UNIVERSIDAD HISPANOAMERICANA

ADMINISTRACION DE EMPRESAS CON
ENFASIS EN RECURSOS HUMANOS

TESIS PARA OPTAR POR EL GRADO DE

LICENCIATURA EN ADMINISTRACION DE

EMPRESAS CON ENFASIS EN RECURSOS
HUMANOS

ANALISIS DE OPORTUNIDADES LABORALES DE
LA POBLACION CON DISCAPACIDAD EN EL
BANCO DE COSTA RICA, 2018.

Sustentante:
Melissa Alfaro Blanco

Tutor:
Lic. Allan Chinchilla Esquivel

Il cuatrimestre, 2018



DECLARACION JURADA

DECLARACION JURADA

Yo Melissa Alfaro Blanco, mayor de edad, portador de la cédula de identidad
numero 3-0433-0536 egresada de la carrera de Administracion de empresas
con énfasis en Recursos Humanos de la Universidad Hispanoamericana, hago
constar por medio de éste acto y debidamente apercibido y entendido de las
penas y consecuencias con las que se castiga en el Cédigo Penal el delito de
perjurio, ante quienes se constituyen en el Tribunal Examinador de mi trabajo
de tesis para optar por el titulo de Licenciatura juro solemnemente que mi
trabajo de investigacion titulado: “Anélisis de oportunidades laborales de la
poblacion con discapacidad en el Banco de Costa Rica, 2018”, es una obra
original que ha respetado todo lo preceptuado por las Leyes Penales, asi como
la Ley de Derecho de Autor y Derecho Conexos niimero 6683 del 14 de octubre
de 1982 y sus reformas, publicada en la Gaceta nimero 226 del 25 de
noviembre de 1982; incluyendo el numeral 70 de dicha ley que advierte; articulo
70. Es permitido citar a un autor, transcribiendo los pasajes pertinentes siempre
que éstos no sean tantos y seguidos, que puedan considerarse como una
produccion simulada y sustancial, que redunde en perjuicio del autor de la obra
original. Asimismo, quedo advertido que la Universidad se reserva el derecho
de protocolizar este documento ante Notario Publico. En fe de lo anterior, firmo

en la ciudad de San José, a los veinticinco dias del mes de marzo del 2019.

Melissa Alfaro Blanco
Cédula: 3-0433-0536



CONSTANCIA APROBACION TUTOR

CARTA DEL TUTOR

Tibas, 25 de marzo de 2019
Universidad Hispanoamericana
Sede Llorente
Administracion de Negocios

Estimados senores:

La estudiante Melissa Alfaro Blanco, cédula de identidad numero 3-0433-0536, me ha
presentado, para efectos de revision y aprobacion, el trabajo de investigacion denominado:
““Analisis de oportunidades laborales de la poblacién con discapacidad en el Banco de Costa
Rica, 2018”,”. El cual ha elaborado para optar por el grado académico de Licenciatura en
Administracién de Negocios con Enfasis en Recursos Humanos.

En mi calidad de tutor, he verificado que se han hecho las correcciones indicadas durante el
proceso de tutoria y he evaluado los aspectos relativos a la elaboracion del problema,
objetivos, justificacion; antecedentes, marco tedrico, marco metodolégico, tabulacion, analisis
de datos; conclusiones y recomendaciones.

De los resultados obtenidos por el postulante, se obtiene la siguiente calificacion:

a) | ORIGINAL DEL TEMA 10% | 10%
b) | CUMPLIMIENTO DE ENTREGA DE AVANCES 20% | 20%
C) | COHERENCIA ENTRE LOS OBJETIVOS, LOS INSTRUMENTOS 30% | 30%
APLICADOS Y LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION ~
d) | RELEVANCIA DE LAS CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 20% | 15%
e) | CALIDAD, DETALLE DEL MARCO TEORICO 20% | 20%

TOTAL 95%

En virtud de la calificacion obtenida, se avala el traslado al proceso de lectura.

Atentamente,

Lic.%ll n Chinchilla\Esquivel

» Cédula identidad Numero 1-1550-0569
Carné Colegio Profesional N. 040774



CONSTANCIA APROBACION DEL LECTOR

CARTA DE APROBACION Y REVISION DE LA LECTORA

UNIVERSIDAD HISPANOAMERICANA
SEDE LLORENTE

CONSTANCIA LECTORA METODOLOGICA

Yo, M.Sc. Susana Araya Zamora, cédula de identidad 4-0140-0573, en mi condicién de
lectora metodolégica, dejo constancia que la tesina para optar por el Grado Académico de
Licenciatura en Administracién de Negocios con énfasis en Recursos Humanos, presentada
por la estudiante Melissa Alfaro Blanco, , titulada “ANALISIS DE OPORTUNIDADES
LABORALES DE LA POBLACION CON DISCAPACIDAD EN EL BANCO DE COSTA
RICA, 2018”, cumple los requisitos de forma y fondo solicitados por la Universidad
Hispanoamericana.

En mi calidad de lectora metodolégica, he verificado que se han hecho las correcciones
indicadas.

Se extiende la presente en la Ciudad de San José, el dia jueves 20 de junio del 2019.
Atentamente,
M.Sc. Susana Zamora
Lectora Metodolégica

Cédula identidad N. 4-0140-0573
Carné Colegio Profesional N° 011457




CONSTANCIA APROBACION FILOLOGO




AUTORIZACION DE PUBLICACION




DEDICATORIA

Primeramente, le agradezco a Dios por permitirme concluir mis estudios; a mis padres
por inculcarme el valor de la responsabilidad, disciplina y esfuerzo; por siempre
alentarme a continuar y estar siempre disponibles para mi. A mi hermana por darme
el ejemplo de perseverancia, dedicacion y éxito; por siempre estar dispuesta a
ayudarme y animarme. A mis abuelitos por preocuparse y desearme siempre lo mejor.

Y a mi esposo por todos los consejos, compafiia y apoyo en todo el proceso.



AGRADECIMIENTO

Le agradezco a Dios por darme las fuerzas y sabiduria para poder finalizar
satisfactoriamente este proyecto de graduacion, a mi tutor Allan de la Universidad
Hispanoamericana por todos los consejos y guia; a los comparfieros del Banco de
Costa Rica por la colaboracion al brindarme la informacion requerida, particularmente
al companfero Esteban Ardon y Silvia Rodriguez. A mi familia y esposo por darme

tantos &nimos, ayuda y apoyo en toda esta etapa, y muy especialmente a mi papa.



TABLA DE CONTENIDO

DECLARACION JURADA ..ottt eeee et sas s s sasassssssassssssassenans 2
CONSTANCIA APROBACION TUTOR ..ottt sssas s s sesassssenans 3
CONSTANCIA APROBACION DEL LECTOR ..ot sesassessesessnssnees 4
CONSTANCIA APROBACION FILOLOGO ...t iesessessssas s ss s 5
AUTORIZACION DE PUBLICACION ..ottt sttt sttt sttt 6
DEDICATORIA ..ottt sttt ettt e sb e e s at e s ate et e et e e sbeesatesatesabesabeenbeenbeesseesaeesnsesntaens 7
AGRADECIMIENTO ..ttt ettt sttt sbt e st st st e b e bt e sbe e satesateenteebeesbeesaeesasesane 8
INDICE DE TABLAS ..ttt ettt et et st sttt b e e bt e s beesmeesaeeenteeneens 15
INDICE DE GRAFICOS.......ooieieeeeeeeee ettt sasssassssssaenas 16
INDICE DE CUADROS..... .ottt ettt st sttt e sae e s e e satesabesbe e beesbeesaeesasesnseenseenseens 17
INDICE DE IMAGENES .....ovtviuriimirireeisesiiessie s sisse s sssse st sssesseses s 18
RESUMEN ...ttt ettt b e s bt e s bt e s st e et e e be e sbeesaeesaeesabeeabeenbeenbeenneas 19
CAPITULO I: PROBLEMA DE LA INVESTIGACION.......oooveieeieeeeeeeeeteeeseeeresesssessessssssenans 21
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.......oo ottt st s 22
1.1.1. Antecedentes del Problema..........ccccuuiiiiiiiiiiiiiiiie e 22
1.1.2.  ProblematiZacCiOn.........ooouiiiiiiiiieeee e 24
1.1.3.  Justificacion del problema ........ccooiiiiiiiiieii 24

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA ...ttt 25
1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION......iccitiiieieereerie st eieesteesieeseeseesnesseesseesseesnes 25

Tt S @ oY1= (Y0 I o 1T g 1= | 25



1.3.2.  ODbjetivoS @SPECITICOS.....uuiiiiiiiieeeeeee e 26
1.4, ALCANCES Y LIMITACIONES ......cot oottt sttt sttt st 26
141, AICABNCES ..o 26
1.4.2.  LIMITACIONES ..o 27
CAPITULO 1I: MARCO TEORICO .....ovieceeeeeeeeee ettt ses s nas s ssssassnaes 28
2.1 CONTEXTO HISTORICO......oooeeeeeeeeeereieeeeieeteeee s sas st ses s ssaenes 29
211 ANTECEDENTES DE LA ORGANIZACION .....cceoviiiieieceeeeeeee e, 29
2200 T 1Y 113 Lo 1 o I 30
P20 T Y = Vo ] o 30
2.1 A VAIOTES ...t e e 30
2.2  CONTEXTO TEORICO = CONCEPTUAL ..ottt sesaenes 31
2.2.1  ¢Qué significa persona con discapacidad? ........cccceceveveeveeieenesesesesieeeeneneas 31
2.2.2 TIPOS DE DISCAPACIDADES ...ttt 31
2.2.2.1 TiPO MENTALL .ottt 32
2.2.2. 2 FiSIC A 1ttt e 32
2.2.2.3 INTEIECTUAL ...t 32
2.2.2.4 TIPO SENSOITAIT .oeiiiiiiiiiiiitieeeeeeeeeeeee ettt e ettt sssnnbbesbnnnnee 33
2.2.2.5 DiSCAPACIAAU VISCEIAI: .. .uuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeieeeeeeeeebeeeeeeseseeesebeeeeaeeeeneeneees 34
2.2.2.6 Discapacidad MUILIPIE: ....eiii i 34
2.2.3 CAUSAS DE LA DISCAPACIDAD ..ottt sttt st s 34

