto.

En el caso de comercio, el gerente habia mencionado que si tenian, pero no por escrito,
es evidente segun el discurso de la encargada de recursos humanos y la PCD, esa afirmacion

es erronea o el ideal solo es del conocimiento de la gerencia. Manufactura por su parte indicaba
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ser una empresa reciente para poseer estos documentos, y el participante con discapacidad no

da mayor informacion, se limita a responder que no los poseen.

Claramente, estas tres personas no participaron en un proceso de contratacion con
protocolos especificos y bien definidos, de lo contrario, lo recordarian y hubiesen podido
desarrollar més sus respuestas. Tal como lo planteaban los gerentes y encargados de recursos

humanos las empresas no cuentan con protocolos de contratacion de PCD.

a. Ferias de empleo para PCD.

Existen programas en Costa Rica, como SOY ARTE, que ayuda a generar ferias de
empleo para PCD, sin embargo, existen testimonios de personas que acudieron a estas
actividades en busca de emplearse, donde mencionan que algunas empresas solo reciben
curriculos y realizan cierta cantidad de entrevistas, pero la contratacién no se lleva a cabo
(Umania, 2019). Por eso es importante indagar sobre la experiencia de las empresas
participantes en este estudio, para generar mayor enriquecimiento y apoyo a programas como
el ya mencionado, que se dedica a brindar la oportunidad a las PCD a postularse para diversas

empresas.

A continuacion, se menciona el conocimiento que poseen las PCD sobre la realizacion

de ferias de empleo para PCD en cada una de las empresas:

“No” (PCD de Servicios).

“En realidad, no sé como se maneja eso” (PCD de Comercio).

“No que yo sepa” (PCD de Manufactura).

Las tres PCD concuerdan en que no se han realizado dichas actividades en las empresas

0 que ellos no saben al respecto, lo cual se relaciona con lo mencionado por gerentes y
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encargadas de recursos humanos, es importante destacar que la empresa de servicios es la Gnica
que se rige por ley para realizar las contrataciones de PCD, por lo tanto realizar una feria de
empleo les permitira darse a conocer ante el canton como una empresa donde las PCD pueden
solicitar empleo, sin embargo, se percibe a traves del discurso un desinterés por parte de la
empresa ante esta poblacion, por lo tanto no se proyectan ni se visualizan en una actividad

COMo esas.

Aunado a lo anterior, las empresas de comercio y manufactura, poseen mucha
desinformacién en el tema de discapacidad, no contrataron a las PCD por politicas de la
empresa, mas bien fue una casualidad que los reclutas tuvieran discapacidad, por ende no le
dieron mayor énfasis, sin embargo, seria de gran aporte a la comunidad que estas empresas,
bajo estas experiencias positivas de contratacion de PCD, se comprometieran con la inclusion
laboral de otras PCD, y el realizar ferias de empleo o espacios donde puedan compartir sus
buenas practicas, pues serian una motivacién y guia para otras instituciones desde sus propias

experiencias.

b. Capacitacién al personal sobre el tema de discapacidad.

En la insercidon laboral de PCD las organizaciones asumen la responsabilidad de crear
un sistema especifico de seleccién, adecuar procedimientos, adaptar el puesto de trabajo,
brindar informacion y capacitacion (Montero, 2005). Los procesos mencionados por Montero
le corresponden al area de recursos humanos, sin embargo, es necesario capacitar al personal
general de la empresa en cuanto a la poblacion con discapacidad, por lo tanto, se procede a
conocer si desde la experiencia de la PCD, en las empresas se le ha brindado capacitacion al
personal encargado de reclutamiento, seleccién e induccion, asi como al personal en general

sobre el tema de discapacidad:

“Muy poco” (PCD de Servicios).
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“Yo tengo 13 aiios de estar aqui y nunca se ha comentado de algo asi” (PCD

de Comercio).

“Creo que no” (PCD de Manufactura).

Con respecto a la capacitacion al personal sobre el tema de discapacidad, la PCD de
servicios comenta que se ha recibido poca, esto fue mencionado por la encargada de recursos
humanos, quien habia descrito que hace un tiempo recibieron Unicamente un curso en el
Colegio de Ciencias Econdémicas sobre discapacidad. Se esperaba mas en el caso de esta
institucidn, debido al respaldo que deberian poseer por ser parte del sector publico a quien se
le exige cumplir con la cuota de 5% de plazas disponibles para PCD, por ende, hubiese sido
ideal que recibieran capacitacion antes de contratar a una PCD, lo cual les hubiese permitido

realizar los procedimientos y adecuaciones, de la mejor forma posible.

En cuanto a las PCD de comercio y manufactura al igual que los gerentes y encargadas
de recursos humanos mencionan que en las empresas no se ha brindado capacitacion, sin
embargo, lo consideran importante como un proceso a futuro. Lo anterior indica que las
empresas antes o después de la contratacién de PCD no han realizado esfuerzos en este sentido,
y en este aspecto debe recordarse que la contratacion de estas personas surgié de contactos

previos con las mismas.

c. Leyes que respaldan el derecho al trabajo a las Personas con Discapacidad

Costa Rica cuenta con leyes que respaldan el derecho de las PCD a tener un trabajo,
por ejemplo: Ley 7600 de Igualdad de Oportunidades para Personas con Discapacidad, donde
se establece que el Estado debe garantizar el derecho al trabajo de PCD en zonas rurales como
urbanas, adecuado a las condiciones y necesidades de las personas solicitantes (Ley N°7600,

1996,). La ley 8661 Convencidn Internacional de Derechos de las Personas con Discapacidad,
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donde se manifiesta que esta poblacion tiene el derecho a trabajar en igualdad de condiciones
(Ley N° 8661, 2008). Y la Ley 8862 Inclusion y Proteccion laboral de las Personas con
discapacidad en el Sector Publico, donde se extiende que en las ofertas de empleo pablico se

deben reservar un minimo de 5% de vacantes para PCD (Ley N° 8862, 2010).

Segun las leyes descritas anteriormente, se dispone a conocer si las empresas estan al
tanto de las leyes existentes en Costa Rica que respaldan el derecho al trabajo a las PCD, esto

desde la perspectiva de las PCD participantes en este estudio:

“Si” (PCD de Servicios).

“No le puedo decir que si, pero al ser una empresa de tantos anos debe de tener

algun conocimiento en esa area” (PCD de Comercio).

“No sabria decirle” (PCD de Manufactura).

La PCD de servicios manifiesta que la empresa si conoce las leyes de Costa Rica que
respaldan el derecho al trabajo de las personas con discapacidad, el participante de comercio
asume gue la empresa debe tener algin conocimiento al respecto, y la PCD de manufactura no
sabe. Se observa que la empresa de servicios marca como Unica e indispensable la Ley 7600,
pero a su vez retoman la exigencia del 5% de plazas disponibles para PCD, que corresponde a
la Ley 8862, lo cual indica que la empresa no posee conocimiento de todas las leyes y sus

implicaciones o responsabilidades.

En el caso de las empresas de comercio y manufactura los gerentes y encargadas de
recursos humanos no mencionan ninguna ley en la cual se podrian amparar, lo cual es necesario
siendo empresas que aseguran tener apertura para PCD. Es importante rescatar lo mencionado

por la PCD de comercio, “al ser una empresa de tantos anos deberia tener algin conocimiento”,
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lo cual refleja la necesidad que existe de capacitar a las instituciones en el tema de legislacion

sobre proteccion laboral de PCD.

d. Politicas de contratacion de Personas con Discapacidad.

Cuando se habla de politicas de contratacion de PCD, las empresas que se denominan
inclusivas deben poseer una clara y especifica politica de inclusion laboral, esto con el interés
de fomentar la diversidad en el personal, la no discriminacion y la igualdad de oportunidades,

lo anterior debe reflejarse en su mision, vision y objetivos (Antezana y Linkimer, 2015).

Basado en el significado de politicas de contratacion de PCD anteriormente descrito, se
procede a conocer si las empresas cuentan con politicas de contratacion de PCD, desde la vision

de las PCD participantes en este estudio:

“Lo desconozco” (PCD de ServiCios).

“No, desconozco” (PCD de Comercio).

“No” (PCD de Manufactura).

La PCD de servicios y comercio desconocen si existen politicas de contratacion de PCD
en la empresa, y la de manufactura menciona que no cuentan con esas politicas. Por lo tanto,
se interpreta que las empresas no conocen sobre las politicas que deben tener al contar con una
PCD en su personal, los gerentes y encargadas de recursos humanos mencionaron
anteriormente que las empresas no contaban con dichos documentos, y las PCD corroboran que

es un tema desconocido para el personal de la empresa en general.

e. Buenas précticas de contratacion de Personas con Discapacidad
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Al igual que las politicas de contraccion, las buenas practicas deben de verse reflejadas
en la vision, la mision, los objetivos, la planeacion, evaluacion y metodologia en general de la
empresa, con el fin de que las actividades empresariales se lleven a cabo bajo un marco de

calidad humana (Carrillo, 2015).

Debido a que las buenas practicas en una empresa generan que los objetivos de la misma
se lleven a cabo sin irrumpir en la seguridad de sus colaboradores, se procede a conocer si las
empresas participantes en este estudio cuentan con buenas practicas de contratacion de PCD,

esto desde la opinidn de los participantes con discapacidad:

“No” (PCD de Servicios).

“No lo s¢” (PCD de Comercio).

“Si yo pienso que al menos en el caso mio, él me dio la oportunidad por mi

conocimiento, no por mi fisico” (PCD de Manufactura).

El participante de servicios menciona que la empresa no cuenta con buenas practicas
de contratacion de PCD, en cuanto a comercio el participante no sabe, y manufactura destaca

que si, puesto que él percibe que fue contratado por su conocimiento y no por su fisico.

Es importante recordar que la PCD de servicios ha enfrentado diversas situaciones tales
como que no se le asignan labores cuando se le contrata, actos discriminatorios por parte de
jefaturas y comparieros; ademas, la PCD aclara que la empresa no cuenta con buenas practicas
de contratacion, claramente su trabajo no representa una zona segura donde él pueda

desarrollarse, lo cual puede tener influencia en el cumplimiento y desempefio de sus labores.

Por su parte, la PCD de comercio no sabe si existen buenas préacticas, sin embargo la

encargada de recursos humanos habia mencionado que la no discriminacion era una buena
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practica en la empresa, por otra parte, la PCD de manufactura tiene la misma vision del gerente
de esa empresa, donde toman en cuenta la contratacion como buena practica porque no la
realizan por lastima, lo cual deja claro que estas dos personas si se han referido a la profesion

de la PCD como algo importante e indispensable para el puesto.

A modo de cierre del apartado de percepciones de las PCD sobre politicas y buenas
practicas en los procesos de inclusién laboral de PCD, se destaca que las empresas no cuentan
con un protocolo de contratacion especifico para esta poblacidn, ademas, no han realizado
ferias de empleo exclusivas para PCD. Por otra parte, segun las PCD en las empresas de
comercio y manufactura no se ha recibido capacitacion sobre el tema de discapacidad y en la

empresa de servicios se ha brindado poca formacion en este aspecto.

Asi mismo, la PCD de servicios menciona que la empresa si conoce las leyes que
respaldan la contratacién de PCD en Costa Rica, sin embargo, la PCD de comercio asume que
la organizacion deberia de saber al respecto y la PCD de manufactura no sabe si la empresa
posee conocimiento en el tema. Ademas, existe desconocimiento por parte de las PCD
colaboradoras de las empresas de comercio y servicios en cuanto a si las empresas cuentan con
politicas de contratacion para PCD, finalmente, de manera similar, en cuanto a si las empresas
cuentan con buenas practicas de contratacion, el participante de manufactura lo desconoce, la
PCD de servicios comenta que no se cuenta con las mismas y la PCD de manufactura destaca

que si se existen buenas practicas, poniendo como ejemplo su propia contratacion.

A modo de cierre del capitulo: discusion de resultados.

El presente apartado presenta una comparacion de los resultados de la investigacion
segun la categoria politicas y buenas practicas en los procesos de inclusion laboral de PCD,

con investigaciones similares que se tomaron en cuenta en este trabajo como antecedentes.
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Como resultado de la investigacion se observa que, en cuanto al historial de
contratacion de PCD de cada empresa, la organizacion de servicios contrata desde que la ley
lo empezé a exigir, comercio no recuerda desde cuando pero si saben que han tenido dos
colaboradores con discapacidad, en cuanto a manufactura es una empresa nuevay es la primera
vez que contratan. En relacion a esto, Cannosa (2020) encontr6 que de 381 empresas
participantes en su estudio la mayoria no ha tenido la experiencia de trabajar con una PCD, por
otra parte, Fernandez et al., (2011) encuentran que un 40% de las empresas entrevistadas en su
estudio, las cuales no contaban con personal con discapacidad, hunca habian considerado a esta
poblacién para formar parte de sus compafiias, ademas, Maldonado y Pefia, (2020) realizan un
recordatorio de que el sector privado fue excluido de la obligatoriedad de la inclusién laboral

de PCD.

Lo anterior refleja el impacto que tienen las leyes en el pais, dado que la empresa de
servicios inicia a contratar PCD cuando la ley se lo exige, esto porque son pertenecientes al
sector empresarial publico, y tal como se mencionaba en los antecedentes este sector fue
obligado a incluir a esta poblacién en sus planillas. Ademas, se destaca la importancia de
sensibilizar a las empresas privadas en la contratacién de PCD, ya que las organizaciones que
nunca han realizado una contratacion de estas, ni siquiera lo toman en consideracion, esto

probablemente se deba a la desinformacion que aun existe sobre el tema.

En cuanto a los medios que las empresas utilizan o utilizaron para realizar la
contratacién de las PCD se encontr6 que, las personas trabajadoras de la empresa de servicios
creen que fue por medio de un contacto politico, sin embargo, aclaran que la empresa cuenta
con una plataforma de ofertas para hacer la solicitud de empleo, pero estd adaptada a las
necesidades de la empresa, no hay un espacio especifico para PCD. En cuanto a comercio

realizd la contratacion por medio de entrevistas como con los demas colaboradores sin
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discapacidad y en el caso especifico de manufactura, el gerente habl6 con la PCD y llegaron a

un acuerdo hablado de realizar la contratacion y los términos del trabajo a realizar.

En relacion a lo anterior, es importancia conocer que segun los estudios realizados en
otros momentos se ha encontrado que las empresas cuando les piden o quieren contratar PCD
recurren a fundaciones o asociaciones especializadas en esta poblacion, o cuentan con bolsas
de empleo especificas, sin embargo, se dice que en esta Gltima no encuentran PCD (Fernandez
etal., 2011), no obstante VVasquez y Alfaro, (2019) mencionan que las personas que pertenecen
al Centro de Atencion Integral para Personas Adultas con Discapacidad (CAIPAD) no buscan
oportunidades fuera de esta institucion, por temor a perder los beneficios econdémicos que
poseen por parte del Consejo Nacional para las Personas con Discapacidad (CONADIS) y
posterior a esta renuncia o pérdida, quedarse sin trabajo y no poder optar de nuevo por estos

apoyos.

Lo anterior, es importante debido a que la empresa de servicios no buscé a la PCD en
una organizacion, pero tampoco tiene espacios adaptados en su plataforma para que esta
poblacién pueda realizar una solicitud de empleo, claramente existe desconocimiento de codmo
atraer a esta poblacién y acudieron a un proceso intimo y discreto como lo fue una
recomendacion. En cuanto a las empresas de comercio y servicio, posiblemente no tenian la
intencion de abrir plazas para PCD, por lo tanto, no realizan contrataciones especificas, solo

ejecutan lo tradicional.

Asi mismo, ninguna de las empresas participantes en este estudio ha realizado ferias de
empleo con el fin de atraer PCD, en servicios mencionan que las instituciones publicas no
realizan ferias de empleo, sin embargo, estan claros en que hay una plaza destina para PCD por
regién, para comercio y manufactura es un proyecto a futuro. En relacion a esto, Umafia (2019)

menciona que en Costa Rica existen programas dedicados a enlazarse con empresas y realizar
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ferias de empleo especificas para PCD, no obstante, las empresas muestran desinterés en

participar y en contratar.

En cuanto a servicios existe una contradiccion en el tener plazas disponibles, pero no
realizar ferias de empleo especificas y tampoco tener la plataforma de solicitudes laborales
adaptada para PCD, en este caso se pone en duda la efectividad de las leyes de Costa Rica,
dado que como lo explica la Ley N° 7600 (1996) se considera discriminatorio emplear

mecanismos que no estén adaptados a las necesidades de las PCD.

En relacién a lo anterior ninguna de las tres empresas cuenta con un perfil o protocolo
especifico de contratacion de PCD, en cuanto a servicios y comercio lo hacen de manera
general valorando las necesidades que tengan en el momento la empresa, el sector de
manufactura lo visualiza como requisito para un futuro, en este aspecto Montero (2015) recalca
la responsabilidad otorgada a las empresas por medio de la ley 7600 de adecuar los protocolos,
los mecanismos de seleccion, asi como de reclutamiento. Es importante la contradiccién que
existe en la empresa de servicios, ya que sus jefaturas indican que no cuentan con un protocolo

de contratacion, pero se rigen por medio de la ley para realizar la contratacion de la PCD.

Aunado a lo anterior, es importante mencionar que existen guias para la contratacion
de esta poblacion, que pueden ser utilizadas por las empresas para formar sus propios
protocolos para PCD. Un ejemplo es la guia de la Universidad Nacional de Costa Rica, titulada
Procesos Concursales para Personas con Discapacidad, en la cual se explica desde la atraccion
y dotacidn de talento humano, hasta las modificaciones que se podrian realizar segun el tipo de
discapacidad para que la persona pueda participar en una entrevista para optar a un puesto de

trabajo (Programa Desarrollo de Recursos Humanos, 2016).