2.24 BARRERAS RELACIONADAS CON LAS EMPRESAS........cccoiirereeeeeeeen 35



2.2.4.1 Falta d€ EXPEITENCIA. .. uuutueeieueieiiiitieieeeeeeeeeeeetesbeseeeeesesesseseseseesssseeseensennnnnennnnnne 35
2.2.4.2 Ausencia de una politica iNCIUSIVA........cooiiiiiiiiiiiiii e 35
2.2.4.3 CUItUIA NO INCIUSIVA....utiiiiiiiiiiiiiiee e 35
2.2.4.4 Falta de capacidades 0rganizacionales ..........cccooeeevviiiiiiiiiiiieeeeeceeee e, 36
2.2.4.5 Miedos y mitos sobre la discapacidad ................uuuveiiiiiiiiiiiiimiiiiiiii, 36

2.25 BARRERAS ATRIBUIDAD A LA PROPIA PERSONA CON DISCAPACIDAD .36

2.2.5.1 Tipo de discapacidad (N0 PUEEN) ......uuuuuuuumireiiiiniiiiineieierinennnnnenneneeennnneneeneee 36
2.2.5.2 Escasa calificacién técnica (no estan suficientemente calificados)........... 37
2.2.5.3 Falta de habilidades blandas (no saben venderse).......cccceeeveeeiiieiiiiienneennn, 37
2.2.5.4 OFOS MITOS .oeiiiiiiiiiiiiitti ittt e et e e e e e et e e e e e e e s eeeaeeas 37

2.2.6 NORMATIVAS EXISTENTES EN EL PAIS PARA FORTALECER EL EMPLEO

A LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD .....cooiiiiinieeseeteeseeeese ettt s 38

2.2.6.1 Ley de inclusién y proteccién laboral de las personas con discapacidad en

€1 SECTOT PUDIICO e e e 38

2.2.6.2 Convencion Internacional de Derechos de las Personas con Discapacidad

2.2.6.3 Plan nacional de insercion laboral para la poblacidon con discapacidad en

(OFe X< £= T = [oT- FRT TR 44

2.2.7 BENEFICIOS DE LA INCLUSION LABORAL PARA LA PERSONA CON

DISCAPACIDAD ...ttt sttt ettt be e 46
2.2.7.1 Impacto positivo en la economia personal y familiar..........cccccccoeviiviineennnn. 46

2.2.7.2 Mayores grados de autONOMIa ........ceeiiiiiiiiiiiiiiic e 46



2.2.7.3 Liberacién de energia tiempo y recursos en la familia ...........cccoooiviinnennnn. 47
2.2.7.4 Mejora en la autoevaluacion personal..........cccceeeveeeiiiiiiiiiiiee e 47

2.2.8  BENEFICIOS QUE EXPERIMENTARIAN LAS EMPRESAS CON LA

INCLUSION DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD .....ooorvieeeeeeeereeeeeeeeeeevessvesesssss s 47
2.2.8.1 MAS MOTIVACION ..ottt e e e e e s a e e 47
2.2.8.2 Mejor ClIM@a l@DOTAI .......ueiiiiiiiiiiiiie it nennnnee 48
2.2.8.3 MEJOT FEPULACION ...ttt e e e e e e s eea e s 48
2.2.8.4 Mayor producCtiVidad........cccooeeiiiiiiiiiiiii e 48

CAPITULO 1lIl: MARCO METODOLOGICO .....ooievieieeeeeieeeseeeereseeeesssesesses s essessssessesasnens 50

3.1 TIPO DE INVESTIGACION ...oooiiieeceeeeecteee ettt snsnens 51
3.1.1 FINAITAAA ... 51
3.1.2  DimMenSion tEMPOFAl .....euiiiie it 51
3.1.3 =T o o PP PP 51
.14 NAIUFAIEZA ..eeiiiieeiiie ettt e et e e e e e 52
3.1.4.1 ENfOQUE CUAIITALIVO .....vieiiiiiiiiiiiiiiiiieieiieieeiiie ittt 52
3.1.4.2 ENfOQUE CUANTITALIVO ....vviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiietiieiiieeeeeieeeee e seeeeeenseneneeneees 52
3.1 4.3 ENfOQUE MIXEO ...ttt e e e e e et e e 52
ST O | - T (=] TP PSP PP PRSP PPPPPPPPI 53

3.2 SUJETOS Y FUENTES DE LA INVESTIGACION .....ooveveeeeeeeeeeereeeeees e, 54
K R S U | 1= o 1o L= o) {0 ¢ = Ted o 1 o 54
3.2.2 FUENTES PriMEra MANO0 .....uuiiiiiiiiiiiiiiiiiiieii bbb eebeeeeenene 54

3.2.3  FUENLES SEQUNUA IMANO ...euuiiiiiiiiiiiiiiiiiitieieieeeeeeaeaeeeeneaseseseesssneeseeeeeeneeneeeenenns 55



3.24 FUENTES tErCEra MaNO ...ceeveiiiii et e e e e 55
3.3  SELECCION DEL MUESTREO ..ottt sesas s s s sennns 56
.31 LA PODBIACION o 56
3.3.2 Y OT=1S  r= TPPTPPTR 56
3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA RECOLECTAR INFORMACION............... 57
3.4.1 HOJa dE ODSEIVACION ...coviiiiiiiiiiiiieiie et 57
4.2 ENIEVISTA ittt 57
3.4.3  CUEBSTIONANIO coiiiiiiiiii ettt e e e 58

3.5 DEFINICION CONCEPTUAL, OPERATIVA E INSTRUMENTAL DE LAS

VARIABLES ...ttt ettt sttt et et e s b e st e s atesatesbe e be e beesbaesaeesaeeenteenteens 58
3.5.1 Operacionalizacion de Variables........ccccooieiiiicieieieeeceeee e 61
CAPITULO IV: ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS....ccoiviiemeeieeemeeseeieseseeseennns 65
4.1 Diagnostico de [a Situacion VIgENTE .....cccccvcieiiiiiieceseeeeeeee et 66
4.1.1  DeSCripCiOn de 10S A0S .....cccveiiiiiieieciecteeeeeterte ettt st st s 66
4.1.2 Interpretacion o explicacion de 10S grafiCoS......coeceeeciiiccicce e, 67
4.1.3 Tablas de CUMPIMIENTO ...t 80
CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES. ........cocoviirieereeeesieeseseeeesssesnens 84
5.1  ODbjetivo ESPECITICO NCL ..ottt sttt ene s 85
5.2  ODbjetivo ESPECITICO N2 ..ottt sttt ene s 88
5.3  ODbjetico ESPECITICO NO3 ...ttt ae e s 90

CAPITULO VI: PROPUESTA oot ee e s eeeeeeeee e sesesetasesasesesesssessssssessessesesesesssasasasaseeeens 92



6.1 NOMDIre de 1@ PrOPUESTA. ... ..uuiiiiiiiiiiiiieie ittt neenenneneee 93

6.2 LUQAr d€ DESAITOI0 ....eiiiiiiiiiiiiiiieeeeee ettt 93

6.3 Objetivo General Y ESPECITICO .cuvuiiiiriiiieiieee s 93
ODJEEIVO GENEIAL ... e ittt sennnnes 93
ODbjetivos ESPECITICOS: ..o e 93

6.6 DESARROLLO DE LA PROPUESTA .. oottt ettt s s e 95
6.6.1 PreSENTACION ....eeiiiiiiiiiitiee ettt 95
6.6.2 JUSTITICACION ...eeiiiiiee ittt e e e e aeees 99
B.6.3 FIMES ..ttt 99
B.6.4 PrOPUEBSTA ...ciieitiii ettt e et e e e e 100

LS A O o] g Lo T = 1 ¢ = NSRS 116

OIS I 2T 1 LU =23 o P 118
BIBLIOGRAFIA ...ttt ae s st assassssnsansnans 120
GLOSARIO ...ttt b bbb bbbttt 125

ANEXOS ... bbb 126



15

INDICE DE TABLAS

EIE=1 o] F= B A 1= [T o I 67
Tabla 2. ¢ Cudl €S SU rango de ad? ........uuiiiiiiiieee e a e 68
Tabla 3. ¢Hace cuanto ingresd a laborar en el BCR? ......oovviiiiiiiiiiiiiccee e, 69
Tabla 4. ¢ Considerando su discapacidad como describe su ingreso al Banco? ......... 70
Tabla 5. ¢ En su lugar de trabajo se ha sentido discriminado? .........cccccceeevveeeevveeeiinnnnnn. 71

Tabla 6. ¢ Siente usted que le dan las mismas oportunidades laborales que al resto de
SUS COMIPAMEBIOS? .ttt 72
Tabla 7. ¢ Ha participado en actividades recreativas del Banco? .........ccccoeeeeeeivvviinnnnnnn. 73
Tabla 8. ¢ De acuerdo a su discapacidad siente que ha recibido la capacitacion
adecuada para desempefiar bien SU PUESTO?.......ooviiiiiiii i 74
Tabla 9. ¢ Esta usted conforme con el trato que recibe por parte de sus compaferos y
SU P IO ES 2 ettt 75
Tabla 10. ¢ En su lugar de trabajo cuenta con las herramientas adecuadas para realizar
eficieNtemMENtE SUS 1@D0TES 2 .. e e e e e e e e e aaaee 76
Tabla 11. ¢ La oficina para la cual labora retne las condiciones 6ptimas para que tanto
clientes y colaboradores con alguna discapacidad puedan ingresar y desplazarse de
{0 ]S W= Vo T I VAT =T 1N - AP PT PRI 77
Tabla 12. ¢ Considera usted que el Banco de Costa Rica genera oportunidades
laborales a personas con algun tipo de discapacidad? .........cccccevvvvvvvviiiiiiiiiiiiiiiieeeeee, 78
Tabla 13. Aplicacion de la Legislacion Nacional en €l BCR .............uvvuiiiiiiiiiiiiiiiiiiinnnnnn. 80
Tabla 14. Aplicacion del Plan Nacional de Insercion Laboral para la poblacién con

discapacidad €N €] BCR ......uuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiii i nnnes 82



16

INDICE DE GRAFICOS

L] = oo I P =] 1= o 1 67
Grafico 2. ¢CUél €S SU rango de €aU? .......oeiiiiiiiiiiiiiiiei e 68
Gréfico 3. ¢Hace cuanto ingresd a laborar en el BCR? ........oooviiiiiiiiiiiiiiceiiiee e, 69