Por otra parte, en lo que respecta al conocimiento o capacitacion que tienen o haya

recibido el personal de recursos humanos sobre el tema de discapacidad, se encontré que la
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empresa de servicios solo ha participado en un curso sobre el tema, el cual fue brindado por el
Colegio de Ciencias Econdmicas; comercio por su parte no ha recibido tal cosa; y manufactura
cuenta con que el duefio de la empresa es quien selecciona y él tiene conocimiento en el tema,
ya que en sus anteriores trabajos le correspondié hacerse cargo de un proyecto sobre la
contratacion de PCD. En este aspecto Gonzalez y Ballestas (2017) encuentran en su estudio
que uno de los obstaculos para que la PCD se inserte laboralmente es el desconocimiento de

las adaptaciones que se pueden realizar y la falta de sensibilizacion a nivel organizacional.

Es debido a esto que se torna importante capacitar al personal y tal como lo mencionan
Maldonado y Pefia (2020) en Costa Rica existe la normativa de igualdad de oportunidades para
las personas con discapacidad donde se menciona la importancia de asesorar a las empresas

con el fin de adaptar el empleo de acuerdo con las necesidades de la persona contratada.

Ademas, estos investigadores sugieren crear politicas inclusivas de recursos humanos,
disefiar reglamentos de seleccion del personal, para mejorar la accesibilidad (Maldonado y
Pefia, 2020). En este aspecto es importante sefialar que los grupos focales destacan, que la
capacitacion en este tema es necesario por los compafieros/as y por los clientes/as con
discapacidad, lo cual refleja que se necesita generar una cultura inclusiva, mas alla de
protocolos o politicas de contratacion exclusivas y aisladas se debe pensar en adecuar los que

ya existen para que sean accesibles para cualquier persona que desee optar por un empleo.

De forma especifica ninguna de las tres empresas cuenta con politicas definidas de
inclusién laboral de PCD, servicios menciona que la ley los obliga pero que no la tienen o bien
podria pensarse que la tienen y no la aplican. En cuanto a esto, Gonzales y Ballestas (2017)
realizaron un estudio en Espafia con 25 personas que laboraban en empresas de servicios y
encontraron que un 72% de los participantes no sabe de la existencia, la implementacion y el

seguimiento de las leyes y normas relacionadas especificamente a la inclusion laboral de PCD.



135

Por otra parte, referente a las buenas practicas de contratacion de PCD, solo en la
empresa de manufactura creen tenerlas ya que contrataron a este colaborador por su
conocimiento y “no por lastima”, en cuanto a servicios el grupo focal interpreta que las buenas
practicas deben reflejarse desde la forma de contratar, lo cual para ellos no se dio en el caso del
colaborador con discapacidad. En este aspecto es importante recordar qué se entiende por
politicas y buenas préacticas: por politicas todas las directrices de la empresa que sean guiadas
a la contratacion de PCD y por buenas préacticas, todo proceso de contratacion realizado de una
forma eficaz y util, las empresas inclusivas se basan en los principios de igualdad, equidad y

no discriminacion, ademas promueve la contratacion de PCD (Antezana y Linkimer, 2015).

Como cierre se debe rescatar que este capitulo, ha demostrado la falta de informacion
en general que se posee a nivel empresarial sobre como realizar una contratacion efectiva de
personas con discapacidad. Al reflejar que las empresas no tienen medios de contratacion
especificos; no poseen protocolos; nunca han realizado ferias de empleo; las plazas destinadas
para PCD solo las tiene la empresa de servicios por disposicidn de ley; no se han realizado
capacitaciones sobre el tema de discapacidad; y todo esto resumido en que no cuentan con
politicas y buenas practicas, ello se torna de gran preocupacion, pero a su vez como una
oportunidad para abrir espacios de refrescamiento en temas que en la actualidad estan siendo
puestos sobre la mesa en las organizaciones, tales como la inclusion laboral efectiva, eficiente

y empatica de Personas con Discapacidad.
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Capitulo 111

Condiciones laborales que brinda cada empresa a las personas trabajadoras con

discapacidad

Este capitulo describe las condiciones laborales que brinda cada empresa a su persona
colaboradora con discapacidad. Entiéndase por condiciones laborales las circunstancias del
trabajo que puedan generar riesgos para la seguridad y la salud de los/las empleadas, y en
referencia a salud se entiende como un estado de bienestar fisico, mental y social (Calvo, 2012).
Asi mismo, el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, (s.f) menciona que parte de las
condiciones laborales idoneas incluyen brindar al colaborador(a) un contexto de trabajo justo
y favorable, igual salario por trabajo de igual valor, condiciones de trabajo seguras y saludables,

proteccion contra el acoso y la discriminacion, derecho a sindicalizarse y a la capacitacion.

1.Condiciones laborales que brinda cada empresa a las personas trabajadoras con
discapacidad: percepciones de Gerentes, encargadas de Recursos y personal en general.

Este apartado rescata y analiza las condiciones laborales que brinda cada empresa a su
colaborador con discapacidad, esto desde la perspectiva de los gerentes, las encargadas de
recursos humanos y personal participantes en los grupos focales. Al finalizar cada seccion se
realiza un andlisis de lo encontrado lo cual servira de apoyo para contrastar la informacion con

las creencias de las PCD, las cual se encuentra como segunda parte de este capitulo.

a. Modificaciones estructurales para el ingreso de la Persona con Discapacidad

En el estudio de la Secretaria de Salud Laboral y Desarrollo Territorial (2020) se
esclarece que las modificaciones estructurales se deben realizar si la persona contratada o por
contratar posee caracteristicas personales o de salud que lo amerite, algunos de los cambios
pueden ser: redisefar los equipos de trabajo, modificar las tareas a realizar por la persona

contratada, asi como transformar el espacio fisico y su organizacion. Por otra parte, Vornholt,
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et al. (2013) mencionan que las empresas que realizan adaptaciones fisicas al espacio laboral,
obtienen como beneficio indirecto mayor productividad global, sin embargo, encuentran que

las empresas mantienen actitudes negativas debido al costo de dichas modificaciones.

Al contar con referencias como las anteriores, se procede a conocer la opinion de los
gerentes, encargadas de recursos humanos y los grupos focales, sobre las modificaciones

realizadas en cada empresa al contratar a la PCD:

(X3 . 4 . .7
Pero no que yo sepa nunca se hizo, asi como una modificacion estructural
especifica para mejorar sus condiciones no, yo por lo menos no estoy informado”

(Gerente de Servicios).

“No” (Gerente de Comercio).

“St, usted sabe que si hicimos como un planche para que él trabajara, para que
no lo hiciera asi en cualquier parte, verdad, sino que tuviera su drea especifica

(Gerente de Manufactura).

En cuanto a si realizaron modificaciones estructurales cuando se contrat6 a la PCD el
gerente de servicios comenta que no tiene conocimiento de que se haya realizado una
modificacion especifica, el gerente de comercio indica que no se realizaron modificaciones y
el gerente de manufactura menciona que si se hizo un “planche” (superficie/piso de cemento)
para que trabajara la PCD especificamente, el cual tiene como objetivo que él no realice su
trabajo en la entrada de la empresa, sino que tenga un lugar especifico para recibir los camiones
y sus herramientas estén en ese espacio. Sin embargo, para tener mayor amplitud del tema se

toma en cuenta los conocimientos de las encargadas de recursos humanos al respecto:
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“No, como le digo cuando llegaron esas plazas no se realizaron modificaciones
a ninguna estructura, ni en lo organizacional, ni a los manuales, a ellos los mandaron

aca y se adaptaron” (RRHH de Servicios).

“Nada como te digo él ha sido como si no tuviera nada” (RRHH de Comercio).

“Si se hizo como una plazoleta para que él pudiera ver los carros en un lugar

especifico” (RRHH de Manufactura).

Las encargadas de recursos humanos de servicios y comercio, estan de acuerdo con los
gerentes en cuanto a que no se realizaron modificaciones al contratar a la PCD, asi mismo, la
empresa de manufactura reafirma que se realizdé una plazoleta exclusiva para que la PCD
realizara sus labores. Sin embargo, se incluye la perspectiva de los grupos focales para mayor

profundidad de la informacién:

No han hecho el parqueo y tenemos 5 afios de estar aqui, no se han hecho
rampas, yo creo que usted una vez vino aqui a la oficina y tampoco igual no hay acceso
para silla de ruedas, entonces no (...) si hay mejoras posibles, que no se han hecho
hasta el momento, pero que si se podrian hacer, con solo que el porton de entrada de
vehiculos lo corramos unos 4 metros hacia adentro o no sé 6 metros, entonces la puerta
principal que estd aqui esquinera la pasamos a donde esté el portdn ahorita, y entonces
por ahi tengamos un acceso, aunque gueden las dos, pero que esa se utilice solamente
para discapacitados y asi cuando entren los vehiculos podrian llegar hasta cierto punto
y ya para que el oficial de seguridad pueda salir por ese lugar y atenderlos ahi, porque
actualmente hasta el mismo oficial tiene problemas porque las puertas abren hacia
afuera, pero la manera en que hay que abrirlas empujan a la gente para poder abrir y

para la Ley 7600 no es correcto eso (Grupo Focal de Servicios).
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“Donde lo pongan él sigue haciendo su trabajo” (Grupo Focal de Comercio).

“Lo que ¢l hace no requiere de modificaciones o no se le pueden hacer

cambios” (Grupo Focal de Manufactura).

Segun el grupo focal de servicios no se hicieron modificaciones, pero ain se pueden
realizar, y dan incluso opciones de mejora estructural para la PCD, pero también para las
personas usuarias de la institucién, sin embargo, para el gerente y encargada de recursos
humanos parece innecesario. En cuanto al grupo focal de comercio, mencionan que donde
coloquen a la PCD hara lo que le corresponde, lo cual parece ser un halago, dando a entender
gue esta persona posee un rendimiento laboral adecuado en la empresa a nivel general, en el
caso de manufactura, el grupo focal indica no sabe si la empresa realizé alguna modificacion

estructural para que la PCD desarrollara sus deberes.

A modo de analisis y resumen, se destaca que la empresa de servicios tiene mucho que
ofrecerle a la PCD, si se escuchara a la persona, y al personal en general y se generara
disposicién habrian mejoras que le permitirian mayor facilidad al ingresar a las instalaciones
no solo a él, sino a personas usuarias del servicio. Se evidencia una conformidad en esta
institucién, ya que el grupo focal visualiza la problematica no solo por su compafiero con
discapacidad, sino que indican que para el publico en general es incomodo e inadecuado que
la puerta los empuje antes de ingresar, no obstante, la institucién no le ha dado la importancia

que amerita.

Ademas, la empresa de comercio refleja desconocimiento en cuanto a las necesidades
de la PCD, creen que esta persona no necesita ninguna mejora solo porque es una persona
trabajadora con buen desempefio, asimismo, la empresa de manufactura anteriormente habia
mencionado que la PCD trabaja en un area donde solo interacta con un ayudante, es quizas

esta la razon por la que el grupo focal no conoce las modificaciones realizadas, sin embargo,
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se puede notar un pensamiento estructurado que indica que las adecuaciones no son

indispensables, sélo si a la empresa le resulta conveniente.

Aunado ninguna de las personas refirid haberle consultado a la persona con
discapacidad sobre las adecuaciones estructurales que necesitaba a su ingreso, lo cual nos sigue
hablando de una posicion desde un paradigma tradicional en el que la PCD no es un sujeto con

voz, lo cual se contrasta en el siguiente apartado.

b. Asesoramiento de las necesidades de las Personas con Discapacidad

En los antecedentes consultados en este estudio no se encuentra una investigacion
donde se mencione que los empleadores le preguntaran a la PCD si necesitaba modificaciones
estructurales, sin embargo, Vornholt et al., (2013) rescatan segun los estudios que revisaron
que las empresas son conscientes de que los/as empleadas con discapacidad no cumplen los
objetivos, por la falta de adaptacién del espacio laboral. Ademas, Gonzalez y Ballestas (2017)
destacan que las PCD mencionan como obstaculos para obtener un empleo la falta de
accesibilidad al puesto de trabajo, los prejuicios y barreras sociales, el desconocimiento de las

adaptaciones que se pueden realizar y la falta de sensibilizacion.

Entendiendo la importancia de asesorarse sobre las modificaciones que la PCD requiere
para ingresar a un puesto de trabajo, se procede a conocer si las empresas le preguntaron a las
PCD si necesitaban cambios, esto desde la perspectiva de los gerentes, encargadas de recursos

humanos y grupos focales participantes en este estudio:

No, lo que se hizo cuando yo llegué fue darle una computadora y al pasarnos
de edificio como hay que hacer un proceso formal cuando se alquila un local, vino la
gente de salud ocupacional, pero no, aqui digamos hay pasadizos y todo es mas comodo

que en el antiguo edificio, si tuvimos que poner una puerta que separe el lobby de
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atencion al publico del resto de la oficina, digamos es el Unico tema ahi que tal vez a
él no le ayude porque es una puerta de esas que se cierran solas, verdad (Gerente de

Servicios).

“No” (Gerente de Comercio).

“No, en realidad no, como yo lo conozco me adelanté al asunto verdad, ya sabia
yo qué iba a necesitar, por decirlo asi, y por eso le hice la rampa para que trabajara

comodo” (Gerente de Manufactura).

Segun lo expresado por los gerentes en ninguna de las tres empresas se le pregunto a la
PCD si necesitaba alguna modificacion, servicios intentdé mejorar el desempefio con una
computadora, lo cual como se describié en los capitulos anteriores no fue algo que tuviese
algln impacto positivo, y en cuanto a manufactura el gerente mencion6 que ya él sabia lo que
la persona iba a necesitar y “se adelant6” en su cumplimiento; de manera evidente se destaca
la invisibilizacién de las PCD en su propio proceso de ingreso a su espacio de trabajo, ain la
empresa de servicios que fue supervisada al cambiarse de instalaciones por el area de Salud
Ocupacional, no refleja que se haya enfocado en si la PCD requeria alguna modificacion o si
las mejoras que iban a realizar le afectarian a este colaborador, tanto asi que optaron por una
puerta que le podia causar accidentes o inconvenientes a la PCD, lo cual refleja la necesidad e
importancia de visualizar las modificaciones considerando la realidad de las personas

trabajadoras.

Es importante conocer si desde el area de recursos humanos, le preguntaron a las PCD
si necesitaban modificaciones en el puesto, al respecto las respuestas son negativas en los tres

espacios laborales:

“No” (RRHH de Servicios).
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“No” (RRHH de Comercio).

“No, al menos yo no, solo se genero la orden de hacer ese lugar” (RRHH de

Manufactura).

Explicitamente se entiende que ninguna de las empresas le pregunté a la PCD si
necesitaba modificaciones, en el caso de la empresa de servicios el gerente actual ingreso al
puesto después de que la PCD habia sido contratada, por ello él menciona intenta generar un

cambio, desde su consideracion de la necesidad.

A modo de analisis, se entiende que el gerente de servicios quiso brindar una
herramienta laboral a la PCD, sin embargo en el primer capitulo se habia mencionado que esta
estrategia no dio resultado, debido a que se convirtié en una distraccién, este es el mayor
ejemplo de la importancia de preguntarle a las personas en el proceso de reclutamiento o en la
ejecucion de sus labores, si necesitan alguna modificacién al puesto, y escuchar sus
necesidades, dado que, la necesidad que la PCD posea solo esta la conoce, ademas habian
pasado mucho afios desde que ha este colaborador no se le exigia desempefio laboral, por lo
tanto darle un equipo de trabajo y no brindar seguimiento o apoyo, sigue siendo una

contradiccion.

Por otra parte, la empresa de comercio asume que la PCD no necesita modificaciones;
quizas porque su discapacidad no es tan visible; sin embargo, anteriormente se mencion6 que
esta persona habia sido reprendida por un cliente por no escuchar su solicitud, lo cual refleja
que si la empresa o personas contratantes le hubiera dado valor a su vivencia, en cuanto a su
discapacidad, se hubiesen dado cuenta que colocarlo en un area donde se acerquen a él los
clientes por la derecha y por la izquierda, no era recomendable, ya que por su oido derecho no
escucha. En cuanto a la organizacion de manufactura el gerente tiene un vinculo familiar con

la PCD por lo tanto refiere que ya lo conocia y eso le brindé la oportunidad de adelantarse a
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realizar un lugar especifico para que trabajara, como ya se indicd desde una visién muy

tradicional de las necesidades de las PCD.

Ahora bien, en referencia a estos abordajes, es importante rescatar la importancia de
preguntar siempre por las necesidades de la persona y no asumir lo que una persona necesita,
quizas muchas PCD oculten sus necesidades por temor a no adquirir el empleo o generar
“ruido” y poder ser despedidos de sus puestos, sin embargo, desestimar esa creencia es

responsabilidad de la empresa, y de la sociedad en general.

c. Seguimiento al ingreso laboral de la Persona con Discapacidad.

Parte del proceso de la insercién laboral de PCD, segin Rodriguez (2010) es el seguimiento
que se le brinda a las personas con el fin de facilitar su incorporacién a un puesto de trabajo
determinado. Asi mismo, Ordofiez (2011) menciona que, durante el proceso de insercion
laboral se deben tomar medidas que garanticen el acceso y permanencia de la PCD en el puesto

asignado, respetando su individualidad y el tipo de discapacidad.

A partir de las referencias anteriores en cuanto a la importancia de dar seguimiento a la
introduccién laboral de las PCD, se dara a conocer la informacion que poseen los gerentes,

encargadas de recursos humanos y grupos focales en cuanto al tema:

“No que yo sepa, no estuve en ese tiempo y nunca he preguntado o visto que se
le dé seguimiento, yo si traté de estar atento y ponerlo a hacer otras cosas, pero

formalmente no” (Gerente de Servicios).

“No” (Gerente de Comercio).

“A él no, porque solo ¢l sabe como se hacen las cosas verdad, no hay nadie de

Jjefe de trabajo, me entiende” (Gerente de Manufactura).
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Ninguna de las tres empresas refiere haber dado seguimiento al ingreso laboral de la
PCD, el gerente de servicios menciona que €l ha tratado de ser atento, pero que no existe un
seguimiento formal, el gerente de comercio menciona que no, y el gerente de manufactura
destaca que como la PCD trabaja en un area solo y que es el profesional en el tema no se le ha

brindado ese seguimiento.