Grafico 4. ¢ Considerando su discapacidad como describe su ingreso al Banco? ...... 70
Grafico 5. ¢En su lugar de trabajo se ha sentido discriminado? ..........cccccvvvvveveniiennnnnns 71
Gréfico 6. ¢ Siente usted que le dan las mismas oportunidades laborales que al resto
08 SUS COMIPAMEIOS? .ttt 72
Gréfico 7. ¢Ha participado en actividades recreativas del Banco? ...........cccceeeeeeereennnn, 73
Grafico 8. ¢De acuerdo a su discapacidad siente que ha recibido la capacitacion
adecuada para desempefiar bien SU PUESTO?.......ooviiiiiiiiii e eeaens 74
Gréfico 9. ¢ Esta usted conforme con el trato que recibe por parte de sus compaferos
Y SUP I O S ettt 75
Gréfico 10. ¢ En su lugar de trabajo cuenta con las herramientas adecuadas para
realizar eficientemente SUS [aDOreS? ..o 76
Gréfico 11. ¢La oficina para la cual labora relune las condiciones 6ptimas para que
tanto clientes y colaboradores con alguna discapacidad puedan ingresar y
desplazarse de forma agil Y SEQUIA? ....couiiiiiiiiiiee et 77
Gréfico 12. ¢ Considera usted que el Banco de Costa Rica genera oportunidades

laborales a personas con algun tipo de discapacidad? .........cccccevvvvvvvviiiiiiiiiiiiiiiieeeeee, 78



17

INDICE DE CUADROS

Cuadro 1. Situacion de pobreza de personas con discapacidad en Costa Rica........... 23
Cuadro 2. Evaluacion de la OperacionalizaCion .............cooiiiiiiiiiiiiiieeeeiiiiiiieee e 60
Cuadro 3. Operacionalizacidn de las variables (parte 1) .........cccoeeeeeieeiiiiieiiiiie e, 61
Cuadro 4. Operacionalizacion de las variables (parte 2) ........ccccveeeeeieeeiiiiiiiiiiiiieeeeees 62
Cuadro 5. Operacionalizacion de las variables (parte 3) .......ccccuviieiiiieiiiiiiiiiieeeeeeeee 63
Cuadro 6. Operacionalizacidn de las variables (parte 4) .........cccceeeeiieeeiiiieiiiiiee e, 64
Cuadro 10. Total de la poblacion con discapacidad en Costa RiCca..........ccccvveveeeeennnnnns 96

Cuadro 11. Personas con discapacidad econdmicamente inactiva en Costa Rica...... 97
Cuadro 12. Empleados del Conglomerado Financiero del BCR.............oooviiiiiiiiieniennnns 98
Cuadro 13. Poblacién con Discapacidad Econémicamente Activa en Costa Rica..... 110
Cuadro 7. Cronograma de actividades para el programa de inclusién laboral en el
Conglomerado Financiero del BCR.........uuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeneeeeneneee 116
Cuadro 8. Presupuesto para el programa de capacitacién para empleados del
Conglomerado Financiero del Banco de Costa RiCa ........cccovvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiee e 118
Cuadro 9. Presupuesto para Plataforma ADAPTYAR (Portal de la adaptacion de

puestos para personas con discapacidad y ajustes razonables) ..........ccccoevvieeennenn. 119



18

INDICE DE IMAGENES

Imagen 1. Porcentaje de la poblacion total con discapacidad segun tipo de
discapacidad presente en la poblacion. ARO 2011...........uuuuuuuummmmmmmmmmnnnnnnennnnnennnnenne. 31
Imagen 2. Distribucion porcentual de la poblacién con discapacidad, por grupo de
edad, segun condiciéon de actividad. ARO 2011 .........uuuuuuuruurmmeeinnnereenneeneeneerennen—.. 39

Imagen 3. Discapacidad Y EMPIEO ......coooeieeieee 49



19

RESUMEN

El Banco de Costa Rica es una entidad financiera del Estado, que se ha destacado
por ser una institucién novedosa de los servicios bancarios y activa en la economia
del pais. Sin embargo, al ser un ente que tiene a cargo cuatro mil trescientos cincuenta
y dos colaboradores (tomando en cuenta subsidiarias) es necesario que sea sujeto de
estudio para determinar si es un Conglomerado Financiero inclusivo laboralmente,

para personas con discapacidad.

Referente a lo descrito, se presenta este proyecto de investigaciéon en el que se
estudiaran los procesos de contratacidon para la poblaciéon con discapacidad e

infraestructura del BCR.

Por tanto, esta investigacion ha sido estructurada en los seis capitulos siguientes:

Capitulo I: Se establece el planteamiento del problema, antecedentes del mismo,

justificacion, formulacién; objetivos de la investigacion, alcances y limitaciones.

Capitulo Il: Se encuentran los aspectos tedricos de la investigacion, la historia del
Banco de Costa Rica, asi como la mision, vision y valores; ademas, los conceptos y

caracteristicas del objeto de estudio.

Capitulo 1ll: Se describe la metodologia en la que se menciona el tipo de
investigacion, los sujetos y fuentes de investigacion, tipo de muestra, las técnicas e

instrumentos para recolectar datos e informacion y las variables.
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Capitulo 1V: Se denomina Andlisis e Interpretacion de Datos, en este apartado se
representard, por medio de graficos y tablas, la informacion obtenida mediante los

instrumentos de evaluacion aplicados.

Capitulo V: Se emiten las conclusiones a las cuales el autor ha llegado, de la misma

forma se recomiendan soluciones que permitirdn mejorar la situacion de la Institucion.

Capitulo VI: Se detalla la propuesta, la que presenta las acciones de mejoramiento

gue se implementaran en los procesos, asi como su aplicacion.



CAPITULO I: PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

21
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1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La investigacion se desarrollara con la poblacién que presenta discapacidad, en edad
laboral y que busca una oportunidad de trabajo en el Banco de Costa Rica, durante el

segundo semestre 2018.

1.1.1. Antecedentes del Problema

La discapacidad, es una condicion humana que puede ser de origen multi-causal, ya
sea por condicion genética, pobreza, desnutricion e inadecuados habitos de salud e
higiene, enfermedad o accidente laboral, deportivo, recreativo y de transito,
contaminacion ambiental, violencia politica, social y estructural etc.; no es
discriminatoria por razén de género, estrato social, etnia, religién, nivel educativo o de
ingresos. Por el contrario, discriminatorias son las practicas que tradicionalmente han
provocado la exclusién, la marginacion y la sectorizacibn de necesidades de las
personas con discapacidad en Costa Rica, y que han originado, como histoérico
resultado, circunscribir las acciones del Estado a los &mbitos de la salud y la educacion

especial.

El inicio de procesos de formulacion de politicas publicas inclusivas en las
instituciones del Estado Costarricense, se remonta al afio de 1987, y se encuentra

inmerso en la obligatoriedad del aparato estatal, de crear las condiciones estructurales
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necesarias para evitar la exclusion y la discriminacién en la prestacion accesible y

adecuada de sus servicios.

En Costa Rica, se estima que al menos el 10,5% de la poblacion, presenta una

discapacidad de algun tipo. Basado en los datos del censo del afio 2011 se obtiene

que el 58% de esta poblacién son mujeres y el 42% restante hombres.

Cuadro 1. Situacion de pobreza de personas con discapacidad en Costa Rica

SITUACION DE POBREZA DE
PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN
COSTA RICA

Indice de Pobreza Absoluta en Costa Rica

Indice de Pobreza de Personas con Discapacidad

315

Indice de Pobreza

Fuente: Elaboracién propia marzo 2019, con base en datos de ENHO2010.
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1.1.2. Problematizacion

En la actualidad, las escasas oportunidades laborales que ofrece la sociedad
costarricense, limita ain mas el desarrollo de la mayoria de las personas en edad
laboral con capacidades disminuidas. Debido a que en este caso el BCR es una
Institucion con una limitada cantidad de colaboradores con capacidades especiales,
es necesario permitir una mayor apertura de la Institucién para esta poblacion. Segun
el ultimo Censo de Poblacion (2011), en Costa Rica las personas con discapacidad

conforman el 10,5% de la poblacion.

1.1.3. Justificacién del problema

Segun la Constituciéon Politica Costarricense, en su Articulo 56.- “El trabajo es un
derecho del individuo y una obligacion con la sociedad. El Estado debe procurar que
todos tengan ocupacion honesta y util...”. Ademas la ley 8862 y su reglamento,
establecen entre otras cosas que el Estado y su Instituciones deben reservar un cinco
por ciento (5%) de las vacantes, para que sean cubiertas por personas con
discapacidad, Sin embargo; aunque el Estado ha declarado de interés publico el
desarrollo integral de la poblacién con discapacidad, en la practica ain no se cumple

con las expectativas de igualdad de oportunidades y no discriminacién en el empleo.

En consecuencia; para que esta poblacion alcance su maximo desarrollo y su plena
integracion social, es necesario crear las oportunidades laborales y abolir todo acto

de discriminacion en los trabajos.
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Asi las cosas; la presente investigacion se justifica desde las implicaciones
practicas (Hernandez et al., 2014), que aportard a los programas de contratacion de
Capital Humano del Banco de Costa Rica; mediante un estudio para crear o modificar
los perfiles de puestos y que permita a su vez una mayor apertura en contratacion
laboral de las personas con discapacidad, con lo que disminuye la tasa de desempleo
de esta poblacion con discapacidad y le permitira al Banco de Costa Rica, cumplir con
las disposiciones de las leyes que regulan esta materia, ademas de su contribucion

al mejoramiento social (Responsabilidad Social Corporativa).

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢,Como afecta lainclusién laboral de personas con discapacidad en el Banco de

Costa Rica?

1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Objetivo general

Segun Chinchilla Jiménez A, Guerra Vargas G & Corrales Padilla L (2017) el objetivo
general: “Debe reflejar la esencia del planteamiento del problema y la idea expresada

en el titulo del proyecto de investigacion.” (p.14).

Analizar las oportunidades laborales de la poblacion con discapacidad del

Banco de Costa Rica, para el segundo semestre 2018.
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1.3.2. Objetivos especificos

Segun Chinchilla Jiménez A, Guerra Vargas G & Corrales Padilla L (2017) los objetivos
especificos son: “...son los pasos que se deben dar para lograr el objetivo general.
Ellos se desprenden del general y deben formularse de forma que estén orientados al

logro del objetivo general” (p.15).

1. Analizar la Legislacion Nacional respecto a insercion laboral de
personas con discapacidad y sus alcances en el Banco de Costa Rica.

2. Determinar si el Banco de Costa Rica aplica en su totalidad las
disposiciones establecidas en el Plan Nacional de Insercion Laboral.

3. Identificar las condiciones laborales de los funcionarios con
discapacidad y su insercion en el Banco de Costa Rica.

4. Elaborar recomendaciones que ayuden a mejorar las oportunidades
laborales que faciliten la insercién laboral de las personas con

discapacidad en el Banco de Costa Rica.