Ante la informacién brindada por los gerentes, es importante complementar con la

perspectiva de las encargadas de recursos humanos:

“Como no tenemos personas nombradas con discapacidad excepto “K” que ya

estd nombrado, este no tenemos ese tipo de seguimiento” (RRHH de Servicios).

“No” (RRHH de Comercio).

“Si, seguimiento no, sino estar atentos a si necesita ayuda en algo” (RRHH de

Manufactura).

Segun lo descrito por la encargada de recursos humanos de la empresa de servicios, no
se le dio seguimiento porgue no tienen personas nombradas con discapacidad a excepcion de
“K”, la empresa de comercio no posee seguimiento y en cuanto a la empresa de manufactura
aclara que no se le brindd seguimiento, pero si han estado atentos/as a las necesidades de la
PCD, lo cual es relevante ya que deberia ser un respaldo que reciba todo/a trabajador/a con o

sin discapacidad.

Se hace indispensable integrar la opinidn del grupo focal de la empresa de servicios ya

que se evidencia una contradiccién en el discurso de la encargada de recursos humanos:
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“Recuerden lo que les comenté al principio que nadie lo quiso recibir ya con
eso le respondo la pregunta. Totalmente, no se le dio seguimiento en la entrada, menos

posteriormente” (Grupo focal de Servicios).

A lo largo de los capitulos, el grupo focal de la empresa de servicios ha sido clave para
entender el contexto que ha vivido la PCD en la empresa, claramente no se le brindo la
induccidn al puesto y tampoco seguimiento a su ingreso laboral. Como analisis, se enfatiza en
la contradiccion de la empresa de servicios, al referir que no poseen seguimiento porque no hay
PCD nombradas, pero “K” estaba y esta nombrado, se debe recordar que a “K”, lo visualizaron
desde la contratacion como “una plaza perdida”, era la persona que venia a llenar la plaza que
les habian exigido, no le dieron el valor como persona colaboradora, por ende darle
seguimiento, desde esta perspectiva, no era necesario, ademas ya se ha mencionado que no fue
el unico contratado en su momento, por lo tanto la vision de la encargada de recursos humanos

invisibiliza a la persona con discapacidad que ha trabajado ya por varios afios en la empresa.

Por otra parte, en varias ocasiones los/as participantes de la empresa de comercio se
han referido a la PCD como “normal” o “igual a los demds”, quizas esa sea la razon por la que
no creyeron necesario un seguimiento, no obstante, toda persona con o sin discapacidad que
opte por un empleo debe contar con dicho proceso; en cuanto a la empresa de manufactura, es
importante que no han dejado de lado las necesidades que la PCD, sin embargo han tomado
decisiones sin consultarle a él lo que necesitaba 0 como lo necesitaba. Ante lo mencionado por
cada participante, se destaca la creencia de que el seguimiento al ingreso laboral, se basa en
que la persona se adapte y/o realice las labores que le corresponden adecuadamente, dejando
de lado la importancia de que los/as trabajadores/as se adapten al contexto y cultura
organizacional y asi generar sentido de permanencia de la persona colaboradora, claramente

el brindar un proceso inductivo adecuado, ético y eficaz, trae beneficios para la persona
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contratada, pero también para la empresa, generando asi un adecuado proceso y gestion del

desempefio en la organizacion..

d. Percepcion de diferencias salariales para las Personas con Discapacidad.

Segun el Ministerio de trabajo y Seguridad Social (s.f) las PCD poseen los mismos
derechos y deberes: condiciones de trabajo justas y favorables; salarios minimos; igual salario
por trabajo de igual valor; condiciones de trabajo seguras y saludables; proteccién contra el

acoso Y la discriminacion; derecho a sindicalizarse; y a la capacitacion.

El poseer un salario adecuado es parte de las condiciones laborales que las empresas
deben asegurarle a las PCD, por lo tanto, se procede a conocer la situacion de esta poblacion
en cuanto al tema, segln la perspectiva de los gerentes, encargadas de recursos humanos y

grupos focales:

I

o mas bien él por su titulo gana mads que algunos otros” (Gerente de

Servicios).

“No, si manejamos varias escalas, pero por discapacidad no. Hay diferencias

por ventas, pero no por discapacidad” (Gerente de Comercio).

“Si mas bien gana mas por su estudio verdad, uno paga por todos los titulos

que tiene, es bastante el conocimiento” (Gerente de Manufactura).

En este aspecto los gerentes de servicio y manufactura refieren que las PCD ganan
posiblemente mas que otros trabajadores debido a sus titulos académicos, en cuanto a comercio
refieren que no gana diferente que otros, sin embargo, en la empresa se maneja por ventas, se
rescata que ninguna hace una diferenciacion por discapacidad para definir un monto salarial y

las personas tienen un pago de acuerdo a su puesto y titulaciones.
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Es importante conocer la opinién de las encargadas de recursos humanos, en cuanto a

si existe diferencia salarial entre el personal en general y la PCD:

No, no existe diferencia, aqui la escala es basada en una escala de salarios
estructurada para todos los puestos, todos los gestores ganan igual, todos los
fontaneros ganan igual, lo que va a variar es la cantidad de afios laborados aqui, que

eso es lo que acumula méas anualidades (RRHH de Servicios).

“No” (RRHH de Comercio).

“St, él gana mas verdad por el area” (RRHH de Manufactura).

Los y las participantes de cada empresa concuerdan entre si, la empresa de servicios
asegura que la PCD gana segun el puesto en que lo nombraron, en la empresa de comercio no
existe diferencia salarial y en la empresa de manufactura refieren que la PCD gana mas por el

area en que trabaja y los conocimientos especializados que posee.

Como analisis se debe mencionar, que Ilama la atencién en el caso de la empresa de
servicios que, la PCD no posee una asignacion de funciones en el puesto, no se le orienta en
cuanto a sus deberes, pero si posee el salario que le corresponde por el puesto en el que se le
nombro, probablemente esta persona esté en un puesto cumpliendo deberes de otro, ya que el
grupo focal en el capitulo nimero uno habia mencionado que el primer dia un compafiero por
empatia le asigno a la PCD el archivo de documentos y es lo que en la actualidad realiza, y el
gerente en este apartado menciona que gana mas que los demas por sus estudios, lo cual
evidencia un desaprovechamiento de la formacion que esta persona posee, asi como de los

recursos economicos de la institucion y del Estado mismo al ser institucion publica.

En cuanto a la empresa de comercio y manufactura queda claro que en la primera no

existe diferencia salarial asociada a la discapacidad, y en la segunda existe diferencia salarial
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debido al trabajo que la PCD realiza, siendo este mayor que los que trabajan en otras areas. Es
importante reflejar que las tres PCD participantes en este estudio no poseen condiciones
vulnerables en este aspecto y poseen salarios acordes con el puesto asignado, lo cual es un
aporte valioso y digno de remarcar, sin embargo, existen condiciones invisibilizadas como la
de la PCD de servicio que no pueden pasar desapercibidas y deben exponerse para convertirse

en reflejo para otras entidades.

Como resumen de este apartado se rescata que solo la organizacién de manufactura
realiz6 modificaciones estructurales, sin embargo, las tres entidades ignoran por completo la
necesidad de asesorarse con la propia PCD, sobre lo que esta requiere. Por otra parte, segun las
personas entrevistadas no se le brindd seguimiento al ingreso laboral de las PCD, y finalmente
no se destaca diferencia salarial, en cada caso se cumple el parametro: igual salario por trabajo

de igual valor, aunado al pago por la formacidn y experiencia de cada persona.

2. Condiciones laborales que brinda cada empresa a las personas trabajadoras con
discapacidad: percepciones de las personas trabajadoras con discapacidad.

En este apartado se remarcan las condiciones laborales que cada empresa le brinda a
sus colaboradores con discapacidad desde la perspectiva de cada colaborador con discapacidad,
lo cual brinda la posibilidad de comparar lo descrito en el apartado anterior por los gerentes,
encargadas de recursos humanos y grupos focales. Ya que a lo largo del discurso se evidencid
que las empresas no formaron un diadlogo con las PCD para brindar mejores condiciones

laborales a las mismas.

a) Capacitacion para el puesto y seguimiento al ingreso laboral.

Segun lo mencionado por Montero (2005), las personas con discapacidad tienen el
derecho de recibir adaptaciones al puesto, que se le brinde informacién, y ser capacitadas en

cuanto a las labores que les corresponden. Ademas, Jamaica (2015) indica que las
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capacitaciones son actividades preparadas con anticipacion, las cuales se deben basar en las
necesidades que presente la empresa en ese determinado momento, generando cambios en

conocimiento, habilidades o actitudes de los/as colaboradores/as.

Por otra parte, tal como se mencionaba en el primer apartado de este capitulo, parte de
la insercion laboral, es el seguimiento brindado por la empresa a las PCD, con el fin de facilitar
la incorporacién al puesto, ademas las PCD gozan de los mismos derechos y obligaciones que
el resto de la poblacion, sin embargo, se deben tomar medidas durante la incorporacion laboral
que garanticen el acceso y permanencia en el lugar de trabajo, respetando su individualidad y

el tipo de discapacidad (Ordofiez, 2011).

Dada la informacion anterior, se procede a conocer si las PCD recibieron capacitacion

para los puestos asignados y si recibieron seguimiento al ingreso laboral:

“No recibi capacitacion, ni seguimiento” (PCD de Servicios).

Si en realidad, le dan como una semana para que uno se adapte, asi nomas no
lo meten, considero que eso fue parte del seguimiento a mi insercién en la empresa,
porque cuando vieron que ya estaba apto para asumir el puesto me dejaron en el

mostrador porque ya tenia la capacidad de afrontar al publico (PCD de Comercio).

No, porque mas bien yo soy el Gnico que sé, entonces no debian ensefiarme nada
verdad. En cuanto al seguimiento ellos siempre estan atentos a mandarme apoyo
porque yo lo necesito, que me alcancen cosas y asi. Nunca me han dejado como solo

digamos (PCD de Manufactura).

La PCD de servicios no recibi6 capacitacion para el puesto, ni seguimiento al ingreso
laboral, la PCD de comercio relaciona ambos aspectos y explica que la empresa lo respaldo

hasta que ya estuviese seguro para asumir el puesto, estos casos son contrarios al de la PCD de
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manufactura quien no recibié capacitacion porque nadie tenia conocimiento acerca de sus
funciones, por el contrario él con su conocimiento se integra a la empresa a brindar un aporte
anico y muy necesario para la misma, no obstante considera que si recibe seguimiento al

ingreso laboral debido a que le envian un ayudante para que esté atento a sus requerimientos.

Como analisis, se destaca que la PCD de la empresa de servicios aclara que no recibid
capacitacion para su puesto ni le brindaron seguimiento a la integracion laboral, el grupo focal
ya habia recalcado que este colaborador no fue recibido por nadie en la empresa el dia de su
ingreso y ademas no se le otorgaron tareas, claramente esta situacion se desarrolla desde el
momento que la empresa se ve obligada a contratar a una PCD y ademas, no recibe la
capacitacion necesaria para asumir este cambio, y se respaldan en los prejuicios previos que
poseian de manera individual, por ejemplo, la encargada de recursos humanos le llamo “lo que
la cigliefia traia en la matilla” y el gerente a cargo en ese momento lo etiquetdé como “plaza
perdida“, con estos ejemplos se genera el antecedente de que esta empresa no iba preparar a su
nuevo colaborador cuando no lo creyd necesario, porque a pesar de su conocimiento y su
curriculo (abogado y notario) no creyeron en él por tener una discapacidad, lo cual refleja la
falta de una actualizacion institucional constante en temas que van modificAndose e

introduciendo en el mundo empresarial.

En cuanto a la empresa de comercio es importante que de forma general se le brinda a
los/as empleados/as un tiempo de capacitacion, a lo largo de este capitulo se ha reflejado que
esta institucion, no ha realizado ningun proceso exclusivo o inclusivo para PCD, todo lo han
descrito como “normal”, lo cual es importante retomar, porque, es una manera muy desde el
paradigma médico rehabilitador, el cual pretendia quitar la discapacidad y ayudar a la persona

a encajar en el estandar considerado “normal”.
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Para finalizar el caso de la PCD de manufactura es diferente y hace notar la confianza
que el gerente posee ante el conocimiento de su colaborador, no habia nadie en la empresa que
se dedicara al arreglo de aires acondicionados, por lo tanto, no existio la capacitacion al puesto,
pero en lo referente al seguimiento al ingreso laboral, la PCD considera que el asignarle a una
persona como ayudante, ya da a entender que la empresa esta pendiente de él y sus necesidades.
Sin embargo, en otras ocasiones se dejo claro que este colaborador no se relaciona con los y
las deméas empleados/as, lo cual genera interés, porque parte de brindarle seguimiento a un
nuevo ingreso, es hacerlo/a sentir perteneciente al grupo, generando mayor posibilidad de

perdurar en la empresa y hacerse parte de la cultura organizacional.

b) Evaluacion de las necesidades de la Persona con Discapacidad previo al ingreso

laboral y adaptaciones realizadas.

Maldonado y Pefia (2020) enfatizan en la necesidad de priorizar la capacitacion de
personas mayores de 18 afios, al igual que asesorar a las empresas con el objetivo de que se
adapten los puestos segun las necesidades de las personas contratadas. Por otra parte, en cuanto
a las adaptaciones estructurales, en la Ley 8661 Convencion Internacional de Derechos de las
Personas con Discapacidad, se establece que esta poblacién tiene el derecho a que el entorno
laboral sea accesible para cada PCD (Ley N° 8661, 2008). Asi mismo, la Ley 7600 de Igualdad
de Oportunidades para Personas con Discapacidad, recalca el derecho a un empleo adecuado

segun las condiciones y necesidades de cada individuo (Ley N° 7600, 1996).

Dada la informacion anterior, se procede a conocer por medio de las PCD, si las
empresas les preguntaron si necesitaban alguna adecuacion estructural para desarrollarse en el

empleo y si se realizaron modificaciones del mismo:

6

o me preguntaron, e hicieron muy pocas modificaciones” (PCD de

Servicios).
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“No me preguntaron y no hicieron modificaciones, fue normal” (PCD de

Comercio).

“No, él ya sabia lo que yo necesitaba, hicieron una rampa y los barnos” (PCD

de Manufactura).

Tal como lo mencionaron los gerentes y encargadas de recursos humanos no se le
preguntd a las PCD si necesitaban alguna modificacion o adaptacion del medio cuando se
realizd la contratacion. A modo de andlisis, se puede mencionar que la empresa de servicios al
ser una institucion publica impulsada por la Ley 7600 para contratar a una PCD, debi6 ser
capacitada para apoyar a la persona segun las necesidades de la misma, sin embargo, no se
observa ese proceso a nivel institucional, reflejo de ello es que se realizan pocas adaptaciones
del espacio, el gerente menciond que habia una puerta que no era funcional para este
colaborador, sin embargo, el grupo focal proporciona que la entrada no es apta para la PCD ni
para los usuarios, en esta empresa se identifica un desconocimiento sobre las adecuaciones que
se deben realizar al contar con un/a colaborador/a con discapacidad, esto por comodidad pero
también por seguridad de la persona, ya que el objetivo es que cumpla sus funciones en un
ambiente apto que le permita desarrollarse y no le genere temor de sufrir accidentes, como los
mencionados por el gerente y grupo focal, donde la PCD sufri6 una caida significativa que le

provoco golpes serios.

En cuanto a la PCD de comercio no parece que se le haya asumido como una persona
con discapacidad, tal como lo menciona la encargada de recursos humanos “¢l ha sido como si
no tuviera nada” sin embargo, no le preguntaron si su condicion; la cual es evidente; le generaba
alguna necesidad en especial, por la cual la empresa podia brindarle seguimiento o apoyo para
que el puesto de trabajo fuese adecuado y asi su desempefio laboral no se comprometiera. Es

importante recalcar que la discapacidad de esta persona es que no tiene un oido, facilmente se
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puede utilizar la excusa de que el otro oido esta sano, sin embargo, en el estudio y por medio
de las entrevistas se indaga y él no escucha si le hablan por el costado derecho, por lo que se
vuelve necesario entender si necesitaba algiin cambio en el puesto que le ayudara a atender a

sus clientes de forma eficaz y atenta.

Posteriormente, la PCD de manufactura refleja estar satisfecha y a gusto con que el
gerente lo conociera de tal manera que se adelanté a las adaptaciones que necesitaba, sin
embargo, no se le otorga la oportunidad de exponer sus necesidades desde su propia vivencia,
lo que refleja una vision desde el paradigma tradicional donde se solia tomar decisiones por la
PCD ya que se le creia incapaz de hacerlo por si mismas. Esta empresa realiz6 una rampay la
PCD agrega que adecuo los bafios, sin embargo, el gerente y encargada de recursos humanos
no mencionaron este segundo aspecto, lo que podria reflejar que dicha modificacion no fue de
gran impacto en la empresa, pero para la PCD ha sido importante, asi mismo, la investigadora
aclara con la PCD que el “planche” mencionado por la gerencia es lo mismo a lo que €l le llama

rampa.

A pesar de todo, el aporte de las PCD concuerda con lo mencionado por los gerentes y
encargadas de recursos humanos, quienes efectivamente indicaron que para la PCD de servicios
no se realizaron modificaciones, excepto la entrega de una computadora, para la PCD de
comercio no se dispuso ningun cambio y para la PCD de manufactura se le adecud un espacio
para que cumpliera con sus labores, lo cual coincide a su vez con lo mencionado reiteradas
veces en los capitulos anteriores de suponer que es la PCD la que se debe adaptar a las
condiciones de la empresa, lo que a su vez se puede observar desde el paradigma social, el cual
pretende dar autonomia a las PCD, claramente es necesaria la comunicacién para que las

adecuaciones cumplan con el objetivo.
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c) Condiciones laborales y su influencia en el desempefio laboral de las Personas

con Discapacidad.