1.4. ALCANCES Y LIMITACIONES

1.4.1. Alcances

La investigacion abarca al Banco de Costa Rica en su totalidad y al cumplimiento de
la ley 7600, asi como lo referente al Plan Nacional de Inclusion Laboral, esto
beneficiara tanto a la poblacion con capacidades disminuidas que laboran actualmente

para el Banco, como también para posibles candidatos.
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1.4.2. Limitaciones

Confidencialidad de los perfiles de puestos.

Obtener la informacion, siempre fue muy lenta la entrega de la documentacion.
No tener informacion sobre el proceso de reclutamiento y seleccién para este
tipo de poblacion.

Disponibilidad del personal de Capital Humano para realizarles entrevista.

La recepcion de la informacion de las encuestas fue lenta.



CAPITULO II: MARCO TEORICO
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2.1 CONTEXTO HISTORICO

2.1.1 ANTECEDENTES DE LA ORGANIZACION

Banco de Costa Rica

El Banco de Costa Rica fue fundado el 20 de abril de 1877 con el nombre de Banco
de la Unidn, el que mantuvo hasta 1890, cuando lo varié por el actual. Nacié con el
propésito de ser una nueva opcidn bancaria entre las ya existentes y tuvo como
funciones iniciales, prestar dinero, llevar cuentas corrientes, recibir depdsitos y
efectuar cobranzas, entre otras. A soélo siete afios de su fundacién el Banco de Costa
Rica se convirtio en el Unico emisor de dinero y el primer administrador de las rentas
publicas, mediante un contrato que se denomind Soto-Ortufio y que tuvo vigencia

hasta el afio 1896.

Otros acontecimientos econdmicos se fueron sucediendo con los afios hasta que
en 1928 descentralizé sus servicios, con la creacién de sus primeras sucursales en

los puertos de Limoén y Puntarenas.

En 1948 la Junta Fundadora de la Segunda Republica decretd la nacionalizacién
de la banca, por lo que el Banco de Costa Rica se integro a ella hasta la fecha. Se
define como institucion autbnoma, de acuerdo con el Articulo 189 de la Constitucion

Politica de la Republica de Costa Rica, de 1949.
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Durante los ultimos afios se ha preocupado adicionalmente por modernizar e
innovar sus servicios y atencion al publico, en procura de mayor agilidad y comodidad,

mediante el uso y aplicacion de su moderna tecnologia.

2.1.2 Mision

Impulsar el desarrollo social y econémico, la competitividad y la sostenibilidad de
Costa Rica, ofreciendo a sus clientes un conglomerado financiero publico innovador y

seguro, asi como un portafolio de excelencia en todos sus servicios.
2.1.3 Vision
Ser la opcién financiera preferida y viable, que ofrece a sus clientes productos y

servicios promotores del desarrollo del pais, con estdndares mundiales de calidad,

innovacion, precio y eficiencia.

2.1.4 Valores
» Liderazgo: Interaccion de las personas que se sustenta en la confianza.
» Innovacion: Cooperacion creativa para crear sinergia.
» Respeto: Transparencia total en todo cuanto hagamos.
» Responsabilidad: Honestidad, integridad y prudencia en todas nuestras

acciones.

» Rendicion de cuentas: Hacer las cosas bien desde la primera vez y asumir en
cada accion un buen resultado.

» Credibilidad: Ser auténticos, centrados en el cliente y buscando relaciones a

largo plazo.



2.2 CONTEXTO TEORICO — CONCEPTUAL

2.2.1 ¢Qué significa persona con discapacidad?
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Es aquella persona que teniendo una o mas deficiencias fisicas o0 mentales, ya sea

por causa psiquica, intelectual o sensorial, de caracter temporal o permanente, al

interactuar con el entorno (medio ambiente humano, natural o artificial donde

desarrollan su vida econdmica, politica, cultural o social), experimenta impedimentos

0 restricciones para vivenciar una participacion plena y efectiva en la sociedad, en

igualdad de condiciones con las demas personas.

(OIT & Sofofa, 2013, pag. 8)
2.2.2 TIPOS DE DISCAPACIDADES

Imagen 1. Porcentaje de la poblacion total con discapacidad segun tipo de
discapacidad presente en la poblacion. Ao 2011

PORCENTAJE DE LA POBLACION TOTAL * CON DISCAPACIDAD SEGUN TIPO
DE DISCAPACIDAD PRESENTE EN LA POBLACION. ANO 2011.

Dl tipo mental

Para hablar

Del tipo intelaectual

Para utilizar brazos o manaos
Para oir

Para caminhar o subri gradas

Para wer aan con los ante ojos o lentes..

*Nota: Porcentaje calculado sobre la base de 452.849 personas con discapacidad. La suma de estos porcentajes no suma
100%, debido g que hay personas gue pueden presentar mds de una discapacidad.

Fuente: Biawr NMacional de incarsion laboral para persornas con discapadiaod a partir de datos del X Censo Nacional
de Poblacidn, INEC, 2017,
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2.2.2.1 Tipo mental:

La discapacidad del tipo mental agrupa a las personas que presentan condiciones de
alteraciones psicopatolégicas, que afecten el proceso de razonamiento, el
comportamiento y por consecuente su actuar. Ya sea que se le conozca como retraso
mental, oligofrenia o discapacidad intelectual, todas estas conllevan el mismo punto
de partida, y se basan en un Unico concepto, el cual estd basado en que son personas

que presentan recurso cognitivo menor que el esperable para su edad cronolégica.

2.2.2.2 Fisica:

La discapacidad fisica es aquella que se caracteriza por dificultar la adaptacion al
medio desde un ambito estructural, son todas las personas que poseen dificultades
motrices para subir gradas, caminar, trasladarse o bien utilizar sus brazos, manos y
piernas. Esta ultima es la mas presente en la poblacién. La causa de este tipo de
condiciones suele ser debido a defectos congénitos, enfermedades que deterioran el

sistema nervioso o bien envejecimiento o accidentes.

2.2.2.3 Intelectual:

La discapacidad intelectual se considera aquella que afecta la adquisicion de
conocimiento, desarrollo de habilidades y destrezas. Esta discapacidad se denota
cuando una persona muestra dificultades adaptativas, lo que hace que su interaccion

con el medio requiera de mucho mas tiempo. Este tipo de discapacidad se presenta
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antes de alcanzar la adultez, y puede abarcar complicaciones desde el area cognitiva

hasta aspectos de desarrollo o desenvolvimiento social.

2.2.2.4 Tipo sensorial:

Esta se subdivide en varias categorias segun el sentido que se encuentra afectado.

Limitacion para ver

Esta categoria se subdivide en dos, que separan el nivel de afectacion.

Ceguera: Carencia o pérdida total de la vision funcional. Se caracteriza por la falta
o disminucién en la capacidad para ver adecuadamente debido a un problema que

afecta al sistema visual o la pérdida de campo visual.

Baja vision: consiste en la reduccion de la agudeza visual, caracterizada por la

dificultad para realizar tareas visuales gruesas, las que requieren vision de detalle.

Limitacidén para oir

La discapacidad auditiva se considera cuando la misma afecta la capacidad de
participar adecuadamente en actividades propias de la vida diaria, se presenta como
la dificultad especifica de percibir por medio de la audicion, los sonidos del ambiente,
lo mismo que con la limitacion para ver esta categoria también se subdivide segun el

nivel de afectacion.

Sordera: consiste en la carencia o pérdida total de la capacidad de audicion.
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Hipo acustica: es la reduccién de la audicidén, puede presentarse de forma
unilateral, cuando afecta Ginicamente uno de los dos oidos o bilateral, cuando afecta

ambos oidos.

2.2.2.5 Discapacidad Visceral:

Se trata de una persona que tiene dificultades en el funcionamiento de sus 6rganos

internos como corazon, pulmones, rifiones, higado.

2.2.2.6 Discapacidad multiple:

Es aquella persona que presenta mas de una discapacidad.

2.2.3 CAUSAS DE LA DISCAPACIDAD

» Factores genéticos, en el caso del Sindrome de Down, trisomia del cromosoma
2123.

» Errores congénitos del metabolismo, como la fenilcetonuria.

» Alteraciones del desarrollo embrionario, en las que se incluyen las lesiones
prenatales.

» Problemas perinatales, relacionados con el momento del parto.

» Enfermedades infantiles, que pueden ir desde una infeccion grave a un

traumatismo.


https://es.wikipedia.org/wiki/S%C3%ADndrome_de_Down
https://es.wikipedia.org/wiki/Fenilcetonuria
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» Graves déficits ambientales, en los que no existen condiciones adecuadas para
el desarrollo cognitivo, personal y social.
» Accidentes de transito.

»> Accidentes laborales.

2.24 BARRERAS RELACIONADAS CON LAS EMPRESAS

2.2.4.1 Falta de experiencia

“Es considerada determinante, pues se estima que a menor experiencia mas barreras”

(OIT & Sofofa, 2013, pag. 14).

2.2.4.2 Ausencia de una politica inclusiva

“Contar con una politica inclusiva en la empresa es considerado una condicién
necesaria pero no suficiente para la inclusion laboral de personas con discapacidad”

(OIT & Sofofa, 2013, pag. 14).

2.2.4.3 Cultura no inclusiva

“Una cultura inclusiva es considerada una condicién necesaria y suficiente para la
inclusion laboral de personas con discapacidad, pero generalmente no existe a priori
en las empresas. Se desarrolla con el tiempo y en la interaccién” (OIT & Sofofa, 2013,

pag. 14).
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2.2.4.4 Falta de capacidades organizacionales

“‘La ausencia o precariedad de ciertas capacidades organizacionales como
infraestructura, capacitacion y comunicacion adaptadas a la diversidad, inhibiria o
dificultaria el desempefo y adaptacion del trabajador con discapacidad a su puesto

de trabajo y a la organizacion” (OIT & Sofofa, 2013, pag. 14).

2.2.4.5 Miedos y mitos sobre la discapacidad

La base emocional de la empresa frente a la discapacidad es tanto o mas
determinante que la experiencia, pues es la antesala de los argumentos y las
conductas inclusivas. De acuerdo con lo reportado en las entrevistas, la base
emocional de las empresas suele ser inicialmente o ante la falta de experiencia, el
miedo a no saber relacionarse, a equivocarse en el trato o a perder recursos invertidos
en la inclusion de la persona con discapacidad.

(OIT & Sofofa, 2013, pag. 14)

2.2.5 BARRERAS ATRIBUIDAD A LA PROPIA PERSONA CON
DISCAPACIDAD

2.2.5.1 Tipo de discapacidad (no pueden)

El tipo o nivel de discapacidad es visto como una barrera por empresas con menos
experiencia en inclusion, las que en ese acto reducen su quehacer a su actividad
principal (transporte de cargas pesadas, extraccion de materias primas, etc.),

omitiendo los ambitos administrativos o de apoyo.
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(OIT & Sofofa, 2013, pag. 15)

2.2.5.2 Escasa calificacion técnica (no estan suficientemente calificados)

“En algunos casos se considera que en el mundo de la discapacidad cuesta encontrar
personas técnicamente bien calificadas. Generalmente se atribuye esta situacion a la
mala formacion que recibirian las personas con discapacidad en el sistema

educacional” (OIT & Sofofa, 2013, pag. 15).

2.2.5.3 Falta de habilidades blandas (no saben venderse)

“‘Junto con lo anterior, se sefala que es poco frecuente que las personas con
discapacidad cuenten con las habilidades blandas necesarias para competir en
igualdad de condiciones con otros trabajadores al momento de buscar un empleo”

(OIT & Sofofa, 2013, pag. 15).

2.2.5.4 Otros mitos

“‘Ademas de los anteriores, operan como barreras algunos mitos relacionados con la
discapacidad en general, como la creencia de que las personas con discapacidad se
ausentan, accidentan o enferman mas que los trabajadores sin discapacidad” (OIT &

Sofofa, 2013, pag. 15).
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2.2.6 NORMATIVAS EXISTENTES EN EL PAIS PARA
FORTALECER EL EMPLEO A LAS PERSONAS CON
DISCAPACIDAD

2.2.6.1 Ley de inclusién y proteccion laboral de las personas con discapacidad

en el sector publico

En el afilo 2010 la Asamblea Legislativa promulga la ley 8862, con la cual establece
gue en los puestos de empleo del sector publico, especificamente de los Poderes del
Estado se reservara al menos un 5% de dichos espacios para personas con
discapacidad, con la condicion de que dicho puesto sea requerido y la persona con
discapacidad supere las pruebas y sea idoneo para el puesto. (Ley N°8862, n°219,

2010).

Lamentablemente, esta ley no posee ningin método o reglamento que asegure 0
evallue su cumplimiento, ademas de que parte de la idea errbnea de que las personas
deben adaptarse a los puestos, lo que constituye la mayor dificultad para la creacion

de empleo para las personas con estas condiciones.

La ley 7600, Ley de Igualdad de Oportunidades para las Personas con
Discapacidad en Costa Rica, formulada en la década de los 90s, se genera entre
varias leyes para incentivar a los empresarios a generar puestos de trabajo para
personas con discapacidad (Ley N°7600, n°102, 1996). Como lo que expone la ley
7092 Ley de impuesto sobre la Renta, que funge como incentivo para los empleadores
de personas con discapacidades, exonerarlos de pagos parciales del impuesto de

Renta (Ley N°7092, n°96, 1988).
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Sin embargo, por causa de la baja difusion y concientizacion de dichas

modificaciones y de las condiciones de vida de la poblacion con discapacidad, se

refleja en el censo del afio 2011, que en Costa Rica, el 54% de las personas entre 15

y 60 afios con estas caracteristicas, se encuentran desempleadas. Para el censo del

2011, en Costa Rica se tenian 297 mil personas bajo este parametro, de las cuales

Gnicamente el 7% labora en el sector publico y un 19% lo hace en el sector privado.

Imagen 2.

Distribucién porcentual de la poblacién con discapacidad, por grupo de
edad, segun condicion de actividad. Afio 2011

DISTRIBUCION PORCENTUAL DE LA POBLACION CON DISCAPACIDAD, POR
GRUPO DE EDAD, SEGUN CONDICION DE ACTIVIDAD. ANO 2011

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0% |

Edad 15 a 35 Edad 36 a 60

= Ocupados

Inactivo otra stuacién ® |nactivo sélo estudia
B Desocupado busco trabajo m Oficios domésticos
= Inactivo vive de rentas o alquileres = Pensionado o jubilado

Nota: Porcentajes calculados sobre la base total de 81.493 personas con edades entre los 15 y 35 anos y 164.554 con edades
entre los 36 a 60 anos.

Fuente:PLAN NACIONAL DE INSERCION LABORAL PARA PERSOMNAS CON DISCAPACIDAD EN COSTA RICA con base en constilta
del 9de Julio del 2012, de la base de datos Censos de Poblacién y Vivienda 2011 del Centro Centroamericano de Poblacion.

A estas alarmantes cifras se le unen los resultados de un estudio realizado en el

afio 2007 por la Universidad de Costa Rica, en el que se observa que, de cada diez

personas con discapacidad facultad de realizar alguna labor, siete se encuentran
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desempleados. Lo cual refleja claramente que el problema va méas alld de las

condiciones especiales de este sector de la poblacion.

Para acelerar el impacto de estas leyes ya existentes y facilitar su aplicacion, este
proyecto de ley plantea que el Consejo Nacional de Rehabilitacion y Educacion
Especial (CNREE) entre a jugar roles indispensables en el desarrollo de la misma,
entre ellos se le otorga la capacidad de emitir certificados a las empresas que empleen
personas con alguna discapacidad, con los cuales pueden disfrutar de los beneficios

de todas las leyes existentes para la generacién de empleo para esta poblacion.

Es importante tener claro que este proyecto también plantea medidas de proteccion
para que la ley se ejecute adecuadamente, con requisitos como que la empresa debe
presentar informes médicos certificados de la condicion incapacitante del trabajador y
gue se encuentra en condiciones para ocupar el puesto que desempefia y que el

mMismo no va a agravar su condicion.

Entre las razones de mayor peso que se encuentran como causantes del poco

impacto de esta ley estan:

> Insuficiente divulgacion de los beneficios fiscales por contratacién de personas
con discapacidad (Ley N.° 7092).

» Percepcion de altos costos de las adaptaciones al puesto de trabajo en las
empresas.

> Perfil de competencias de las personas (nivel académico y capacitacion) con

discapacidad.
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Este proyecto de ley enfocado en agilizar e incrementar el impacto de estas leyes,
establece varios ejes principales, los que definen los puntos de accién y el alcance de

cada area.

» Definicién de persona con discapacidad.

> Beneficiarios, establece qué entidades pueden hacer uso de los beneficios
expuestos en este proyecto y demas leyes vigentes.

Requisitos de la persona con discapacidad y de la empresa.

Vigencia de los beneficios.

Posibilidades de prérroga.

YV WV VYV V¥V

Extinciéon del beneficio.

Este proyecto ha sido una base indispensable para el aumento de beneficiarios de
las leyes existentes que promueven y facilitan la contratacibn de personas con
discapacidad. Sin embargo, se han desarrollado otras leyes para dar un mayor

impulso y mayor rango de alcance de este proyecto.

2.2.6.2 Convencion Internacional de Derechos de las Personas con
Discapacidad

Igualmente, en el afio 2011 durante el gobierno de la Presidente Laura Chinchilla, se
genera una nueva ley para solidificar las leyes ya vigentes, basadas en la Convencion

Internacional de Derechos de las personas con discapacidad.

En la ley 8661, se establecen pautas para evitar la discriminacion de esta

poblacién. En esta ley se incluyen cuestiones relativas a cualquier tipo de empleo
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donde (sic) se generan lineamientos que condicionan la empleabilidad de personas

con discapacidad (Ley N°8661, n°34780, 2008). Se incluye:

Condiciones de seleccion

Modelos de contratacion

YV VYV Vv

Proteccion a la continuidad del empleo.

A\

Modelos de promocion profesional.

Y

Normativas para condiciones de trabajo seguras.

» Normativas para asegurar igualdad de condiciones en aspectos de:
» Remuneracion

> Proteccion contra el acoso

» Reparacion de agravios
>

Igualdad de horario

Medidas que debe adoptar el Estado para el acceso al empleo, segun el articulo 27

de la Convencion sobre los derechos de las personas con discapacidad

» Prohibir la discriminacion por motivos de discapacidad en todos los ambitos
relativos a cualquier forma de empleo, incluidas las condiciones de seleccion,
contratacion y empleo, la continuidad en el empleo, la promocién profesional y
condiciones de trabajo seguras y saludables.

» Proteger los derechos de las personas con discapacidad, en igualdad de
condiciones, a circunstancias de trabajo justas y favorables, y, en particular, a

igualdad de oportunidades y de remuneracién por trabajo de igual valor, a
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condiciones de trabajo seguras y saludables, incluida la proteccién contra el
acoso y a la reparacion por agravios sufridos.

Asegurar que las personas con discapacidad puedan ejercer sus derechos
laborales y sindicales, en igualdad de condiciones con las demas.

Permitir que las personas con discapacidad tengan acceso efectivo a
programas generales de orientacion técnica y vocacional, servicios de
colocacion y formacion profesional y continua.

Alentar las oportunidades de empleo y la promocién profesional de las
personas con discapacidad en el mercado laboral y apoyarlas para la
busqueda, obtencién, mantenimiento y retorno al empleo.

Promover oportunidades empresariales, de empleo por cuenta propia, de
constitucion de cooperativas y de inicio de empresas propias.

Emplear a personas con discapacidad en el sector publico.

Promover el empleo de personas con discapacidad en el sector privado
mediante politicas y medidas pertinentes, que pueden incluir programas de
accion afirmativa, incentivos y otras medidas.

Velar por que se realicen ajustes razonables para las personas con
discapacidad en el lugar de trabajo.

Promover la adquisicién, por parte de las personas con discapacidad, de
experiencia laboral en el mercado de trabajo abierto.

Promover programas de rehabilitacion vocacional y profesional, mantenimiento

del empleo y reincorporacion al trabajo dirigidos a personas con discapacidad.
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2.2.6.3 Plan nacional de insercion laboral parala poblacién con discapacidad en

Costa Rica

El plan busca potenciar el perfil de empleabilidad de las personas con discapacidad
mediante la gestién de procesos de formacidn, dirigidos a desarrollar competencias

bésicas requeridas para su participacion en el mercado laboral.

Asimismo, procura expandir la demanda laboral de esta poblacion por medio de la
concientizacion, asesoria e involucramiento de mas empleadores inclusivos, y

fortalecer los servicios de intermediacion laboral para la poblacion con discapacidad.