Es importante entender que las condiciones laborales estan constituidas por el estado
fisico del lugar de trabajo y de la empresa, el cual involucra la iluminacién, tipo de maquinaria,
uniforme y condiciones que afectan el confort de quien realiza el trabajo (Posada y Gonzalez,
2014). Asi mismo, Calvo (2012) aporta que por condiciones laborales se entiende el estado del
local e instalaciones, equipos, productos y todos los Utiles, cuyo uso es obligatorio para llevar

a cabo las labores que le corresponden al personal.

Teniendo claro cuales son las condiciones que pueden interponerse en el desempefio
laboral de una persona, se prosigue a conocer la opinion de las PCD participantes en este
estudio en cuanto a si las condiciones de iluminacidn, estructura, ruido, espacio, productos o

herramientas influyen en su desempefio laboral:

“No” (PCD de Servicios).

I

o, para mi es normal” (PCD de Comercio).

“No, para nada” (PCD de Manufactura).

Las tres PCD consideran que las condiciones de iluminacién, estructura, espacio,
productos o herramientas, no influyen en su desarrollo laboral. Sin embargo, en el caso de la
empresa de servicios, el grupo focal comenta algunos episodios donde han tenido que ayudar
y trasladar a la PCD porque se ha caido debido a lo incémodo que es el lugar para que él se

desplace:

“Recuerdo el dia que se cayo en la acera y se rompio la ceja, entonces se corre

para que él reciba la atencion médica lo mas antes posible” (Grupo focal de Servicios).
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Se puede observar en los relatos que la cotidianidad hace que las personas no se den
cuenta de sus necesidades, ademas, denota desconocimiento en cuanto al tema de discapacidad,
las propias PCD no exigen adecuaciones, y, por lo contrario, se esfuerzan para adaptarse al
medio y poder desarrollar sus deberes. El caso de la PCD de servicios es un ejemplo de esas
necesidades silenciadas, al punto de que ha sufrido accidentes y las condiciones siguen sin
modificarse, ademas, esa informacion fue brindada unicamente por el grupo focal, lo que da a
entender que el gerente no realizé el reporte correspondiente lo cual era necesario, mas aun si
antes de cambiarse de local hubo inspeccidn y aprobacién por parte de los/as encargadas de
Salud Ocupacional sobre la infraestructura de ese nuevo lugar, ademas, en ese momento la
empresa ya contaba con la colaboracion de la PCD, por lo tanto, cuando ocurre la caida se
debié avisar para que el area de Salud Ocupacional investigara y tomara las acciones y

prevenciones correspondientes.

De manera general, se evidencia la importancia de indagar sobre las necesidades
particulares de las personas que se van a contratar, tal como se mencionaba en el apartado
anterior, no deberia ser la PCD quien se amolde a las condiciones de las empresas, ademas, s
valioso fomentar la cultura de indagar; segun la experiencia en trabajos anteriores; si habia
sufrido algun inconveniente y las razones del mismo, de este modo se puede orientar a la PCD
a identificar esas necesidades que no percibe, quizas muchas personas se identifiquen con la
PCD de comercio, quien recalca que para €l todo es “normal”, sin embargo, ¢l mismo habia
mencionado que un cliente se disgustd porque él no habia atendido a su consulta, y la razon
para que eso sucediera fue que le habl6 por el costado derecho y claramente no lo escuchd,
quizas este episodio sea insignificante para la empresa o para la persona misma, sin embargo,
si reiteradas veces se generan quejas del servicio de este colaborador la empresa lo puede
sancionar o prescindir de sus servicios por una mala atencién al cliente, sin ser él directamente

responsable, ya que no puede predecir que hay alguien hablandole de costado.
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Por ultimo, la PCD de manufactura no tuvo la oportunidad de exponer sus necesidades,
para él fue halagador que la gerencia le construyera un espacio para llevar a cabo sus labores,
lo cual puede ser una limitante para identificar si las deméas condiciones influyen en su
desempefio laboral, aqui podria verse involucrado el pensamiento de ser una persona
agradecida, el sentirse valorado o el sentirse validado por el otro, lo cual no deberia relacion
alguna, pero al tratarse de una poblacién que ha pasado por modelos que han marcado su
desarrollo e identidad y ademas han fomentado la discriminacion; entiéndase el paradigma
tradicional y el médico, previamente explicados en los antecedentes de este estudio; es
indispensable analizar ese silencio o comodidad, el hecho de no percibir factores que puedan
influir en el rendimiento laboral porque se esta centrado en el agradecimiento por la atencion
previa al ingreso a la institucion. Lo expuesto anteriormente marca la importancia de que las
empresas indaguen y propongan cambios de ser necesarios para un mejor desarrollo laboral de

sus personas colaboradoras, lo cual brinda como beneficio adicional, mayor productividad.

d) Percepcion de diferencias salariales.

Tal como se menciond anteriormente en este capitulo, el Misterio de Trabajo y
Seguridad Social (s.f) las PCD poseen los mismos derechos y deberes, donde se incluye salarios
minimos, e igual salario por trabajo de igual valor. Sin embargo, la Organizacion Internacional
del Trabajo (2007) menciona que esta poblacion registra mayor desempleo y menor ingreso
econdmico, debido a que segln su discapacidad estan predeterminadas a adquirir empleos de

bajo nivel y a su vez recibir pocos ingresos.

Se procede a conocer si las PCD participantes en este estudio consideren que existe

diferencia salarial entre ellos y el personal en general:

“No” (PCD de Servicios).
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“Eso si lo desconozco porque hablaron conmigo “usted va a ganar esto” no sé
si alguien gana mas o menos que yo, creo que todos desconocemos lo que ganan los

demas” (PCD de Comercio).

Yo pienso que si, puedo ganar mas yo, si porque yo le cobro por lo que hago yo
y ellos no sé si cobran algo fijo 0 no sé como se acomodan verdad, es por el tipo de
trabajo, porque yo por este aire puedo cobrar cuarenta y cinco mil depende el
mantenimiento que le haga, por un camién o un carro depende que le haga veinte,
treinta, quince, diez porque hay unos que son mas rapiditos verdad (PCD de

Manufactura).

La PCD de servicios menciona que no existe diferencia salarial entre él y sus
comparieros/as de trabajo, sin embargo, el gerente y la encargada de recursos humanos habian
mencionado que por el puesto asignado él ganaba mas que otros/as personas, claramente en la
empresa se gana segun el puesto, lo que se desconoce es si “K” estd enterado de lo que ¢l debe
ganar segun su puesto y sus labores. Por su parte la PCD de comercio comparte que este tema
no se le explico, él no sabe cuanto ganan los demas, sin embargo, la encargada de recursos
humanos mencion6 que no existe diferencia por discapacidad, sino por comision por ventas.
En cuanto a la PCD de manufactura, aunque no conoce los salarios de los demas asume que si
gana diferente que otros empleados debido a que él no cobra un salario, sino por los trabajos y

la magnitud del mismo.

Para finalizar se destaca que la PCD de servicios posee un salario conforme el puesto
que tiene asignado, sin embargo, cumple funciones que no le competen, por directrices de la
empresa. La PCD de comercio no sabe lo que ganan los demas, da la impresion que él esta
seguro que gana lo correcto, ademas, esta persona tiene experiencia en puestos similares lo que

le brinda la experiencia para reconocer los rangos adecuados de salario. Por ultimo, la PCD de
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manufactura es un caso peculiar, lo cual Ilama mucho la atencion, porque cobra por trabajo y
eso genera, desde su percepcion, podria hacer que gane mas que otras personas, es una forma
muy innovadora de trabajo, que le permite a él y a la empresa cumplir con los objetivos de
forma eficaz. Sin embargo, si surge la duda acerca de meses donde exista menos volumen de
trabajo (fin de afio, por ejemplo), puesto que ni él, ni las demas personas entrevistadas aclararon
si tenia un salario minimo que le cubra en esos casos, 0 cOmo se manejan sus periodos de

vacaciones.

e) Espacios para asistir a citas médicas.

Esta subcategoria nace como una interrogante que la investigadora se planteo al inicio
de la investigacion, dado que no se encuentran estudios referentes sobre el tema, parece aun
mas importante plantearlo en este documento. En Costa Rica, el Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social (s.f) menciona que es obligacion del patrono brindar estos espacios a los/las
trabajadores/as en general, no obstante, es decision del mismo si autoriza que se le brinde con

goce de salario o no.

Dado lo anterior se procede a conocer si las empresas le brindan a las PCD espacios

para asistir a citas médicas y si deben reintegrar las horas que se ausentan:

“Si me dan el espacio, no debo reintegrar las horas” (PCD de Servicios).

“No, la empresa siempre estd atenta a cualquier asunto que uno necesite, con
todos en general, ya tendria que ser algo ya mas grave [...]Si, ellos le dan el chance y

uno la repone el otro dia” (PCD de Comercio).

“St, de hecho, yo no paso aqui todo el dia, estoy en la casa disponible para que

el me llame si algo pasal...] No debo reintegrar” (PCD de Manufactura).
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En este aspecto las tres empresas estan anuentes a brindar espacios para citas medicas
0 si surge un malestar durante la jornada laboral, sin embargo los tres casos se abordan de
diferente forma, en cuanto a la PCD de servicios menciona gue si le brinda espacio y no debe
reponer su ausencia, se debe recordar que en el primer capitulo el gerente enfatizé que este
colaborador requiere asistir al servicio sanitario de su casa, por razones que la empresa no
conoce, solo se guian por un dictamen médico avalado por un psicélogo donde especifica que

esta persona debe ir al servicio de su propia casa.

Por su parte, la PCD de comercio tiene el apoyo de la empresa para ausentarse por
razones médicas, pero debe reintegrar las horas que se ausente de su puesto, sin embargo, se
aclara que no es una orden exclusiva para la PCD, sino para todos/as las trabajadores/as, lo cual
parece ser efectivo y no esta causando consecuencias que impactan de forma negativa en la
salud fisica de la PCD. En cuanto a la PCD de manufactura es un caso peculiar ya que él es
anico en su area, lo que quiere decir que solo él esta a cargo del mantenimiento de los aires
acondicionados de la planta y de los camiones, por lo tanto, ha llegado al acuerdo con su jefe
de poder estar en su casa y si se da la descomposicion de algun equipo, él se presenta

inmediatamente a las instalaciones de la empresa.

En forma de analisis, el tener estos espacios es importante para todas las personas
trabajadoras, sin embargo, es mas significativo para una PCD que requiera realizar varias
visitas al médico o que posea condiciones por las cuales deba someterse a constantes
intervenciones, tal es el caso de la PCD de servicios, sin embargo, se debe recordar que es una
institucién publica que al presentar comprobante médico no se le exige reponer las horas

ausentadas.

Finalmente, parece importante rescatar que no se encuentran antecedentes que

expongan sobre el aspecto de espacios 0 permisos para asistir a citas médicas, no se puede
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brindar una comparacién mayor a la que se hace entre estos tres participantes, sin embargo, es
un tema en el que las empresas deberian enfatizar cuando realizan una contratacion de PCD y
de personal en general, no con el objetivo de no contratar, sino de estar enterados/as y poder
realizar, como parte de las modificaciones mencionadas en los apartados anteriores, un plan de

accion ante la presencia de estas situaciones.

A modo de cierre del capitulo: discusion de resultados

El presente apartado realizara una comparacion de los resultados de la investigacion
segiin la categoria “Condiciones laborales que brinda cada empresa a las personas
trabajadoras con discapacidad”, con investigaciones similares que se tomaron en cuenta en

este trabajo como antecedentes.

En primer lugar, en cuanto a las modificaciones que hicieron las empresas al contratar
una PCD se encontrd que la institucién de servicios no realizd6 modificaciones estructurales,
organizacionales o en los manuales, sin embargo, el grupo focal visualiza que el acceso a las
oficinas es dificil para todos en general y mas para la PCD por lo tanto proponen un plan:
“correr el portdn principal y abrir otro con las caracteristicas adecuadas para brindar un mejor
acceso para el personal y usuarios”. En la empresa de comercio no se realizan modificaciones,
el personal cree que donde coloquen a la PCD esta cumplira con sus deberes, lo cual refleja el
desconocimiento de las necesidades que pueda requerir cada persona, y la organizacién de
manufactura realizé una plazoleta especifica para que la PCD trabaje, se debe recordar que esta
persona trabaja en aires acondicionados, tanto de las instalaciones de la empresa, como de los
camiones y carros de la misma, por lo tanto la plazoleta se utiliza para la revision de esos
equipos, sin embargo no se tomd opinidn de la PCD para su construccién, sino que se hizo

segun la creencia del gerente.
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La presente investigacion se incorpora a las investigaciones utilizadas como
antecedentes ya que en estos ultimos se refleja que los/as empleadores/as mantienen actitudes
negativas por el costo de las adaptaciones al contratar PCD (Vornholt et al., 2013), asi mismo
que una de las principales dificultades para encontrar un trabajo son las barreras arquitectonicas
(Rueda y Andrade, 2016); Gonzales y Ballestas (2017) también destacan como obstaculo, la
falta de accesibilidad que tienen las empresas. Ademas, Rodriguez (2010) menciona que en
Costa Rica existe la Convencién de los Derechos de PCD que visualiza los derechos desde la
igualdad, sin embargo, la misma no explica ni profundiza en el tema de mejoras que se deben

realizar cuando se lleva a cabo la contratacion.

Es evidente que las empresas tratan de evadir o no tienen conciencia aun de la
responsabilidad de modificar espacios estructurales, tanto la empresa de servicios como la de
comercio parecen ignorar el tema de modificaciones, no hubo un asesoramiento en cuanto a si
las PCD necesitan algun cambio para un desarrollo adecuado de sus labores. Tal como lo
menciona la Secretaria de Salud Laboral y Desarrollo Territorial (2020) si la persona a contratar

o contratada amerita modificaciones es meritorio realizarlas.

Ademas, es dificil que personas con discapacidad fisica opten por enviar sus curriculos
a empresas ya gque no son aptas en estructura para ciertas personas, asi mismo, el presente
estudio evidencia que los derechos de las PCD estan estipulados en los documentos legales del
pais, sin embargo, no existe un desarrollo de las mismas en la cotidianidad. Las leyes de Costa
Rica establecen que esta poblacién tiene derecho a que su entorno laboral sea accesible (Ley
N° 8661, 2008), sin embargo, se evidencia que no hay una evaluacion para las empresas, para
asegurarse que estdn cumpliendo con la Ley. Asimismo, Gonzales y Ballestas (2017)
mencionan que las PCD priorizan como obstaculo para emplearse la falta de accesibilidad a los

puestos de trabajo.



162

Dado lo anterior es importante mencionar que ninguna de las empresas le pregunté a la
PCD si ocupaba modificaciones, el nuevo gerente de servicios cuando ingresd intento, sin
previa consulta a la PCD, mejorar el desempefio de la misma brindandole una computadora,
sin embargo, esto no dio los resultados esperados. En cuanto a la organizacién de manufactura
ya conocia a la persona por lo que realizé la modificacion sin consultarlo. Esto es importante
ya que como se Ve en los antecedentes a pesar de existir leyes y comisiones para defender los
derechos de insercién laboral de PCD, no se cumplen o no se estan realizando segun la
necesidad de la persona. Rodriguez, (2010) lo menciona en su estudio: el reconocimiento de
los derechos laborales en Costa Rica es importante, pero muchas veces no se ajustan las leyes
internas o0 no se ponen en practica, ademas, Maldonado y Pefia (2020) comentan la necesidad
que existe de brindar asesoria a las empresas para que adapten los puestos a las necesidades de

los/as empleados/as.

Seguidamente, las PCD comentan que las condiciones de iluminacion, estructura,
sonido, etc., no influyen en su desempefio laboral, sin embargo, la PCD de servicios segun lo
menciono el grupo focal y el gerente se ha caido varias veces porque las oficinas no son aptas
para su desplazamiento. En este aspecto, Posada y Gonzalez (2014) describen las condiciones
laborales como el estado fisico del lugar, donde se involucra la iluminacion, comodidades, tipo
de herramientas, en general son todas las condiciones que afectan el confort de quien esta
realizando el trabajo. Asi mismo, Calvo (2012) recalca que las condiciones laborales estan
constituidas por el estado del local e instalaciones, equipos y todo util que sea de uso obligatorio
para el desarrollo laboral de cada persona. En este aspecto es importante aclarar que la Unica
PCD que aparenta necesitar modificaciones es la perteneciente a la empresa de servicios, dado
que las otras dos personas comentan desarrollarse bien con las condiciones de la empresa y
modificaciones brindadas, ademas, es importante entender que la accesibilidad de una empresa

debe pensarse para todas las personas en general no solo para personas con discapacidad.
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Es importante identificar la conexion entre los tres temas anteriormente expuesto, no
existe un dialogo entre las empresas y las PCD sobre las necesidades que estas ultimas tengan
ante las labores que van a llevar a cabo en la institucion, como consecuencia, no se realizan
cambios que mejoren el rendimiento de la PCD; y los que se realizaron surgieron de la vision
de los gerentes y no de las necesidades propias de las PCD; como repercusion se encuentran
tres PCD adaptadas a trabajar bajo condiciones que les causan algin malestar, pero no logran
identificarlas porque estan acostumbradas a creer que las PCD deben esforzarse y adaptarse

mas para cumplir con los mismos objetivos que personas sin discapacidad.

Por otra parte, las tres empresas le brindan espacios a las PCD para asistir a las citas
médicas, sin embargo, cada una tiene sus peculiaridades, la organizacion de servicios no le pide
a su colaborador que reponga el tiempo que se ausenta, dado que en las empresas publicas no
se deben reponer horas. En cuanto a la PCD de comercio si debe reponer ese espacio al igual
que todos/as las demas compafieros/as, tal como se ha reflejado lo visualizan de la misma forma
que a todos sus comparieros, lo cual no estd mal, lo preocupante es que estén ignorando
necesidades que la PCD posea de manera individual; la PCD de manufactura por su parte, no
debe reponer ese tiempo, debido a que él no permanece en la empresa bajo un horario, sino que
estd en su casa y si lo necesitan en la organizacién él se desplaza a la misma. En este aspecto,
el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (s.f) enfatiza que es obligacién del patrono brindar
espacios al personal en general para asistir a citas médicas, sin embargo, es decision del mismo

si autoriza que se le otorgue con goce de salario o no.