También pretende fortalecer el desarrollo de emprendimientos productivos y promover
las sinergias institucionales y la articulaciéon de acciones dirigidas hacia la insercion

laboral de las personas con discapacidad (PcD).

Como producto de todos los cambios realizados en el afio 2011, durante la
participacion de Costa Rica en el modelo de los Objetivos de Desarrollo del Milenio,
el pais, al ser exitoso en muchas de las areas establecidas por las Naciones Unidas
que conforman los ODM, se toma la tarea de continuar impulsando su plan de mejora

en la insercion de la poblacion con condiciones especiales.

Como parte de este plan, el estado inicia una campafia informativa de los beneficios
generados por las leyes anteriormente presentadas, ademas de concientizar a la
poblacion con discapacidad mediante programas mediante el Instituto Nacional de
Aprendizaje, para que las personas con discapacidad busquen incorporarse al sector

laboral.
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El sistema planteado propone que el INA modifique todas sus instalaciones, para
gue estas sean completamente accesibles a todo tipo de discapacidad, esto, como
punto inicial para enfrentar el proyecto principal, generar programas de capacitacion
y especializacién para la poblacion con condiciones especiales. Con base en un
modelo enfocado en las discapacidades, adaptado a las mismas, lo que hace que la
persona encuentre un medio en el que se pueda desenvolver y no un medio que le

presente un reto o adversidad.

Ademas, como parte importante para lograr el éxito en el programa de capacitacion,
el Instituto Mixto de Ayuda Social, inicia un programa de traslado de subsidios a esta
poblacién, facultando que los mismos tengan apoyo econdémico para poder hacer uso

de los beneficios del programa desarrollado por el INA.

Estos dos proyectos trabajaran de la mano con la Red de Empresas Inclusivas,
fundada en el 2009, con el que las empresas que ya cuentan con instalaciones aptas
y programas de capacitacion para la poblacion con condiciones de discapacidad,
pueden tener acceso al talento que se desarrollard por medio de los programas del

Instituto Nacional de Aprendizaje.

Ademas, la Red de Empresas Inclusivas, serd el apoyo principal para que el
Instituto Nacional de Aprendizaje desarrolle programas de capacitacion para los
cuales se tenga un mercado laboral activo. Con esto se busca que la poblacién de
personas con discapacidad se pueda desenvolver en un medio ya familiarizado con

ellos, con lo que se combate una de las principales amenazas para estas personas,
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como es el aminoramiento de sus condiciones emocionales ante las dificultades y la

poca adaptabilidad del medio.

Finalmente, conforme el programa dé frutos, el INA desarrollard un modelo de
capacitacion para que las personas con discapacidad, ademas de encontrar una
fuente de empleo, sean capaz de ser generadores del mismo con el proyecto de
emprendimiento basado en la idea de que no hay mejor persona para entender sus
condiciones que la persona en si, con esto se espera que dichos proyectos de
emprendimiento puedan ser replicados por otras personas con discapacidades

similares, o bien generar empleo para otras personas en su misma condicion.

2.2.7 BENEFICIOS DE LA INCLUSION LABORAL PARA LA
PERSONA CON DISCAPACIDAD

2.2.7.1 Impacto positivo en la economia personal y familiar

“‘La persona con discapacidad que trabaja se convertiria en un aporte para la
economia del hogar, ya sea porque aporta ingresos y/o (sic) porque autofinancia sus

necesidades” (OIT & Sofofa, 2013, pag. 16).

2.2.7.2 Mayores grados de autonomia

En la medida que las personas con discapacidad ingresan al mundo del trabajo,

aumentan su capital social y mejoran sus ingresos. Esto disminuiria la precariedad de
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recursos que suelen enfrentar y la dependencia, al mismo tiempo que incrementarian
su autonomia respecto de terceros, como su propia familia o instituciones de apoyo.

(OIT & Sofofa, 2013, pag. 16)

2.2.7.3 Liberacion de energia tiempo y recursos en la familia

“Cuando se produce la inclusion laboral de uno de sus integrantes con discapacidad,
la familia gana tiempo y recursos que antes destinaba al cuidado o mantencion de esa

persona”(OIT & Sofofa, 2013, pag. 16).

2.2.7.4 Mejora en la autoevaluacién personal

“Se desprende de las entrevistas que las personas con discapacidad aumentan su
autovaloracion personal en la medida que se insertan en un puesto de trabajo y se

van adaptando al mismo” (OIT & Sofofa, 2013, pag. 16).

2.2.8 BENEFICIOS QUE EXPERIMENTARIAN LAS EMPRESAS
CON LA INCLUSION DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD

2.2.8.1 Méas motivacion

Se sefiala que el sélo hecho de incluir a las personas con discapacidad en la empresa,
genera un efecto motivador en otros trabajadores, causa sentimientos de orgullo
respecto de la empresa y hace sentir que ésta es un mejor lugar para trabajar.

(OIT & Sofofa, 2013, pag. 17)
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2.2.8.2 Mejor clima laboral

“De un modo similar, la inclusiéon de personas con discapacidad tendria un efecto
positivo en las relaciones internas del equipo o la organizacion, ya que los ajustes que
se deben realizar para adaptarse a la diversidad repercuten finalmente en un mejor

clima laboral” (OIT & Sofofa, 2013, pag. 17)

2.2.8.3 Mejor reputacion

“Se indica ademas que las empresas inclusivas aumentarian su capital simbdlico o
reputaciéon, aumentando el nivel de aprobacion que reciben desde el interior de la

propia empresa y desde el entorno” (OIT & Sofofa, 2013, pag. 17).

2.2.8.4 Mayor productividad

Finalmente, algunas empresas (con mas experiencia inclusiva) sefialan que la
participacion de personas con discapacidad en su equipo, se traduciria en beneficios
relacionados con la productividad, ya que estos trabajadores serian especialmente
hébiles para la ejecucién de ciertas tareas y/o (sic) especialmente comprometidos con
la empresa tras acceder a un puesto de trabajo. Esto redundaria también en la
irradiacion de un mayor compromiso de los demas trabajadores con sus respectivas
labores.

(OIT & Sofofa, 2013, pag. 17)



Imagen 3. Discapacidad y Empleo
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Discapacidad y empleo



http://www.fnd.cl/discapacidadytrabajoInclusionlaboraldepersonascondiscapacidad.htm
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3.1 TIPO DE INVESTIGACION

Definen Hernandez. R, et al (2014) que: “la investigacion es un conjunto de procesos
sistematicos criticos y empiricos que se aplican al estudio de un fenémeno o

problema” (p. 4).

3.1.1 Finalidad

Esta investigacion es aplicada, porque busca fomentar la inclusion laboral de personas
con discapacidad en el Banco de Costa Rica. En palabras de Barrantes R. (2013) “la
investigacion aplicada tiene la finalidad de resolver problemas practicos, para

transformar las condiciones de un hecho que nos preocupa...” (p, 64).

3.1.2 Dimension temporal

La transversal senala (Barrantes, 2013. P.64): “estudia aspectos del desarrollo de los
sujetos y de los temas en un momento dado”. Por tanto; esta investigacién es
transversal, ya que se analizaran procesos de atraccion, reclutamiento y seleccion
para incluir a las personas con discapacidad y en edad laboral, que desean trabajar

en la actualidad para el Banco de Costa Rica.

3.1.3 Marco

Este trabajo es macro, porque se realiza en una parte de lo mega; ya que pretende la
aplicacion plena del articulo 56 de la Constitucion Politica y de las leyes 7600 y 8862

y sus reglamentos, que indican que la persona con discapacidad dejar4 de ser



52

discriminada en el ambito laboral y tendr& igualdad de oportunidades laborales en el

Banco de Costa Rica.

3.1.4 Naturaleza

3.1.4.1 Enfoque cualitativo

El enfoque cualitativo, dice Hernandez, et al (2014) “se considera que todo individuo,
grupo o sistema social tiene una manera unica de ver el mundo y entender situaciones
y eventos, lo cual es construido a partir de sus experiencias y mediante la

investigacion, debemos tratar de comprenderlo en su contexto” (p.9)

3.1.4.2 Enfoque cuantitativo

Gonzalez (2018). “Una investigacion con un enfoque cuantitativo recaba, sobre todo,
datos, cifras, cantidades, valores numéricos que respalden la prueba de hipotesis. Los
datos se recopilan por medio de; encuestas con preguntas cerradas, matrices,

software, bases de datos, modelos estadisticos y mas”.

3.1.4.3 Enfoque mixto

Hernandez, et al (2014), “Los métodos mixtos representan un conjunto de procesos
sistematicos, empiricos y criticos de investigacion e implican la recoleccion y el
analisis de datos cuantitativos y cualitativos, asi como su integracion y discusion

conjunta”.
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De acuerdo con lo anterior; esta investigacion es cualitativa, porque se estudiara
opiniones, conductas, juicios de valor y demas para lograr oportunidades de trabajo a

las personas con discapacidad en el Banco de Costa Rica.

3.1.5 Caréacter

Investigacion descriptiva: Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), con esta
“se busca especificar las propiedades, caracteristicas y perfiles de personas, grupos,

procesos, objetos o cualquier otro fendbmeno que se someta a un analisis” (p. 92).

Sampieri et al (2014) define como:

Investigacion exploratoria: Investiga problemas poco investigados. Su propdésito
central es aportar informacion nueva, sobre la cual otra investigacion luego puede

profundizar.

Investigacion correlacional: Trata de probar mediante ejercicios estadisticos el nivel
de relacion que existe entre las causas y los efectos, con el fin de medir el nivel de

intensidad de la relacion.

Investigacion explicativa: Determina las causas de los fendmenos y son muy

estructuradas.

Esta investigacion es descriptiva, porque pretende identificar los obstaculos que
impiden la aplicacion plena de la ley que regula los derechos laborales de las personas

con discapacidad, y ademas se estudiara la implementacion en los procesos que
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permita la contratacion y desarrollo de las personas con discapacidad en el Banco de

Costa Rica.

3.2 SUJETOS Y FUENTES DE LA INVESTIGACION

3.2.1 Sujetos de informacion

En este trabajo de investigacion se requiere una muestra no probabilistica, ya que sélo
se toma cierto sector de la poblacion costarricense, el cual es las personas con

discapacidad.

3.2.2 Fuentes primera mano

Sefalan Morén y Alvarado (2015):

Constituyen el objetivo de la investigacion bibliografica o revision de la literatura, y
proporcionan datos de primera mano: libros, antologias, articulos de publicaciones
periodicas, monografias, tesis, disertaciones, documentos oficiales, reportes de
asociaciones, trabajos presentados en conferencias o seminarios, articulos
periodisticos, testimonios de expertos, peliculas, documentales, videocintas, foros y

paginas de Internet. (p. 30).