En otro aspecto, solo la empresa de comercio brind6 capacitacién a las PCD para el
puesto, lo cual consistidé en un acompafiamiento para ensefarle la labor que debia cumplir, y
tuvo una duracion de una semana, es importante aclarar que es un proceso que se lleva a cabo

con todos los nuevos ingresos; Montero (2005) especifica que las personas con discapacidad
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deben recibir el derecho de adaptar el puesto para el que la contrataron, asi como ser informadas
y capacitadas para las labores que les corresponde desarrollar. La PCD de servicios no fue
capacitada, tal como se mencionaba en el desarrollo del capitulo, la empresa no esperaba que
la persona cumpliera funciones, pues solo necesitaban que llenara la plaza vacante para PCD,
por su parte, la PCD de manufactura no pudo recibir capacitacion por que no existia otra

persona con su mismo puesto o conocimiento.

En relacion a lo anterior, se desarrolla el seguimiento al ingreso laboral, donde se refleja
que en la institucion de servicios existe una gran contradiccion segun su discurso, el gerente
menciona que no tienen un documento formal de seguimiento, y la encargada de recursos
humanos comenta que no se le dio seguimiento porque no habian PCD nombradas “en ese
momento solo K”, esta ultima participante da a entender que por ser “K” no se le realizo
seguimiento, ademas el grupo focal va mas alla de los formalismos y menciona que desde el
primer dia no le dieron recibimiento y no le tenian labores asignadas “menos iban a darle
seguimiento”, recordemos que para la empresa esta PCD es una plaza perdida, quizas de ahi

surge la indiferencia a darle continuidad al ingreso laboral.

En cuanto a la PCD de manufactura menciona que no recibio capacitacion porque no
hay otra persona en ese puesto, él es Unico y aporta un conocimiento extra a la organizacion,
sin embargo, le han asignado un ayudante, para que esté pendiente de ayudarle, esto porque

como se habia mencionado en los capitulos anteriores la PCD tiene dificultad para movilizarse.

En las empresas de servicios y manufactura se deja de lado el ingreso al ambiente
laboral y su convivencia con compafieros/as de trabajo, lo cual es indispensable para cualquier
colaborador/a ya que eso fomenta su pertenencia y asegura la permanencia de los/as
colaboradores en la empresa. En este sentido, Ordofiez (2011) menciona que, durante el proceso

de insercion laboral, se deben tomar medidas que garanticen el acceso y permanencia de la
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PCD en el puesto asignado, respetando su individualidad y el tipo de discapacidad. Ademas,
se evidencia una desinformacidon sobre este tema tal como lo mencionan Gonzales y Ballestas,
(2017) en cuanto al conocimiento de politicas y normatividad referente a inclusion laboral, la
mayoria de los participantes no sabe de la existencia, la implementacion y el seguimiento de
las leyes y normas relacionadas especificamente a PCD, contratan por compromiso social,
dignificacion de la persona, por no discriminar, por brindar acceso y empleabilidad. Las
empresas participantes en este estudio no tenian interés directo de contratar a una PCD, por lo
tanto, no poseen el conocimiento para realizar los procesos de forma adecuada, no poseen
plazas dispuestas para personal con discapacidad, la empresa de Servicios es un ejemplo del
desinterés y discriminacion hacia esta poblacion, debajo de su aparente inclusion se esconden

procesos mal gestionados y vivencias deshumanizadas.

Finalmente, en lo que respecta a los salarios de las PCD, la empresa de servicios
menciona que los salarios estan basados segun el puesto y que la PCD recibe el monto igual
que los de su categoria por asi decirlo, el grupo focal asume que el salario de la PCD es mas
elevado debido a sus titulos académicos, en comercio no tienen diferencia salarial sin embargo
reciben incentivo de ventas y él es uno de los mejores vendedores que posee la empresa, en
cuanto a manufactura rescatan que por el area y por el conocimiento él recibe mayor cantidad
de dinero que las personas trabajadoras de la planta. En este aspecto las tres empresas
concuerdan con el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (s.f) en que las PCD poseen los
mismos derechos y deberes, incluyendo condiciones de trabajo justas y favorables, salarios

minimos, igual salario por trabajo de igual valor.

A modo de cierre se destaca que las condiciones laborales son segin Calvo (2012) el
estado del local e instalaciones, asi como todo los productos o utensilios que sean de uso

obligatorio, ademas se deben tomar en cuenta las circunstancias del empleo que generen riesgos
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para la seguridad o salud, asimismo, el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (s.f) afiade
que al trabajador se le debe brindar un contexto de trabajo justo y favorable; por lo tanto las
condiciones aqui expuestas, no son claras ya que no se evalud la necesidad de las mismas para
realizar modificaciones, no se les brindo seguimiento a su integracion laboral (en dos de los
tres casos), no se realiza una evaluacion para identificar factores que puedan influir en el
desempefio laboral de sus colaboradores, se deja de lado la importancia de la interaccion entre
pares y se da una centralizacion en las labores que deba desempefiar la persona. Ademas, el
tema de salarios es el Unico que no violenta los derechos de esta poblacion, sin embargo, no se
puede desechar la vivencia de la PCD de servicios a quien la empresa le entrega un pago por
labores que realmente no ejecuta y a pesar de ello a la institucién no visualiza un proceso a

mejorar.
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Analisis integrativo final

Los resultados encontrados en esta investigacion dan cuenta de la necesidad de volver
la mirada a un derecho de las PCD que no se ha estado cumpliendo completamente o de manera
adecuada en Costa Rica: la accesibilidad a un trabajo digno y adecuado a cada discapacidad.
En ese sentido se puede decir que si no hubiera barreras en el ambiente no habria discapacidad,
sin embargo, esto no es algo que se pueda encontrar con facilidad en la actualidad, ya que queda
claro que ni siquiera en las empresas del Estado; las cuales estan obligadas por ley a cumplir
una cuota de empleo para PCD; se han tomado en cuenta las modificaciones que se deben
realizar, por tanto esto va a ser aun mas dificil en empresas que no tienen esa exigencia; aunque

podran encontrarse en la actualidad organizaciones que han ido més alla de una ley.

Para llegar a solventar la necesidad de empleo se debe empezar a cambiar la cultura del
pais y las empresas que aqui se desarrollan, donde se brinden condiciones de igualdad partiendo
de la visién de que existe la diversidad humana y que cada persona posee condiciones
diferentes, por lo tanto, cada individuo es merecedor de condiciones adecuadas y dignas de
trabajo. Es importante empezar la transformacion desde la educacion porque se tiene una
mirada de lastima hacia los nifios y nifias con discapacidad y eso cala en su personalidad y se
convierte en un impedimento para que en el futuro puedan participar por un empleo, ya que

socialmente no se les prepar6 dignamente.

No es posible realizar un cambio inmediato o solventar todas las necesidades que tienen
las PCD, sin embargo, si no hay un interés y un involucramiento de la sociedad, las entidades
y empresas, el cambio no se pondra en marcha. Se necesita ejecutar acciones, capacitar y
sensibilizar a las instituciones encargadas del tema y sus personas lideres, ahora bien, cuando
se habla de capacitar y sensibilizar se incluye por supuesto a las empresas publicas y privadas

de este pais.
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Esta investigacion es un aporte académico para la poblacion con discapacidad, por lo
tanto, se extienden una serie de comparaciones con estudios previos para dar mayor
sustentabilidad a lo encontrado en el Cantdn de Atenas. En cuanto a la percepcion sobre la
contratacion de PCD, es importante retomar los modelos que explican la evolucion de la
concepcidn social sobre discapacidad, Egea y Sanabria (2004) exponen cada uno de ellos, en
primer lugar, se encuentra el modelo tradicional, el cual muestra a la discapacidad como un
castigo divino o derivado del mal; en segunda instancia, el paradigma de rehabilitacion o
médico, el cual se centrd en curar a la persona y rehabilitar lo que socialmente “no estaba bien”.
Finalmente, el tercer paradigma, social o de autonomia personal, busca que el individuo tenga

una vida independiente.

Lo anterior es relevante, dado que el presente estudio evidencia desde el discurso de
los/as participantes un enfoque social en su mayoria, sin embargo, se observa una convivencia
de paradigmas, por ejemplo la empresa de servicios aun posee acciones correspondientes al
modelo tradicional, donde existe la creencia de que la PCD no tiene la capacidad para
desarrollarse, ademas se otorga la etiqueta de “pobrecito”; por su parte la empresa de comercio
expresa pensamientos que se ajustan al paradigma rehabilitador quienes constantemente
mencionan que la PCD es una “persona normal”; mientras que la empresa de manufactura se
desarrolla en un escenario notablemente social sin embargo, arrastra pensamientos del
paradigma rehabilitador, donde es la persona sin discapacidad la que decide lo que la PCD

necesita para cumplir con sus labores.

Segun Lazaro et al., (2017), en el mundo empresarial se destaca una dificultad para
iniciar adecuaciones en lo que respecta al clima y cultura organizacional, barreras
arquitectonicas, instrumentales y de comportamiento, formas de contratacién, seleccion y

formacion, etc., en este aspecto se destaca mucha similitud con las empresas participantes en
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el presente estudio, dado que la falta de informacién las ha limitado para generar una
adecuacion que le permita a cualquier persona entiéndase con o sin discapacidad involucrarse

en un proceso de seleccidn de personal, asi como desarrollar labores posterior a la contratacion.

Aunado a lo anterior, Garcia et al., (2007) refleja la necesidad de trabajar con la
vulnerabilidad de las personas desde una vision psico-socio-laboral, partiendo de tres
dimensiones, primeramente, las caracteristicas personales del individuo donde se involucran la
conductay las creencias. En segunda instancia las condiciones laborales que refieren al entorno
fisico, exigencias y rendimiento; y finalmente las condiciones extra laborales que las
constituyen la coyuntura socioeconémica y politicas del pais, interaccion entre el trabajo y
proyecto de vida socio-familia. El presente estudio concuerda con la importancia referida por
Garcia et al., en cuanto a la necesidad de visualizar a cada individuo de manera psico-socio-
laboral, cada eje es importante para entender el desarrollo laboral de una persona, y ain mas
en poblaciones que se han visto vulnerabilizadas a través del tiempo, es indispensable que
exista una sintonia en cada aspecto para que las PCD se desarrollen y se involucren

satisfactoriamente en sus empleos.

Por otra parte, en cuanto a las politicas y buenas practicas en la contratacién de PCD,
Maldonado y Pefia (2020) generaron una serie de recomendaciones que se hacen utiles de
comparar con la presente investigacion, segun el aporte de estos/as dos investigadores/as las
empresas deberian implementar acciones que permitan respetar las garantias individuales de
los/as colaboradores/as, incluyendo un enfoque de discapacidad con base en derechos, ademas
impulsar la comprensién de la diversidad en el contexto laboral ya que esto permite aprovechar

el talento del personal.

En relacion a lo anterior, en la presente investigacion se destaca la necesidad de

implementar dichas acciones, enfocadas sobre todo en entender la diversidad en el contexto
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laboral, ya que esto genera mayor apertura para que todas las personas, con o sin discapacidad,
logren un mejor desempefio en sus puestos de trabajo. Asi mismo, Maldonado y Pefia (2020)
enfatizan en el fortalecimiento del incentivo fiscal a favor del sector privado, con lo cual la
presente investigacion esta de acuerdo, sobre todo en informar a las empresas en cuanto a la
existencia de estos, ya que las empresas pertenecientes al sector privado participantes en esta
investigacion no se refirieron al tema. Ahora bien, se torna importante reflexionar que un
incentivo fiscal, asi como una ley, no garantizan el acceso de las personas a trabajos dignos, y
ambos deberian venir acompafiados de informacion, sensibilizacidn y acciones concretas que

apoyen a las organizaciones en la toma de decisiones adecuadas para el acceso de PCD.

Asi mismo, en los antecedentes se encontr6 un dato muy importante sobre la
Convencidn de los Derechos de las PCD, donde se mencionaba que la aprobacion de la misma
en Costa Rica es un avance ya que ha permitido reconocer los derechos desde la igualdad de
condiciones (Rodriguez, 2010). Sin embargo, en el presente estudio no se evidencié un
conocimiento sobre dicha convencion, la empresa de servicios se refiere a la Ley 7600 lo cual
es de suma importancia, sin embargo, no poseen claridad en lo que deben cumplir a través de
la misma. De manera general contar con la aprobacién de la Convencion de los Derechos de
las PCD es fundamental para Costa Rica, pero se necesita esparcir su existencia y aplicacion,
para que no se termine convirtiendo el acceso de PCD en la institucionalidad publica en un

nuevo cumplimiento de leyes y protocolos.

Rodriguez (2010) realiza un aporte significativo que se debe plasmar: reconocer los
derechos laborales es importante, sin embargo, en Costa Rica, muchas veces no se ajustan las
leyes internas 0 no se ponen en practica cuando se aprueban Convenciones como estas. En este
caso, segun lo evidenciado en el presente estudio, el problema no es la Convencion sino la

forma en que el pais la desarrolla, dado que las empresas y los/as participantes no poseen
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conocimiento sobre la misma; en ese sentido, deberia considerarse y re-evaluarse cuél es el
mecanismo, institucion u organismo al cual las empresas pueden acudir para capacitarse acerca

de los procesos de inclusion de PCD a las organizaciones.

En relacion al aspecto anterior, Arias y Abarca (2014) mencionan que Costa Rica posee
aspectos que debe mejorar, por ejemplo, en la legislacion titulada “Proteccion Laboral de las
PCD en el Sector Publico”, refieren los autores que se deberia evaluar el cumplimiento de la
politica, enfatizando en la calidad de los trabajos, y la coherencia que estos tengan en cuanto a
las habilidades de la PCD. En cuanto a esto, los resultados de la presente investigacion
concuerdan con lo descrito por Arias y Abarca, debido a que se evidencia que no se cumple en
su totalidad con la proteccidn laboral de la PCD de servicios, ademas no existe coherencia entre
las habilidades de la persona y el puesto que ejerce, por lo tanto, seria de gran importancia
evaluar el cumplimiento de las legislaciones vigentes, lo anterior siempre desde un modelo

social.

Dadas las aportaciones ya mencionadas, es conveniente conocer si la legislacion
costarricense expuesta en este estudio es cumplida por las empresas participantes, esto segun
el discurso brindado por cada institucion. La Ley N° 8661 Convencion Internacional de
Derechos de las Personas con Discapacidad en Costa Rica en el articulo 27 establece que los
Estados Partes deben reconocer el derecho de esta poblacion a trabajar en igualdad de
condiciones que sus comparieros(as), lo cual incluye el derecho a ganarse la vida por medio de
un trabajo libremente elegido, donde el entorno laboral sea abierto, inclusivo y accesible para
las personas con discapacidad (Ley N° 8661, 2008). A pesar de que en el presente estudio las
organizaciones no tienen un conocimiento pleno de la legislacion, las PCD se encuentran

laborando en igualdad de condiciones que sus compafieros(as) segun el area correspondiente,
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sin embargo, en cuanto al entorno laboral abierto, inclusivo y accesible se necesita mayor

informacidn y adecuaciones para cumplir en su totalidad.

Por otra parte, recordando que la empresa de servicios es publica, es indispensable
referirse a la Ley N° 8862 Inclusion y Proteccion laboral de las Personas con discapacidad en
el Sector Publico en Costa Rica, la cual indica que en las ofertas de empleo publico se debera
reservar al menos un porcentaje de un cinco por ciento (5%) de las plazas vacantes, en cada
uno de los Poderes, lo anterior para que sean cubiertas por personas con discapacidad siempre
que exista oferta de empleo y se superen las pruebas selectivas y de idoneidad, segun lo
determine el régimen de personal de cada uno de esos Poderes (Ley N° 8862, 2010). La
empresa de Servicios si realizé la contratacién de la PCD bajo la visidon de esta Ley, sin
embargo, se evidencia una confusion debido a que le adjudican ese procedimiento a la Ley N°

7600 y desconocen que cumplen especificamente la Ley N° 8862.

Seguidamente, se plantea la ya mencionada Ley N°7600, encargada de la Igualdad de
Oportunidades para Personas con Discapacidad en Costa Rica, la cual en el capitulo nimero |1
establece que el Estado garantizara a las PCD, tanto en zonas rurales como urbanas, el derecho
de un empleo adecuado a sus condiciones y necesidades personales. Ademas, manifiesta que
emplear en la seleccion de personal mecanismos que no estén adaptados a las condiciones de
los/as aspirantes, exigir requisitos adicionales y el no emplear, por razén de su discapacidad, a
un trabajador idéneo, es considerado un acto de discriminacion. (Ley N° 7600, 1996). En este
aspecto solo la empresa de servicios tiene claro que gener6 una oportunidad laboral para PCD,
sin embargo, los mecanismos de seleccion no estan adaptados para la poblacion, por lo tanto,

aparenta que esta persona ha sufrido discriminacion.

Finalmente, en cuanto a las condiciones laborales que brindan las empresas a las PCD,

segiin Maldonado y Pefia (2020) es necesario crear politicas inclusivas de recursos humanos,
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entre ellas disefar reglamentos de seleccion del personal, para mejorar la accesibilidad. Este
aspecto se refleja claramente en la presente investigacion, puesto que las areas de recursos
humanos no han implementado politicas inclusivas para las PCD, lo que genera como
consecuencia procesos de seleccion poco adecuados y una limitante en accesibilidad laboral
para esta poblacion. Asi mismo, estos/as mismos/as autores sefialan como una evidente
prioridad la capacitacion de personas mayores de 18 afios, al igual que un asesoramiento para
las empresas con el fin de adaptar el empleo de acuerdo con las necesidades de la persona
contratada (Maldonado y Pefia, 2020), lo cual se destaca en la presente investigacion, donde se
observa desconocimiento por parte de las PCD y de las empresas en cuanto a las modificaciones

que se pueden realizar para un mayor desempefio laboral de PCD vy sin discapacidad.