Se realizara entrevista personal a una empleada del Banco de Costa Rica, la
especialista en Reclutamiento y Seleccion, Yorleni Trejos Porras; para conocer el

testimonio. Ademas se visitaran oficinas del Estado, ministerio, fundaciones, centros
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de rehabilitacion y demds, para conocer y consultar informacion de acuerdo con la

experiencia y convivio diario hacia las personas que presentan alguna discapacidad.

3.2.3 Fuentes segunda mano

Por su parte, las fuentes secundarias “...consisten en compilaciones, resumenes y
listados de referencias publicitarias en un area de conocimiento en particular (son
listados de fuentes primarias). Es decir, reprocesan informaciéon de primera mano”

(Hernandez, 2013, pag.24)

Las fuentes secundarias que se utilizaran en esta investigacion son:

> Ley N°8661. Aprobacion de la convencién sobre los derechos de las personas
con discapacidad.

» Ley N° 7600. Ley de Igualdad de Oportunidades para las Personas con
Discapacidad.

» Ley N° 8862. Ley de Inclusién y proteccion laboral de las personas con
discapacidad en el sector publico.

» OIT &Sofofa. Estudio: factores para la inclusién laboral de las personas con

discapacidad. (2013)

3.24 Fuentes tercera mano

Con respecto a fuentes de informacion de tipo terciario, se usaran articulos de

expertos y documentos relacionados con el tema de Inclusion Laboral.
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3.3 SELECCION DEL MUESTREO

3.3.1 La poblacion

Chinchilla Jiménez A. et al (2017), definen la poblacién de la siguiente manera:

Constituye el universo total sobre el cual se hace la investigacion y puede estar
conformada por comunidades, grupos, personas; situaciones, organizaciones. Esto
implica que la poblacién es “el todo” sobre el cual se apunta para recolectar los datos;
sin embargo, el manejo de una poblacién puede ser complicado, por lo que se suele

trabajar con una muestra. (p. 35).

En este trabajo de investigacion la poblacion por utilizar, seran los colaboradores del

Banco de Costa Rica con discapacidad.

3.3.2 Muestra

Definen el concepto de muestra Chinchilla Jiménez A. et al (2017):

Constituye un subgrupo representativo de la poblacién, idéntico en todos sus
extremos, su tamafio no implica que una investigacién sea mejor, porque se lleve a
cabo con grupos grandes; sino que la calidad radica en que se describan claramente
las caracteristicas de la muestra, para evitar ambigiedades o confusiones. Puede ser
de dos tipos: probabilistica y no probabilistica. El nivel de confianza de la muestra
debe ser de un 95%. Para el caso académico y por su elevado costo se sugiere un

nivel de confianza del 90%. (p. 36).
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Esta investigacion se realizara con la muestra de los diez colaboradores que

presentan algun tipo de discapacidad en el Banco de Costa Rica.

3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA RECOLECTAR
INFORMACION

Segun comentan Chinchilla Jiménez A. et al; (2017):

Las técnicas utilizadas son la observacion y la entrevista. Para la observacion, los
instrumentos mas usados son; la hoja de observacion, la lista de cotejo, la bitacora,
camaras y mapas. Para la entrevista el instrumento es el cuestionario. Un instrumento
es adecuado, es decir, pertinente, cuando recoge los datos que reflejan bien la

realidad estudiada. (p. 38).

3.4.1 Hoja de observacion

Sobre el método de observacién, comentan Hernandez. R, et al (2014):

Este método de recoleccion de datos consiste en el registro sistematico, valido y
confiable de comportamientos y situaciones observables, a través (sic) de un conjunto

de categorias y subcategorias.

3.4.2 Entrevista

Hernandez. R, et al (2014), en su libro Metodologia de la Investigacion, define la

entrevista de la siguiente manera:
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Las entrevistas implican que una persona calificada (entrevistador) aplica el
cuestionario a los participantes; el primero hace las preguntas a cada entrevistado y

anota las respuestas. Su papel es crucial, resulta una especie de filtro. (p. 233)

En este proyecto de investigacion se realizard una entrevista con preguntas
abiertas a la gerente de Reclutamiento y Seleccion del Banco de Costa Rica. (Ver

Anexo 2)

3.4.3 Cuestionario

Segun Hernandez. R, et al (2014):

Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables

a medir. Debe ser congruente con el planteamiento del problema e hipétesis. (p. 217).

Para esta investigacion se utilizard un cuestionario con preguntas cerradas, dirigido
a los empleados del Banco de Costa Rica que presenten algun tipo de discapacidad.

(Ver Anexo 1)

3.5 DEFINICION CONCEPTUAL, OPERATIVA E
INSTRUMENTAL DE LAS VARIABLES

Explican Chinchilla Jiménez A. et al; (2017):

Se lleva la variable de un nivel abstracto a un plano de concrecion. A esto se le
denomina “operacionalizacion”, para precisar al maximo el significado que se le otorga

a la variable en ese estudio. Se elaboran conceptos, definiciones e indicadores para
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explicar la manera como se van a contrastar las variables. Por tanto, la

operacionalizacion de las variables se elabora en tres partes:

» Definicion conceptual: refiere a la claridad tedrica de la variable y se extrae del
marco tedrico en forma resumida. Ejemplo: Calidad Educativa.

» Dimension: se refiere a las categorias de analisis de las variables de interés
también se les conoce como variables mas especificas susceptibles de
medicion, éstas se extraen de los objetivos especificos. Ejemplo: Rendimiento
académico. Definicién conceptual de la dimension: claridad tedrica de la
dimension se extrae del marco tedrico.

» Definicibn operacional: refiere a traducir en indicadores, que permitan la
observacion directa de la variable; es decir, la observacion empirica con la que
la medicidn se realiza en aspectos concretos. Se indica con una escala gréafica.
Ejemplo: Rendimiento académico.

» Definicidon Instrumental: se especifican las técnicas e instrumentos por utilizar
para la recoleccion de la informacién, segun las variables abordadas y los
resultados esperados, se indican las preguntas que miden los indicadores de
las variables. Ejemplo: Técnica observacion, instrumento lista de cotejo,

observaciones de la 1 a 8. (p. 39).

En esta investigacion, la operacionalizacion se evaluara de la siguiente manera:

> Excelente: cuando se ubica en una escala 9 a 10
> Buena: cuando se ubica en una escala 6 a8

» Regular: cuando se ubica en una escala3 a5



> Mala: cuando se ubica en una escalade 0 a 2

Cuadro 2. Evaluacioén de la Operacionalizacién

Evaluacion

REGULAR

Fuente: Elaboracion propia

EXCELENTE
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3.5.1

Cuadro 3. Operacionalizacién de las variables (parte 1)
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Cuadro 4. Operacionalizacién de las variables (parte 2)
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Cuadro 5. Operacionalizacién de las variables (parte 3)
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Cuadro 6. Operacionalizacion de las variables (parte 4)
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CAPITULO IV: ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS
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4.1 Diagnostico de la situacion vigente

En este capitulo se analizaran e interpretaran los datos obtenidos por medio del
cuestionario aplicado a los colaboradores con discapacidad en el Conglomerado

Financiero del Banco de Costa Rica.

4.1.1 Descripcién de los datos

Grafico circular

Un grafico circular o también llamado grafico pastel, consiste en un “circulo que se
divide desde su punto central, donde (sic) cada rebanada representa la frecuencia
proporcional de determinada categoria de una variable nominal u ordinal. Es
especialmente Util para transmitir un sentido de equidad, tamafio relativo o

desigualdad entre las categorias” asi lo menciona Ritchey (2012, p.76).

En este trabajo de investigacion se procede a utilizar graficos circulares, para
representar los resultados obtenidos por el instrumento aplicado e interpretarlos de

forma mas clara.
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4.1.2 Interpretacion o explicacion de los gréaficos

Cuestionario con doce preguntas, aplicado a los diez colaboradores con discapacidad

del Banco de Costa Rica.

Tabla 1. ¢ Género?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje

Género Masculino 8 80%
Femenino 2 20%

TOTAL 10 100

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores con discapacidad del area comercial del Banco De Costa
Rica, enero 2019.

Grafico 1. ¢ Género?

Género

B Femenino M Masculino

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores con discapacidad del area comercial del Banco De
Costa Rica, enero 2019.

Tal y como se observa en el grafico anterior, de los diez colaboradores del Banco de
Costa Rica que presentan algun tipo de discapacidad, el 80% son hombres y el 20%

mujeres.
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Tabla 2. ¢ Cual es su rango de edad?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
18a 25 1 10%
26 a 35 3 30%
Edad 36 a 45 4 40%
46 a 55 2 20%
55 en adelante 0 0
TOTAL 10 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores con discapacidad del &rea comercial del Banco De Costa
Rica, enero 2019.

Gréfico 2. ¢Cudl es su rango de edad?

Edad

H18a25 MW26a35 M36a45 MW46a55 M56enadelante

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores con discapacidad del area comercial del Banco De Costa
Rica, enero 2019.

En los datos obtenidos se observa que el rango de edades entre los 18 y 25 afios
representa un 10%, entre los 26 y 35 afios se muestra un 30%, entre los 26 y 45 afios

hay un 40% y finalmente entre los 46 a 55 afios un 20%.
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Tabla 3. ¢ Hace cuanto ingresé a laborar en el BCR?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje

Oalafo 0 0%
Antiguedad 1 ab5 afios 1 10%

5 a 10 afios 3 30%

Mas de 10 6 60%
TOTAL 10 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores con discapacidad del &rea comercial del Banco De Costa
Rica, enero 2019.

Grafico 3. ¢ Hace cuanto ingreso a laborar en el BCR?

Antigliedad

MOalafio WMlab5afios M5al0afios M Masdel0

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores con discapacidad del area comercial del Banco De Costa
Rica, enero 2019.

En los resultados obtenidos se observa que el 10% de los colaboradores indica haber
ingresado al BCR entre uno y cinco afnos, el 30% sefala de cinco a diez afios y el 60%

de los empleados ingres6 hace mas de diez afios.
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Tabla 4. ¢ Considerando su discapacidad como describe su ingreso al Banco?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
Facil 0 0%
Ingreso Normal 5 50%
Dificil 5 50%
TOTAL 10 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores con discapacidad del area comercial del Banco De Costa
Rica, enero 2019.

Gréfico 4. ¢ Considerando su discapacidad cémo describe su ingreso al Banco?