Por dltimo, en cuanto a los obstaculos que enfrentan las PCD para obtener un empleo,
se encuentran segiin Rueda y Andrade (2016) las barreras arquitectonicas, sociales y psiquicas
de la persona misma y la falta de formacion académica. En la presente investigacion no se
destacan barreras como tales para obtener el empleo, sin embargo, a lo largo del discurso se
evidencia como a futuros/as postulantes con discapacidad si les afectarian las barreras
arguitectonicas ya que las empresas se encuentran centradas en que son las PCD quienes deben
adaptarse a las condiciones estructurales. Ademas, las barreras sociales se han visto reflejadas
en este estudio dado que la PCD de servicios sufrié muchos contratiempos socialmente para
obtener el empleo, se debe recordar en este aspecto que el gerente a cargo en ese momento se
sentia insatisfecho con la contratacion de esta persona, asi mismo las barreras psiquicas, dado
que la gerencia actual mencion6 en una ocasion que él no sabia si a la PCD le faltaba
entusiasmo o actitud, para desarrollar sus labores,, lo cual es indispensable tomar en cuenta,
para futuras contrataciones y poder brindar herramientas a su colaborador/a para cumplir con

sus deberes.
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Conclusiones

A partir de los datos encontrados, se concluye puntualmente lo siguiente:

. Es importante que las empresas conozcan que el término discapacidad se debe entender
segun lo descrito por las Naciones Unidas como toda persona que tenga una deficiencia
fisica, mental, intelectual o sensorial y que al interactuar con diversas barrera estas
impidan su participacion plena y efectiva en la sociedad en igualdad de condiciones, lo
anterior es relevante debido a que en el anélisis de los datos se puede determinar que
las empresas a través de su discurso reflejan la promocion del paradigma tradicional, lo
cual trae consigo el uso de términos inadecuados, en lugar de implementar el paradigma
social en el que la persona se identifica como un ser poseedor de derechos, lo cual

permite el desarrollo de la misma en todas las areas de su vida, de manera autdnoma.

. Ademas, las empresas deben conocer los tipos de discapacidad para brindar ajustes
razonables, y no posean temor a contratar, esta sugerencia surge dado que a través del
discurso se dan ejemplos de discapacidad que son discriminatorios por ejemplo “menos
un brazo”, asi mismo, este desconocimiento genera que las empresas pidan como
requisito para contratar que las personas tengan un “poquito de discapacidad” dado que
no estan adaptadas estructuralmente para que una PCD se desplace por toda la empresa.
Por lo tanto, la capacitacion brindaria herramientas para contratar PCD, realizar las
adaptaciones necesarias y a su vez fomentar el lenguaje adecuado para referirse a cada

individuo.

En cuanto a la experiencia que pasaron las empresas al momento de contratar a la de
las PCD, se puede identificar variedad de situaciones: la insatisfaccién de una empresa
de tener que contratar una PCD, una contratacion por referencia y una contratacion por

una formacion laboral especifica. Probablemente cada PCD en el pais posea una historia
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sobre su experiencia laboral, no obstante, este estudio espera que estos casos reflejen la
necesidad de contar con capacitacion, que permita un compromiso con la inclusion
laboral, y no solo un trabajo digno, sino un trato respetuoso y un reconocimiento de

habilidades de cada individuo.

. Por otra parte, segin los datos encontrados se percibe que solo la empresa de
manufactura rescata el valor laboral como un aporte significativo de la PCD, para esta
empresa este colaborador es indispensable dado que es el Unico que posee conocimiento
en lo que refiere a aires acondicionados. En esta misma linea se debe rescatar que las
empresas de servicios y comercio, destacan el aporte emocional y motivacional que
reciben de la PCD, a pesar de ser importante que se valoren los aportes personales, en
ese sentido a nivel empresarial es importante considerar que no se deberia invisibilizar
el desempefio y desarrollo laboral como tal, dado que son trabajadores con igual

responsabilidad.

En otra linea, en cuanto a modificaciones estructurales se puede distinguir que las
empresas reconocen que si se le brindaran las condiciones adecuadas las PCD aportaria
mucho mas laboralmente, dada esta afirmacion se refleja la importancia de realizar
modificaciones estructurales u organizacionales para obtener un adecuado desempefio
de las labores de una PCD, sin embargo, a pesar de contar con ese conocimiento las
empresas no consideran ningun tipo de modificacién al contratar a la PCD, contrario a
ello segun su discurso enfatiza que es la persona la que se debe adaptar a la empresa.
Aunado a lo anterior, es importante dar a conocer que muchas veces se realizan
modificaciones que obstaculizan el desempefio del trabajador(a) con discapacidad o del

personal en general.
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F. Dado los aportes de los y las participantes en este estudio, se rescata que las PCD han
sido invisibilizadas en su propio proceso de contratacion, lo cual se ve reflejado en
acciones tales como realizar modificaciones segun las creencias de las jefaturas, sin
tomar en cuenta la percepcion de la persona trabajadora. Lo anterior trae consigo una
serie de consecuencias, en primer lugar, existe una alta probabilidad de que las
modificaciones no sean exitosas dado que solo la PCD sabe con certeza lo que necesita,
y si sucede de tal manera, la empresa habra perdido el tiempo y fondos invertidos, por

ello es adecuado mantener un didlogo con la PCD para acordar cambios asertivos.

G. En cuanto a los métodos de contratacion, se registra que ninguna de las empresas
participantes en este estudio poseen uno inclusivo o especifico para PCD, cada una ha
contratado de manera informal (por medio de la palabra) y por medio de contactos
politicos. No obstante, estas no son las Unicas entidades que lo han realizado asi, dado
que, segln lo mencionado por las PCD, los participantes han acudido a personas
conocidas o amistades para encontrar un trabajo en varias ocasiones. En este aspecto es
necesario aclarar que esta investigacion no pretende que se creen métodos exclusivos
para esta poblacidn, sino que se implementen procedimientos inclusivos en los cuales
ya no existan divisiones y toda persona pueda sentirse confiada en participar por un

empleo, segun las caracteristicas del mismo y de la capacitacion que el individuo posea.

H. Se evidencia por otra parte que las empresas no cuentan con un método establecido para
atraer personal con discapacidad, tales como ferias de empleo, sino que utilizan un
banco de ofertas en la pagina web, redes sociales o recepcion de curriculos, dado lo
anterior se reflexiona que estos métodos son efectivos, sin embargo, no son realmente
inclusivos, por lo tanto, no permite que la poblacion en general posea acceso a ellos.

Ademas, es importante reflejar que una forma de atraer personal con discapacidad es
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darse a conocer como una empresa inclusiva y comprometida con el cambio social, lo

cual dara a las PCD seguridad para acercarse y postularse.

Aunado a lo anterior, la adecuacién de protocolos y perfiles de contratacion de PCD
deberia ser parte de los requisitos que las empresas cumplan en el momento de su
apertura, dando de tal forma un primer acercamiento a aquellas instituciones que no
poseen conocimiento en el tema de discapacidad. Lo anterior se ha analizado a partir
de los datos revelados en la presente investigacion, puesto que las PCD mencionadas
en este documento han sido sometidas a procesos de “inclusion laboral”
desorganizados, ejemplo de ello es contratar a una persona y no darle a conocer de
manera clara su cargo y responsabilidades, asi como no indagar sobre las necesidades
personales que poseen esa persona para poder desarrollar sus labores sin tener

repercusiones negativas en su salud fisica y/o mental.

En lo que respecta al tema de discriminacion que puedan sufrir las PCD en el entorno
laboral, se destaca que las personas con discapacidad participantes en este estudio se
han visto involucradas en actos discriminatorios por parte de compaferos/as, jefaturas
o0 por clientes, no obstante, las empresas no toman acciones para orientar, sancionar
prevenir estos episodios, mas bien plantean una propuesta de convivencia, ya que todos
los acontecimientos de este tipo, son catalogados y justificados como ‘“bromas”.
Ademas, responsabilizan a las PCD de involucrarse y disfrutar de esos incomodos y
vergonzosos momentos, sin embargo, al acercarse a la poblacion, esta manifiesta

incomodidad al respecto.

. El area de recursos humanos cumple un papel importante en cada empresa, dado que
son los responsables no solo de reclutar personal sino de cuidar que el entorno laboral

sea seguro, que exista buena convivencia humana dentro de la institucion, y resolver
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problemas que se presenten con los/as trabajadores/as, entre otras, sin embargo, en este
estudio se evidencia como Unico objetivo colocar personas en los puestos que las
empresas posean necesidad, dejando de lado aspectos tales como el bienestar general
de los/as colaboradores/as, adecuar los perfiles de puesto, brindar seguimiento a la
insercion laboral y mantener informado a todo el colectivo sobre temas que van
tomando auge socialmente. Por ello, es relevante capacitar a las areas de recursos
humanos obteniendo como beneficio que todos los protocolos y demaés
responsabilidades se mantengan en orden, generando asi un mejor desarrollo de las

instituciones.

En este estudio se ha podido reflexionar sobre la legislacion costarricense que respalda
los derechos laborales de las PCD, la misma se creo6 con el objetivo de brindar igualdad
de oportunidades, un empleo digno segun las condiciones del individuo, adecuacién de
procedimientos, adaptar los puestos, etc.; sin embargo, segun los estudios anteriores y
el presente estudio estas leyes estan sufriendo un rezago, no estan siendo Utiles y
eficaces, por lo tanto, no se esta logrando su finalidad. Es por ello que se debe dar
seguimiento para asegurarse que todo el aspecto acordado en cada una de las leyes sea
cumplido con veracidad. Ademas, se debe brindar capacitacién a las empresas e

instituciones en general sobre las mismas ya que suelen confundirlas.

. Aunado a lo anterior se identifica que las PCD ocultan sus necesidades dentro de las
instituciones, a pesar de que ello esté afectando su desempefio laboral, su salud e
integridad fisica y/o mental, por ejemplo, la PCD de servicios ha sufrido varias caidas
durante su jornada laboral, debido a la infraestructura de la empresa. Lo anterior refleja
la necesidad de que las PCD conozcan sus derechos para poder hacerlos valer, dado que

en la actualidad se les sigue responsabilizando de no poder adaptarse, cuando la realidad
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es que son las empresas que deben ir implementando infraestructura desde la vision

universal, lo cual permite que toda persona sin distincién goce de la libertad de acceso.

. Uno de los aspectos importantes en esta investigacion ha sido los espacios que las
empresas brindan a las PCD para asistir a citas médicas, dado que no se registran
estudios que indaguen sobre el tema. Segln el discurso de los/as participantes, por
protocolo general de las empresas se les brinda los permisos para estas diligencias, sin
embargo, existe la distincién de que en la empresa de comercio se le pide reposicion de
horas a su colaborador, esto de manera general con todos/as los/as deméas personas
trabajadoras, la empresa de servicios es institucion publica por ende no posee ese
requerimiento, y en la empresa de manufactura debido a su acuerdo laboral no es
necesario que se justifiquen las asistencias médicas. No obstante, este estudio no
alcanza responder a la pregunta ¢contrataria una empresa a una PCD que requiera
constantes revisiones médicas, las cuales interfirieran con su objetivo laboral? por lo

tanto se deja aqui plasmado para futuras investigaciones.

. El seguimiento al ingreso laboral es de gran importancia para las personas contratadas,
pero también para las empresas, durante ese espacio capacitan a la persona para el
puesto y a su vez le generan sentido de pertenencia. Sin embargo, en esta investigacion,
se refleja que las empresas del sector privado estan enfocadas en solo un aspecto que
seria capacitar para las labores asignadas, ademas ninguna de las empresas muestra

interés en facilitar que las PCD se relacionen con el resto del personal

Por otra parte, es importante mencionar que las PCD poseen las mismas
responsabilidades que los/as demas integrantes de una empresa, no se deberia
subestimar a esta poblacion, sino mas bien incluirla y permitir que se desarrolle en un

ambiente seguro, en este estudio han participado tres personas con discapacidad que
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han podido desarrollarse laboralmente con mucho éxito, no obstante el contexto de la
PCD de servicios nos hace reflexionar sobre la necesidad de eliminar las barreras
sociales que aun dificultan un verdadero desenvolvimiento de esta poblacion en el area

laboral.

. Asi mismo, un aspecto relevante es que los procesos de insercion laboral como el de la
empresa de servicios son discriminatorios para la PCD contratadas, pero también para
otras PCD que tienen el perfil, las habilidades y las competencias para el desarrollarse
en el puesto vacante, por lo tanto, es necesario que, cuando se necesite contar con una
plaza exclusiva para esta poblacion, se realice un proceso de reclutamiento y seleccion,
permitiendo de esta forma que otras personas participen. Las leyes exigen la inclusion
de esta poblacidn, no obstante, respaldan que debe ser una persona que cumpla con las

caracteristicas necesarias para el puesto.

. Por Gltimo, se evidencia una igualdad salarial, entre poblacién en general y poblacion
con discapacidad, sin embargo, no se regula si las labores que se cumplen concuerdan
con los salarios, en el caso particular de la PCD de servicios, se obtiene mayor ganancia
por menor trabajo, lo cual externa la necesidad de regular la insercion laboral de PCD,
dar valor a su aporte como responsable de un puesto y brindar herramientas adecuadas
para lograr el mayor provecho posible de todas las habilidades del individuo generando

de esta manera ganancia para si y para la empresa.
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Limitaciones

Este apartado muestra las limitaciones que surgieron durante el proceso de
investigacion de este proyecto, las cuales son pocas, pero con mucha relevancia. La principal
limitante durante el proceso de investigacion fue la pandemia de Covid-19, la cual obstaculizo
que las entrevistas se realizaran de manera presencial, lo cual no se tenia previsto, ya que la
interaccion personal con los/as entrevistados/as era de suma importancia para la investigadora,
puesto que esto le permitiria establecer una comunicacion basada en la empatia, lo cual es mas
dificil por medio de la tecnologia, no obstante, todas las entrevistas se realizaron con la mayor
sensibilizacion posible. A su vez la pandemia ya menciona, atraso el proceso de investigacion
puesto que algunas empresas tuvieron que buscar la forma de que sus colaboradores/as se
comunicaran por medio de la plataforma Zoom con la investigadora, esto fue mas dificil con
los grupos focales, ya que no todas las empresas contaban con computadoras disponibles para
cada persona, sin embargo, cada instancia realizé un esfuerzo y encontraron alternativas para

que se realizaran las entrevistas y grupos focales de la mejor forma posible.

La segunda limitante que marco los resultados de esta investigacion, surge en las
entrevistas con las PCD, dado que en general hablaron poco, y en muchas ocasiones
respondieron con respuestas cerradas de si 0 no, cuando se esperaba mayor dialogo, sin
embargo, se entiende que el cambiar las entrevistas a modalidad virtual actia como obstaculo
para el desarrollo fluido de la interaccion, lo cual genera a su vez que en el analisis de los datos
encontrados no se pudiese contrastar con profundidad. Ademas, la PCD de servicios respondio
la entrevista de manera escrita, dado que la comunicacion oral a él se le dificulta, ademas se
distraia con facilidad generando conversaciones ajenas a la entrevista, por esta razén la
investigadora no tuvo la oportunidad de explicarle las preguntas que no comprendio, por lo

tanto, se obtuvieron respuestas ajenas a la interrogante.
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Recomendaciones

En este apartado se describen las recomendaciones de la investigadora en primera
instancia hacia las empresas participantes, posteriormente a las PCD participantes, para pasar
a las recomendaciones a la carrera de psicologia en la sede de Occidente, finalizando con las

recomendaciones para el desarrollo de futuras investigaciones.

A las empresas empleadoras de los/as participantes

A. Se torna importante capacitarse en cuanto a la legislacion costarricense sobre
discapacidad, tanto al sector publico como privado, esto les permitird brindar las
condiciones adecuadas a sus trabajadores/as con discapacidad y ser parte de las
empresas que avancen a la igualdad de oportunidades. Esta recomendacion se basa en
la empresa en general, sin embargo, empezar con el personal de recursos humanos
permitiria generar cambios significativos en menor tiempo, dado que es la instancia
donde surgen las propuestas en pro del bienestar de la persona trabajadora, sin dejar de

lado los objetivos de la institucion.

B. Adecuar la forma de recibir solicitudes de empleo para que quede claro que son una
empresa inclusiva, a su vez modificar los procesos de atraccién, reclutamiento y
seleccion para que la poblacidn con discapacidad pueda ser parte de cualquier concurso
siempre y cuando cumpla con las habilidades para el puesto. Esto sera un ahorro de
procesos para cada institucion, dado que no deberan capacitarse para ejecutar dos

protocolos, sino que llevaran a cabo el mismo de manera general.

C. Realizar adecuaciones estructurales segun el disefio universal, lo cual les permitird
generar mayor apertura laboral dado que no contaran con la limitante de que la persona

no se pueda desplazar dentro de la empresa. Asi mismo, estas modificaciones les
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permiten generar mayor acceso no solo a sus colaboradores/as sino también a los/as

usuarios/as que diariamente les visitan.

D. Es importante que las empresas tomen en cuenta, el incluir a una persona ligada a
RRHH, en cada sede, que pueda exponer las necesidades propias que van surgiendo y
asi abordarlas en conjunto de manera satisfactoria, esto le permitiria a cada empresa

tener mayor eficacia en los deberes correspondientes a esta area.

E. Brindar capacitaciones al personal en general sobre las diversas discapacidades
existentes y la manera correcta de comunicarse 0 expresarse, esto segun las personas
participantes en este estudio, les seria de gran valor al momento de atender clientes,

para saber como referirse a cada persona y brindar un mejor servicio al cliente.

F. Abordar el tema de discriminacién, con la empresa en general, enfocarse en actos
discriminatorios que estan efectudndose implicitamente y explicitamente entre
colaboradores(as) y/o clientes(as), esto con el fin de erradicarlas y brindar un ambiente

seguro a cada persona dentro de la institucion.

G. En el caso de las empresas de comercio y manufactura seria importante que puedan
abrir la posibilidad de plazas para PCD por escrito, y llevarlas a cabo, brindando asi la
oportunidad a esta poblacion de postularse por un empleo. Cada empresa aqui
participante ya es parte de un cambio social en cuanto a la inclusion laboral de PCD sin
embargo los documentos son importantes para tener mayor claridad cuando se les

presenta la oportunidad de contratar a una persona con discapacidad.

A la carrera de Psicologia de la Sede de Occidente

A. Implementar investigaciones sobre la inclusién laboral de PCD, ya que la universidad

tiene gran impacto en muchas instituciones y empresas y si empiezan a fomentar dichas
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investigaciones se abrird un canal para que las PCD sean visualizadas, eliminando de
esta forma la brecha que existe socialmente entre esta poblacion y las oportunidades

laborales.

B. Brindar capacitaciones abiertas para la poblacion con discapacidad, en cuanto a las
leyes que respaldan la accesibilidad al trabajo de personas con discapacidad en este
pais. Permitiendo asi que las PCD estén informadas de lo que pueden exigir en una
empresa y de lo que no deben permitir, esto a su vez abriré la oportunidad de denunciar

los abusos laborales e ir extinguiendo la visién de minimizar a esta poblacion.

C. Aunada a la anterior es importante brindar capacitaciones al sector empresarial, sobre
las legislaciones y formas adecuadas de incluir personal con discapacidad en sus
organizaciones, lo cual permitiria sensibilizar a este sector, asi como brindarle
herramientas para que no se repitan algunos patrones de discriminacién que han sido

marcados por el desconocimiento que se posee sobre el tema.

D. El tema de discapacidad es poco mencionado en la carrera por ello se recomienda
inculcar el tema en sus estudiantes en las diversas areas que ensefian durante la carrera,
permitiendo generar una sensibilizacion en ellos/as, lo cual generara como resultado,
profesionales comprometidos con el cambio social que incluya a la poblacion con
discapacidad. Ademas, el interés que ellos/as muestren se vera reflejado en
investigaciones que puedan realizar y con ello seguir apoyando a esta poblacion a

disminuir las brechas que aun en la actualidad se mantienen.

A las Personas con Discapacidad participantes

A. Informarse de sus derechos, para poder hacerlos valer en cada area de su vida, ademas
pueden transmitir el conocimiento a sus familiares y comparieros/as de trabajo, esto

ayudara a que se vayan rompiendo la brecha de informacién existente y puedan
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desarrollarse laboralmente con mayor satisfaccion. Asi mismo, con su conocimiento

pueden ayudar a otras PCD que aun no estan enteradas de sus derechos y deberes.

B. Reportar ante sus superiores cualquier acto de discriminacion al que se les someta, sea
por parte de compafieros/as o de clientes/as, esto les permitira a las jefaturas intervenir
mediante estrategias para reeducar en cuanto al tema de discriminacion y si fuese
necesario en cuanto a discapacidad. Ademas, permitirdn que existan registros que
puedan ser utilizados por las jefaturas para prevenir con futuros/as colaboradores/as

acciones de este tipo.

A la municipalidad del Cantén de Atenas

A. Fomentar la participacion de PCD en las ferias municipales o cantonales, esto con el
fin de que la poblacion del cantdn se sensibilice con las PCD, no desde una perspectiva
de lastima sino de desarrollo, permitiendo asi que se fomente la creencia mediante
acciones, de que Atenas se rige por la igualdad. Aunado a eso, hacer un llamado a
empresas del sector publico y privado por medio de una feria de empleo para PCD,

brindando la oportunidad que esta poblacion encuentre apertura laboral.

B. Brindar espacios donde las empresas puedan recibir capacitacion sobre el tema de
inclusion laboral de PCD, normativa costarricense al respecto, y ademéas puedan
abordar dudas al respecto, esto es importante ya que forma parte de las

responsabilidades del gobierno local para lograr el desarrollo del cantén.

C. Por ultimo crear una estadistica de empleo de PCD, e ir dando seguimiento
periddicamente, esta sera la herramienta para identificar el avance del canton en el tema,
ayudando de esta forma a que se genere mayor apertura laboral para esta poblacién, lo
que a su vez mostrara al pueblo ateniense otra vision de las PCD, dado que en los

informes existentes de esta institucion solo se validan a las PCD pertenecientes a alguna
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asociacion como el Centro de Atencion Integral de Personas Adultas con Discapacidad

(CAIPAD).

Al ministerio de trabajo (MTSS)

A. Dar un seguimiento mas minucioso en cuanto a los servicios y acciones que realizan
como entidad hacia el bienestar de las PCD y su desarrollo laboral, dado que en esta
investigacion aflora que existen muchos aspectos que deben ser contemplados para que
una persona con o sin discapacidad pueda ser participe de un trabajo digno, en igualdad
de condiciones, que le brinde seguridad y estabilidad tanto econémica, como emocional

y social.

A futuras investigaciones

A. Desarrollar un planteamiento del proceso de investigacion que permita observar todo el
amplio panorama que tienen para trabajar y concentrarse en uno, ya que el tema de
discapacidad es muy extenso y si se enfocan en muchos ejes a la vez su investigacion

puede gue se extienda mas de lo que necesitan para lograr sus objetivos.

B. Investigar en empresas que no tienen PCD pero que si tienen la obligatoriedad por Ley,
con el fin de esclarecer si la problematica de incumplimiento de Leyes es exclusiva de
la empresa de servicios participante (la cual es perteneciente al sector publico) en este
estudio o es generalizado en el pais. Lo cual brindaria mayores indicios al MTSS para
tomar acciones pertinentes y brindar seguridad a la poblacion con discapacidad de que

las leyes se estan ejecutando con veracidad.

C. Investigar sobre conductas adaptativas que poseen las PCD para encajar en el ambiente

laboral, puesto que en este estudio surge la interrogante si el participar en “bromas”
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sobre su propia discapacidad formaba parte de un mecanismo de defensa/adaptacion

empleado por la PCD.

. Contar con un equipo asesor que esté sensibilizado en el tema, esto les permite
enriquecerse durante el procedimiento, obtener sugerencias acertadas y que su

investigacion sea un aporte Util a la poblacién con discapacidad.
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AnNexos

Anexo n. 1: Guia de Entrevista semi-estructurada dirigida a gerentes y encargados de
recursos humanos.

Fecha: Hora:

Lugar o empresa:

Cargo que tiene el o la entrevistada en la empresa:

Sexo y edad:

Nombre de la estudiante que aplica la entrevista: Natalia Lopez Guerrero B53925

Introduccion: la investigacion que se esta llevando a cabo es sobre la percepcion que tienen
las personas pertenecientes a empresas de manufactura, comercio y servicios del cantén de
Atenas sobre la contratacién de personas con discapacidad, esto para optar por el grado de
Licenciatura en Psicologia. La empresa para la que usted labora fue elegida por las
caracteristicas particulares de tamafio y por tener activa el area de gerencia general y recursos
humanos. Es importante obtener la informacién desde estas dos jefaturas, ya que son las que
estan involucradas en la seleccion y contratacion de personal. Los datos obtenidos se mostraran

con total anonimato, esto con el fin de proteger tanto a la empresa como a usted como persona.

La entrevista esta disefiada para durar menos de dos horas, todo depende de lo que usted quiera
comentar, se le pide que responda con la mayor sinceridad posible, ya que todo lo que usted

menciona estara bajo confidencialidad.

1. ¢Qué entiende por el término discapacidad?

2. ¢Cree usted que esta poblacion puede aportar algo en especial a esta empresa?

3. ¢Cuales tipos de discapacidad conoce? ¢Cuales de ellos pueden adaptarse mejor a los

puestos de esta empresa?



10.

11.

12.

13.

14.

15.
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¢Como fue la contratacion en particular de esta persona con discapacidad?

¢ Tuvieron que hacer cambios al puesto?

¢ Tuvieron dudas al realizar la contratacion? ;Cuéales?

¢Han podido identificar actos de discriminacion por parte de comparieros de trabajo,

jefatura o publico en general?

¢Desde sus inicios la empresa ha contratado personal con discapacidad? ;Cuéntas

personas aproximadamente?

¢Por cual medio se realiza la contratacion?

¢ Tiene la empresa un perfil especifico de contratacién o un protocolo a seguir?

¢Alguna vez han realizado ferias de empleo con el fin de atraer personal con

discapacidad?

¢Cuantas plazas tienen destinadas para la PCD?

¢Han dado algun tipo de capacitacion al personal encargado de reclutamiento,

seleccion e induccion,

¢Al realizar la contratacion se necesito realizar alguna modificacion estructural para

un mejor desarrollo de las habilidades de la persona?

¢Le preguntaron durante el reclutamiento si necesitaba alguna modificacion o si tenia

una necesidad en particular para poder desarrollarse en la empresa?
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Obijetivos Categorl’as Indicadores

1.1dentificar creencias

comunes sobre 1.Creencias 1.Término discapacidad: lo que las personas
las implicaciones comunes de los/as crean que es la discapacidad.

de la contratacién gerentes y

de personas

con discapacidad en
las tres

categorias de empresa
contempladas en

el estudio (i.e.,
manufactura,
servicios y comercio).

encargados(as) de
RR.HH., de Ila

empresa de
manufactura,
comercio y

servicio. sobre las
implicaciones de
la contratacion de
PCD.

2.Creencias
comunes de las
personas
trabajadoras con
discapacidad de
la empresa de
manufactura,
comercio y
servicio sobre la
contratacion  de
PCD.

2.Aporte  especial: mejorar el clima
organizacional de la empresa, aumento de
clientela.

3.Tipos de discapacidad: fisica, cognitiva,
sensorial.

4.La descripcion del proceso de contratacion
de la PCD: el paso a paso desde la seleccion
hasta la capacitacion para el empleo.

5.Las modificaciones: estructurales, de
iluminacién, de horario, de protocolos.

6. Las dudas se entenderan como la indecision
de contratar a la PCD.

7. Los actos discriminatorios

burlas, rechazo, apodos, agresiones fisicas/
verbales, o preguntas sobre su discapacidad.

1. Recorrido laboral, se entiende como los
trabajos que ha tenido.

2. Los medios que se han utilizado para
insertarse en el mercado laboral: ferias de
empleo, ayuda de conocidos o familiares,
intermediado por alguna institucion.

3. Modificaciones ambientales, de espacio,
de interaccion, para poder desenvolverse y
darse a conocer.

4. Procesos discriminatorios, rechazo, burlas,
apodos, preguntas sobre su discapacidad, y lo
que la persona  considere  como
discriminacién sera tomado en cuenta.

5. Que necesita una PCD para poder optar
por un empleo: cuales son las aptitudes que
se requieren para poder laborar en la
empresa.

6. Existieron dudas o temores de acercarse a
la empresa a solicitar empleo.

7. Porque surge la idea de ir a esta empresa
especifica a buscar empleo?




2. ldentificar politicas y
buenas préacticas

en los procesos de
inclusion laboral

de personas con
discapacidad en

tres empresas del
cantén de Atenas.
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3.Creencias
comunes del
grupo de enfoque
de la empresa de
manufactura,
comercio y
servicio, sobre las
implicaciones de
la contratacion de
PCD

4. Politicas vy
buenas préacticas
en los procesos de
inclusion laboral
de personas con
discapacidad en
la empresa de
manufactura,
comercio y
servicio,  segln
los/as gerentes y
encargados/as de
recursos
humanaos.

1.Discapacidad: como describen este
término.

2.Posibilidades laborales: posibilidad de ser
contratados sin importar su discapacidad.

3.Esforzarse: dedicar méas tiempo a la labor,
someter su cuerpo a mayor esfuerzo fisico y
mental.

4.  Aporte especial: mejorar el clima
organizacional de la empresa, aumento de
clientela.

5. Opciones para poder participar: por
curriculum impreso o virtual, ferias de
empleo, enlaces con instituciones.

6. Pensamientos positivos/negativos que
tuvieron cuando conocieron a la PCD.

7. Los actos discriminatorios: burlas,
rechazo, apodos, agresiones fisicas/ verbales,
0 preguntas sobre su discapacidad.

1. Desde sus inicios: desde la fundacién de la
empresa, cuando la misma empezé a brindar
Sus servicios.

2. Medios de contratacion: las personas
llegan por si mismas a pedir empleo, la
empresa tiene contacto con alguna
institucién encargada de colocar a PCD en el
mercado laboral.

3. Perfil especifico o protocolo: un
documento donde se especifica las
caracteristicas académicas, fisicas,
psicolégicas, que debe tener la persona, o un
documento donde se especifique los pasos a
seguir para contratar a una PCD, y el
acompafiamiento que se le debe brindar
durante el proceso.

4. Ferias de empleo: medios de vinculacion
gratuitos y A&gil para que las personas
interesadas puedan dejar su curriculo.

5. Plazas: puestos de trabajo.
6. Capacitacion: charlas dirigidas por una

persona autorizada sobre el tema de
discapacidad.
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5.Politicas y
buenas practicas en
los procesos de
inclusion  laboral
de personas con
discapacidad en la

empresa de
manufactura,
comercio y
servicio, segun las
personas

trabajadoras  con
discapacidad.

6.Politicas y
buenas préacticas
en los procesos de
inclusion laboral
de personas con
discapacidad en
la empresa de
manufactura,

comercio y
servicio, segun el
grupo de enfoque.

7. Leyes: Ley 8661 Convencion
Internacional de Derechos de las Personas
con Discapacidad.

Ley 8862 Inclusion y Proteccion laboral de
las Personas con discapacidad en el Sector
Publico.

Ley 7600 de igualdad de oportunidades para
personas con discapacidad.

1.Proceso: pasos especificos que tuvo que
realizar.

2. Protocolo: un documento donde se
especifique los pasos a seguir para contratar
a una PCD, y el acompafiamiento que se le
debe brindar durante el proceso.

3. Ferias de empleo: medios de vinculacién
gratuitos y A&gil para que las personas
interesadas puedan dejar su curriculo.

4. Capacitacion: charlas dirigidas por una
persona autorizada sobre el tema de
discapacidad.

5. Leyes: Ley 8661 Convencion
Internacional de Derechos de las Personas
con Discapacidad.

Ley 8862 Inclusion y Proteccion laboral de
las Personas con discapacidad en el Sector
Publico.

Ley 7600 de igualdad de oportunidades para
personas con discapacidad.

1.Capacitacion: charlas dirigidas por una
persona autorizada sobre el tema de
discapacidad.

2. Protocolo: un documento donde se
especifique los pasos a seguir para contratar
a una PCD, y el acompafiamiento que se le
debe brindar durante el proceso.

3. Ferias de empleo: medios de vinculacién
gratuitos y agil para que las personas
interesadas puedan dejar su curriculo.




3. Describir las condiciones |
aborales

que brindan tres

empresas de manufactura,
servicios y comercio

del cantdn de Atenas,

a sus personas colaboradoras

con discapacidad.
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7.Condiciones
laborales que
brinda la empresa
de manufactura,
comercio y
servicio a las
PCD, segin lo
indican los/as
gerentes y los/as
encargados/as de
recursos
humanaos.

8.Condiciones
laborales que
brinda la empresa
de  manufactura,
comercio y
servicio a la PCD,
segin lo indican
las PCD.

9.Condiciones

laborales que
brinda la empresa
de  manufactura,
comercio y
servicio a las PCD,

4. La empresa ha contado previamente con
personal con discapacidad.

5. Reglamento para la no discriminacion: un
documento donde se especifique las
consecuencias a las que se enfrenta un/a
trabajador/a que realice un acto
discriminatorio.

1.Modificaciéon estructural: cambio de
mobiliario, ampliacién del lugar de trabajo,
aumento o reduccion de iluminacion, creacion
de rampas, servicios sanitarios con disefio
universal.

2. Desarrollarse: desplazarse y realizar sus
labores diarias.

1. Modificacién estructural: cambio de
mobiliario, ampliacién del lugar de trabajo,
aumento o reduccidn de iluminacion, creacion
de rampas, servicios sanitarios con disefio
universal.

2. Adaptacion del medio: realizar alguna
modificacion estructural en el area de trabajo.

3. Desempefio laboral: realizar bien su trabajo.
4. Espacio: en horas laborales.

Malestar: segin su discapacidad, dolores
repentinos como de huesos, mdusculos,
estomacales, migrafias, entre otras que
puedan surgirle que sean de gran
importancia.

5. Reintegrar: trabajar horas extra.

6. Capacitacion: instrucciones sobre el puesto
de forma que la PCD lo comprendiera.

1.Modificaciones estructurales: cambio de
mobiliario, ampliacién del lugar de trabajo,
aumento o reduccion de iluminacion, creacién
de rampas, servicios sanitarios con disefio
universal.
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segin lo indican
los grupos de 2. Condiciones laborales: salud y seguridad en
enfoque el trabajo.

3. Malestar: segln su discapacidad, dolores
repentinos como de huesos, musculos,
estomacales, migrafias, entre otras que puedan
surgirle que sean de gran importancia.

Anexo n. 3: Guia Grupo Focal

Fecha: Hora:

Lugar o empresa

Edad:

Sexo:

Lugar de residencia:

Ocupacion:

Nombre de la estudiante que aplica la entrevista: Natalia Lépez Guerrero B53925

Introduccion: La investigacion que se esta llevando a cabo es sobre la percepcion que tienen
empresas de manufactura, comercio y servicios del canton de Atenas, esto para optar por el
grado de Licenciatura en Psicologia. La empresa para la que usted labora fue elegida por las
caracteristicas particulares de tamafio y por tener activa el area de gerencia general y recursos
humanos. Es importante su participacion ya que son sujetos activos en la empresa y han podido
compartir tiempo y espacio con sus otros compafieros(as) y podrian identificar las condiciones
laborales que cada quien posee. Los datos obtenidos se mostraran con total anonimato, esto con
el fin de proteger tanto a la empresa como a ustedes como persona, la entrevista esta disefiada

para durar menos de dos horas, todo depende de lo que usted quiera comentar, se le pide que
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responda con la mayor sinceridad posible, ya que todo lo que usted menciona estard bajo

confidencialidad.

1.

10.

11.

12.

13.

¢ Qué entienden por el término discapacidad?

¢Creen que las PCD tienen las mismas posibilidades laborales en esta empresa?

¢Su compafiero(a) tiene que esforzarse mas para realizar las mismas labores que el

resto del personal?

¢ Esta persona aporta algo en especial a la empresa? Algunos ejemplos.

¢Cudles son las opciones que existen para poder participar por un empleo en esta

empresa?

¢Qué pensaron ustedes cuando la empresa contrato a esta persona?

¢Su compafiero(a) ha vivido actos de discriminacion por parte del personal, jefatura o

publico en general?

¢Laempresa les ha brindado capacitacion sobre el tema de discapacidad?

¢La empresa tiene algun protocolo de contratacién especifico para PCD?

¢Ha realizado la empresa ferias de empleo especificas para atraer personal con

discapacidad?

¢Esta empresa ha contratado a varias personas con discapacidad? ;En qué puestos?

¢ Tiene la empresa algun reglamento para la no discriminacion?

¢Se han realizado modificaciones estructurales para un mejor desemperio laboral de la

persona?
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14. ;Segun su vivencia se podria realizar alguna modificacion para mejorar las

condiciones laborales de esta persona?

15. ¢Esté la empresa anuente a ayudarle a esta persona si surge un malestar durante la

jornada laboral?

Anexo n. 4: Entrevista a empleado(a) con discapacidad

Fecha: Hora:

Lugar o empresa

Cargo que tiene en la empresa:

Sexo y edad:

Tipo de discapacidad:

Nombre de la estudiante que aplica la entrevista: Natalia Lépez Guerrero B53925

Introduccion: La investigacion que se esta llevando a cabo es sobre la percepcion que tienen
empresas de manufactura, comercio y servicios del canton de Atenas sobre la contratacion de
personas con discapacidad, esto para optar por el grado de Licenciatura en Psicologia. La
empresa para la que usted labora fue elegida por las caracteristicas particulares de tamafio y
por tener activa el area de gerencia general y recursos humanos, su participacion es importante
ya que usted tuvo que pasar por un proceso de contratacion y es quien conoce las condiciones
que aqui brindan para su desarrollo. La informacidn que usted suministre se manejara con total
discrecion y anonimato, esto con el fin de proteger tanto a la empresa como a usted como
persona, la entrevista esta disefiada para durar menos de dos horas, todo depende de lo que
usted quiera comentar, se le pide que responda con la mayor sinceridad posible, ya que todo lo

que usted menciona estara bajo confidencialidad.
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11.

12.

13.

14.

15.
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¢Cual ha sido su experiencia laboral?

¢Cudl es el medio que ha utilizado para acceder a esos empleos?

¢Requiere usted de alguna modificacion en especifico para poder participar en una

feria de empleo o entrevista?

¢Ha tenido que pasar por algin proceso de discriminacion por parte de comparieros,

jefatura o publico en general?

¢ Qué necesita una persona con discapacidad para poder optar por un empleo en esta

empresa?

¢ Tuvo dudas de venir a esta empresa a solicitar empleo?

¢Como llega a esta empresa?

¢ Cual fue el proceso para conseguir este trabajo?

¢ Tiene la empresa atn protocolo para contratar PCD?

¢Realiza o a realizado la empresa ferias de empleo para atraer personal CD?

¢Se le ha brindado capacitacion al personal sobre el tema de discapacidad?

¢Conoce la empresa las leyes de Costa Rica que respaldan el derecho al trabajo a las

PCD?

¢Realizé la empresa alguna modificacién estructural para mayor desempefio de sus

labores?

¢Le preguntaron si necesitaba alguna modificacion o adaptacion del medio?

¢Las condiciones de iluminacion, estructura, ruido, etc., influyen en su desempefio

laboral?
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16. ¢ Le brinda la empresa espacios para citas medicas o si surge un malestar durante la

jornada laboral?
17. ¢ Tiene que reintegrar las horas que se ausente?

18. ¢ Al momento de la contratacion le brindaron capacitacion para el puesto segin sus

necesidades?

Anexo n.5: Consentimientos informados

Consentimiento para entrevistas semi-estructuradas.

UNIVERSIDAD DE COSTA RICA

Sede de Occidente

COMITE ETICO CIENTIFICO

Teléfono/Fax: (506) 2511-4201

FORMULARIO PARA EL CONSENTIMIENTO INFORMADO BASADO EN LA
LEY N° 9234 “LEY REGULADORA DE INVESTIGACION BIOMEDICA” y EL
“REGLAMENTO ETICO CIENTIFICO DE LA UNIVERSIDAD DE COSTA RICA
PARA LAS INVESTIGACIONES EN LAS QUE PARTICIPAN SERES HUMANOS”

(Insercion laboral de personas con discapacidad en empresas del canton de Atenas)

Cadigo (o numero) de proyecto:
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Nombre de el/la investigador/a principal:

Nombre del/la participante:

Medios para contactar a la/al participante: nimeros de teléfono

Correo electrénico

Contacto a través de otra persona

A. PROPOSITO DEL PROYECTO

El siguiente estudio corresponde a una investigacion dirigida para optar por el grado de
Licenciatura en Psicologia, la responsable a cargo es la estudiante Natalia Lopez
Guerrero carne B53925, de la Universidad de Costa Rica, Sede de Occidente. El objetivo
del estudio es, Conocer los procesos de insercion laboral y creencias comunes acerca de
la poblacion con discapacidad en empresas del sector manufactura, servicios y comercio
que han contratado a personas con discapacidad en el canton de Atenas., para ello se
espera la participacion de gerentes, encargados de recursos humanos, personal general de
la empresa y una persona trabajadora con condicion de discapacidad de cada empresa.
Por lo tanto, el propésito es identificar la percepcion que tienen estas empresas en cuanto
a la contratacion de este personal, ademas de las condiciones laborales que se les brindan.
Para lo anterior se pretenden realizar tres entrevistas semi-estructuradas, una para
gerentes y encargados de recursos humanos, otra para el grupo focal y finalmente una
para la o el trabajador con discapacidad, las tres entrevistas seran realizadas por la
investigadora y sometidas a juicio de expertos antes de su aplicacion.

B. ¢QUE SE HARA?

Para ser parte de este estudio, usted participara en una entrevista semi-estructurada, lo cual
significa que la investigadora tendra una guia de preguntas pero que se pueden realizar
otras que surjan segun sus respuestas y usted puede aportar toda la informacion que crea
relevante para el estudio. La persona investigadora tomara apuntes y grabara por medio
de audio para analizar y comparar su punto de vista con el del personal de las otras
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empresas. La grabacion sera utilizada solo por la investigadora y se guardara en un lugar
seguro por 10 afios, posterior a este periodo se eliminara. La duracién de la entrevista sera
de una hora aproximadamente y se realizaria en la misma empresa, previa coordinacion
con su jefatura. Primero se va a leer y firmar este documento y posterior a ello se iniciara
la entrevista.

C. RIESGOS

La participacion en este estudio puede causarle cierta molestia dado a lo siguiente: se le
haran preguntas sobre aspectos del ambito laboral en cuanto al tema de discapacidad, lo
cual puede generar incomodidad por la impresion de pérdida de privacidad en cuanto a
su percepcion de la empresa, sin embargo, solo la investigadora y su comité asesor
universitario tendran acceso a sus respuestas, por lo que sus estas no seran reveladas.

D. BENEFICIOS

Con la participacion en esta investigacion usted no recibird ningin beneficio directo, sin
embargo, colaborara con la sociedad en cuanto a que es una investigacion que sirve a
evidenciar el papel social laboral que poseen las personas con discapacidad en el canton
de Atenas, asi como las condiciones laborales que obtienen en la actualidad. Asi mismo,
aportara a que la investigadora obtenga mayor conocimiento en este tema.

E. VOLUNTARIEDAD

Su participacion en esta investigacion es voluntaria, la investigadora no puede
obligarlo(a) a brindar informaciéon que usted no desee, puede negarse a participar, a
responder alguna pregunta o retirarse en el momento que crea necesario sin perder los
beneficios a los cuales tiene derecho, ademas no se tomara ningun tipo de medida o
castigo por su decision.

F. CONFIDENCIALIDAD

La persona investigadora tendra estricto manejo de la informacion y completa
anonimidad de los datos, es decir, su nombre no serd publicado en ningln lugar, sea
universidad u otra empresa, al publicarse los resultados se hard de forma colectiva,
refiriéndose a puestos de trabajo o areas generales de las entrevistas. Este estudio se
puede usar a futuro, pero se seguira manteniendo la confidencialidad. Las Unicas personas
que veran sus datos son, la investigadora (Natalia Lopez Guerrero), la docente que dirige
la tesis (Harlen Alpizar Rojas) y dos profesoras lectoras (Alejandra Arguedas Gamboa y
Alicia Maria Sandoval Poveda), estas personas tendran acceso a la informacion para
verificar los procedimientos que la investigadora esta realizando.

G.INFORMACION

Antes de dar su autorizacion para formar parte del estudio, debe de haber hablado con la
investigadora y esta debe haberle aclarado todas las dudas que usted tenga, asi como sus
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derechos. En caso de querer mas informacion puede obtenerla Ilamando a Natalia Lopez
Guerrero teléfono 8931-8005, en el horario de lunes a viernes de 9:00 a.m a 4:00 p.m. O
bien, puede comunicarse con la docente Harlen Alpizar Rojas, teléfono 25117135 en el
horario de lunes a viernes de 8:00 a.m a 4:00 p.m. Ademas, puede consultar sobre los
derechos de los sujetos participantes en proyectos de investigacion al Consejo Nacional de
Salud del Ministerio de Salud (CONIS), teléfonos 2257-7821 extension 119, de lunes a
viernes de 8 a.m. a 4 p.m. Cualquier consulta adicional puede comunicarse con la
Vicerrectoria de Investigacion de la Universidad de Costa Rica a los teléfonos 2511-4201,
2511-1398, de lunes a viernes de 8 a.m. a5 p.m.

H.Usted no perdera ningin derecho por firmar este documento. Una vez firmado el
consentimiento se le brindara una copia para su uso personal.

CONSENTIMIENTO

He leido o se me ha leido toda la informacion descrita en esta formula antes de firmarla.
Se me ha brindado la oportunidad de hacer preguntas y estas han sido contestadas en
forma adecuada. Por lo tanto, declaro que entiendo de qué trata el proyecto, las
condiciones de mi participacién y accedo a participar como sujeto de investigacion en
este estudio

*Este documento debe de ser autorizado en todas las hojas mediante la firma, o en
su defecto con la huella digital, de la persona que sera participante o de su
representante legal.

Nombre, firma y cédula del sujeto participante

Lugar, fecha y hora

Nombre, firma y cédula del padre/madre/representante legal (menores de edad)
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Lugar, fechay hora

Nombre, firma y cédula del/la investigador/a que solicita el consentimiento

Lugar, fechay hora

Nombre, firma y cédula del/la testigo

Lugar, fecha y hora

Versién junio 2017

Formulario aprobado en sesion ordinaria N° 63 del Comité Etico Cientifico, realizada el 07 de
junio del 2017.
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Consentimiento para entrevistas grupo de enfoque

UNIVERSIDAD DE COSTA RICA

SEQ "User_Box" \* ARABIC 1

Sede de Occidente

COMITE ETICO CIENTIFICO

Teléfono/Fax: (506) 2511-4201

FORMULARIO PARA EL CONSENTIMIENTO INFORMADO BASADO EN LA
LEY N° 9234 “LEY REGULADORA DE INVESTIGACION BIOMEDICA” y EL
“REGLAMENTO ETICO CIENTIFICO DE LA UNIVERSIDAD DE COSTA RICA
PARA LAS INVESTIGACIONES EN LAS QUE PARTICIPAN SERES HUMANOS”

(Insercién laboral de personas con discapacidad en empresas del canton de Atenas)

Cadigo (o numero) de proyecto:

Nombre de el/la investigador/a principal:
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Nombre del/la participante:

Medios para contactar a la/al participante: numeros de teléfono

Correo electrénico

Contacto a través de otra persona

A. PROPOSITO DEL PROYECTO

El siguiente estudio corresponde a una investigacion dirigida para optar por el grado de
Licenciatura en Psicologia, la responsable a cargo es la estudiante Natalia Lopez
Guerrero carne B53925, de la Universidad de Costa Rica, Sede de Occidente. El objetivo
del estudio es, Conocer los procesos de insercion laboral y creencias comunes acerca de
la poblacion con discapacidad en empresas del sector manufactura, servicios y comercio
que han contratado a personas con discapacidad en el canton de Atenas., para ello se
espera la participacion de gerentes, encargados de recursos humanos, personal general de
la empresa y una persona trabajadora con condicion de discapacidad de cada empresa.
Por lo tanto, el propésito es identificar la percepcion que tienen estas empresas en cuanto
a la contratacion de este personal, ademas de las condiciones laborales que se les brindan.
Para lo anterior se pretenden realizar tres entrevistas semi-estructuradas, una para
gerentes y encargados de recursos humanos, otra para el grupo focal y finalmente una
para la o el trabajador con discapacidad, las tres entrevistas seran realizadas por la
investigadora y sometidas a juicio de expertos antes de su aplicacién.

B. ¢ QUE SE HARA?

Para ser parte de este estudio, usted participarda en un grupo focal, el cual consiste en
responder de manera grupal algunas preguntas sobre la insercion laboral y condiciones
laborales que la empresa en la que usted labora brinda a las personas con discapacidad.
La investigadora hard apuntes y grabara en forma de audio la entrevista para analizar y
comparar su punto de vista con el del personal de las otras empresas. La grabacion sera
utilizada solo por la investigadora y se guardara en un lugar seguro por 10 afios, posterior
a este periodo se eliminara. La duracion del grupo focal sera de entre 1 hora y 30 minutos
a 2 horas y se llevara a cabo en la misma empresa previa coordinacion con su jefatura.
Primero se firmara este documento y posteriormente se iniciara la entrevista grupal.
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C. RIESGOS

La participacidn en este estudio puede causarle cierta molestia dado a lo siguiente: se le
haran preguntas sobre aspectos del ambito laboral en cuanto al tema de discapacidad, lo
cual puede generar incomodidad por la impresion de pérdida de privacidad en cuanto a
su percepcion de la empresa, sin embargo, solo la investigadora y su comité asesor
universitario tendran acceso a sus respuestas, por lo que estas no serén reveladas.

D. BENEFICIOS

Con la participacién en esta investigacion usted no recibira ningin beneficio directo, sin
embargo, colaborara con la sociedad en cuanto a que es una investigacion que sirve a
evidenciar el papel social laboral que poseen las personas con discapacidad en el canton
de Atenas, asi como las condiciones laborales que obtienen en la actualidad. Asi mismo,
aportaré a que la investigadora obtenga mayor conocimiento en este tema.

E. VOLUNTARIEDAD

Su participacion en esta investigacion es voluntaria, la investigadora no puede
obligarlo(a) a brindar informaciéon que usted no desee, puede negarse a participar, a
responder alguna pregunta o retirarse en el momento que crea necesario sin perder los
beneficios a los cuales tiene derecho, ademas no se tomara ningun tipo de medida o
castigo por su decision.

F. CONFIDENCIALIDAD

La persona investigadora tendra estricto manejo de la informacion y completa
anonimidad de los datos, es decir, su nombre no serd publicado en ningln lugar, sea
universidad u otra empresa, al publicarse los resultados se hard de forma colectiva,
refiriéndose a puestos de trabajo o areas generales de las entrevistas. Este estudio se
puede usar a futuro, pero se seguira manteniendo la confidencialidad. Las Unicas personas
que veran sus datos son, la investigadora (Natalia Lopez Guerrero), la docente que dirige
la tesis (Harlen Alpizar Rojas) y dos profesoras lectoras (Alejandra Arguedas Gamboa y
Alicia Maria Sandoval Poveda), estas personas tendran acceso a la informacion para
verificar los procedimientos que la investigadora esta realizando.



216

G. INFORMACION

Antes de dar su autorizacion para formar parte del estudio, debe de haber hablado con la
investigadora y esta debe haberle aclarado todas las dudas que usted tenga, asi como sus
derechos. En caso de querer mas informacion puede obtenerla llamando a Natalia Lopez
Guerrero teléfono 8931-8005, en el horario d lunes a viernes de 9:00 a.m a 4:00 p.m. O
bien, puede comunicarse con la docente Harlen Alpizar Rojas, teléfono 25117135 en el
horario de lunes a viernes de 8:00 a.m a 4:00 p.m. Ademas, puede consultar sobre los
derechos de los sujetos participantes en proyectos de investigacion al Consejo Nacional
de Salud del Ministerio de Salud (CONIS), teléfonos 2257-7821 extension 119, de lunes
a viernes de 8 a.m. a 4 p.m. Cualquier consulta adicional puede comunicarse con la
Vicerrectoria de Investigacion de la Universidad de Costa Rica a los teléfonos 2511-
4201, 2511-1398, de lunes a viernes de 8 a.m. a 5 p.m.

H. Usted no perdera ningun derecho por firmar este documento. Una vez firmado el
consentimiento se le brindara una copia para su uso personal.

CONSENTIMIENTO

He leido o se me ha leido toda la informacion descrita en esta formula antes de firmarla.
Se me ha brindado la oportunidad de hacer preguntas y estas han sido contestadas en
forma adecuada. Por lo tanto, declaro que entiendo de qué trata el proyecto, las
condiciones de mi participacion y accedo a participar como sujeto de investigacién en
este estudio

*Este documento debe de ser autorizado en todas las hojas mediante la firma, (o en
su defecto con la huella digital), de la persona que serd participante o de su
representante legal.

Nombre, firma y cédula del sujeto participante
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Lugar, fechay hora

Nombre, firma y cédula del padre/madre/representante legal (menores de edad)

Lugar, fecha y hora

Nombre, firma y cédula del/la investigador/a que solicita el consentimiento

Lugar, fecha y hora

Nombre, firma y cédula del/la testigo

Lugar, fecha y hora

Version junio 2017

Formulario aprobado en sesion ordinaria N° 63 del Comité Etico Cientifico, realizada el 07 de

junio del 2017