Ingreso

M Facil ®m Normal m Dificil

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores con discapacidad del area comercial del Banco De Costa
Rica, enero 2019.

El 50% de los encuestados sefiala que su ingreso al Banco fue normal, mientras que

el 50% restante indica que su ingreso fue dificil.
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Tabla 5. ¢ En su lugar de trabajo se ha sentido discriminado?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
Por compafieros / 1 10%
superiores

Se ha sentido Por clientes 2 20%

discriminado? Ambos (las dos 1 10%
anteriores)

No 6 60%

TOTAL 10 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores con discapacidad del area comercial del Banco De Costa
Rica, enero 2019.

Gréfico 5. ¢ En su lugar de trabajo se ha sentido discriminado?

Se ha sentido discriminado?

M Por compafieros / superiores M Por clientes B Ambos (las dos anteriores) HENo

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores con discapacidad del area comercial del Banco De Costa
Rica, enero 2019.

Se observa en los datos obtenidos, que el 60% de los trabajadores no se han sentido
discriminados, el 10% manifiesta que si se han sentido discriminados por comparieros
y superiores, el 20% por clientes y el 10% restante ha sentido discriminacion tanto por

comparfieros como por clientes.
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Tabla 6. ¢ Siente usted que le dan las mismas oportunidades laborales que al resto de
sus comparieros?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
Oportunidades Si 7 70%

No 3 30%
TOTAL 10 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores con discapacidad del &rea comercial del Banco De Costa
Rica, enero 2019.

Grafico 6. ¢ Siente usted que le dan las mismas oportunidades laborales que al resto
de sus comparieros?

Oportunidades

mSi mNo

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores con discapacidad del area comercial del Banco De
Costa Rica, enero 2019.

El grafico muestra que el 70% de los encuestados sienten que les dan las mismas
oportunidades laborales que a sus demas comparieros, mientas que el 30% opinan
gue no y las razones que dan es, porque se les exige mas que a los demas

compaferos del area.
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Tabla 7. ¢Ha participado en actividades recreativas del Banco?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
Actividades Si 4 40%
recreativas No 6 60%
TOTAL 10 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores con discapacidad del area comercial del Banco De Costa
Rica, enero 2019.

Grafico 7. ¢ Ha participado en actividades recreativas del Banco?

Actividades Recreativas

ESi EmNo

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores con discapacidad del area comercial del Banco De Costa
Rica, enero 2019.

Se desprende de los datos obtenidos, que el 60% de los colaboradores si han
participado en actividades recreativas, mientras que el 40% no. Los motivos que dan

es porque no les gusta, y porque no sienten que sean actividades inclusivas.
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Tabla 8. ¢De acuerdo con su discapacidad siente que ha recibido la capacitacion

adecuada para desempefar bien su puesto?

Descripcion Distribucion Frecuencia
Capacitacion Si 7

No 3
TOTAL 10

Porcentaje
70%

30%

100%

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores con discapacidad del area comercial del Banco De Costa

Rica, enero 2019.

Grafico 8. ¢De acuerdo con su discapacidad, siente que ha recibido la capacitacion

adecuada para desempenfar bien su puesto?

Capacitacion

mSi ENo

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores con discapacidad del area comercial del Banco De Costa

Rica, enero 2019.

Se observa que el 70% de los encuestados si han recibido la capacitacién necesaria,

mientras que el 30% manifiesta que no.
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Tabla 9. ¢ Est4 usted conforme con el trato que recibe por parte de sus comparieros y
superiores?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
Esta conforme Si 8 80%

con

el trato No 2 20%
recibido?

TOTAL 10 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores con discapacidad del area comercial del Banco De Costa
Rica, enero 2019.

Grafico 9. ¢ Esta usted conforme con el trato que recibe por parte de sus comparieros
y superiores?

Esta conforme con el trato recibido?

mSi mNo

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores con discapacidad del area comercial del Banco De Costa
Rica, enero 2019.

En el grafico anterior se refleja que el 80% de los colaboradores indicaron estar
conformes con la forma en como los tratan, mientras que el 20% esta disconforme, ya

gue mencionan que algunas veces los subestiman y otras les dan el mismo trato pero
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manifiestan que por la discapacidad presentada las cosas no pueden ser iguales para

ellos (por ejemplo atender llamadas con pérdida auditiva).

Tabla 10. ¢ En su lugar de trabajo cuenta con las herramientas adecuadas para realizar
eficientemente sus labores?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
Herramientas Si 8 80%

No 2 20%
TOTAL 10 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores con discapacidad del area comercial del Banco De Costa
Rica, enero 2019.

Gréfico 10. ¢En su lugar de trabajo cuenta con las herramientas adecuadas para
realizar eficientemente sus labores?

Herramientas

ESi mNo

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores con discapacidad del area comercial del Banco De Costa
Rica, enero 2019.

Segun el gréfico 10, el 80% de los encuestados manifestd que si cuentan con las
herramientas adecuadas para desempefiar bien sus labores y el 20% sefialan que adn

no las tienen.
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Tabla 11. ¢La oficina para la cual labora retne las condiciones éptimas para que tanto
clientes y colaboradores con alguna discapacidad puedan ingresar y desplazarse de forma
agil y segura?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje

En la oficina Si 7 70%
puede ingresar
y despazarse

de forma agil y No 3 30%
segura?
TOTAL 10 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores con discapacidad del &rea comercial del Banco De Costa
Rica, enero 2019.

Grafico 11. ¢La oficina para la cual labora retne las condiciones éptimas para que tanto
clientes y colaboradores con alguna discapacidad puedan ingresar y desplazarse de forma
agil y segura?

En la oficina puede ingresar y despazarse de
forma agil y segura?

mSi ®mNo

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores con discapacidad del area comercial del Banco De Costa
Rica, enero 2019.

El grafico No. 11 muestra que el 70% de los trabajadores indican que su area de
trabajo si presenta las condiciones adecuadas para trasladarse de forma agil y segura,

mientras que el 30% manifiesta que algunos sitios no son accesibles porque tiene
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puertas angostas o pasillos con escalones, lo que dificulta desplazarse a las personas

con problemas de movilidad.

Tabla 12. ¢Considera usted que el Banco de Costa Rica genera oportunidades
laborales a personas con algun tipo de discapacidad?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
El BCR genera Si 1 10%
oportunidad

laboral

a personas No 9 90%

con

discapacidad?

TOTAL 10 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores con discapacidad del &rea comercial del Banco De Costa
Rica, enero 2019.

Grafico 12. ¢Considera usted que el Banco de Costa Rica genera oportunidades
laborales a personas con algun tipo de discapacidad?

EL BCR genera oportunidades laborales a
personas con discapacidad?

ESi mNo

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores con discapacidad del area comercial del Banco De Costa
Rica, enero 2019.

En el grafico anterior se observa que el 10% de los encuestados manifiesta que el

Banco de Costa Rica si genera oportunidades laborales, mientras que el 90% sefiala



79

que el Banco no otorga oportunidad a este tipo de poblacion, refieren que se

encuentran rezagados en la inclusion laboral.



4.1.3 Tablas de cumplimiento

Tabla 13. Aplicacién de la Legislaciéon Nacional en el BCR

Legislacion Nacional

Ley N° 8661, Aprobacion de la
Convencion sobre los derechos de
las personas con discapacidad,
indica en su articulo 27, inciso g):
Trabajo y empleo:

‘Emplear a personas  con
discapacidad en el sector publico”

Ley N° 7600, Igualdad de
oportunidades para las personas
con discapacidad, indica en su
Capitulo 11, articulo 23:

‘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.”

Ley N° 8862 Para la Inclusion y
proteccion laboral de las Personas
con Discapacidad en el Sector
Puablico, indica en su articulo unico:

“En las ofertas de empleo publico
de los Poderes del Estado se
reservara cuando menos un

Banco de Costa Rica

Si cumple

Actualmente el BCR cuenta
solamente con 10 colaboradores
con discapacidad y se estima una
apertura mayor para la
contratacién de personas que
presenten algun tipo de condicién
especial, en el mediano plazo.

Si cumple

A las diez personas contratadas por
el BCR se les ha asignado
funciones que logran desarrollar sin
dificultad y ademas se les ha
suministrado las herramientas y
condiciones necesarias para el
buen desempefio de sus labores.
Sin embargo; ese  minimo
cumplimiento de la ley 7600 no es
el ideal que se persigue, puesto que
aun se pueden obtener mejores
resultados de empleabilidad para
personas con discapacidad.

No cumple

Debido a que el ambito de
aplicacibn de esta Ley es
obligatoria, para los entes
auténomos, se puede concluir que
en el caso del BCR, ese

cumplimiento apenas alcanza al



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,
segun lo determine el régimen de
personal...”

Ademas, el Reglamento de esta ley
menciona en su Articulo 2- Ambito
de Aplicacion. “...las instituciones
autbnomas 'y semiautbnomas,
descentralizadas, los entes
publicos no estatales y las
empresas publicas.”

Fuente: Elaboracién propia, marzo 2019.

0.2% de su actual planilla de
colaboradores, (de los 4352
empleados que tiene el Banco de
Costa Rica, actualmente solo diez
personas presenta algun tipo de
discapacidad), situacion muy por
debajo del 5% establecido por la
Ley 8862.
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Tabla 14. Aplicacién del Plan Nacional de Insercién Laboral para la poblacion con

discapacidad en el BCR

Plan Nacional de
Insercién Laboral para

la Poblacion con
Discapacidad en CR

El Plan pretende
aumentar las
oportunidades y

potenciar el desarrollo
humano de la poblacion
con discapacidad. Uno

de los principales
problemas es la
insuficiente

concientizacion de

empleadores en relacion
con la contratacion de
personas con
discapacidad.

El pais cuenta con un
amplio marco legal y
politico bastante bueno,
en comparacion con
otros paises
latinoamericanos. El
problema es que este no
se cumple en toda su
extension.

Dentro de este Plan se
establece una estructura

Banco de Costa
Rica

Si aplica

Si aplica

No aplica

Observaciones

Minimo  conocimiento
por parte de los
empleadores para llevar
a cabo un adecuado
proceso de incluir a esta
poblacién en sus
espacios de trabajo. En
el BCR, a pesar de
algunos esfuerzos por

mejorar, aun se
perciben barreras que
limitan las
oportunidades de
empleabilidad para esta
poblacién con

discapacidad.

Existen  politicas vy
normativa, pero hay una
brecha respecto a su
aplicacion efectiva. El
BCR no es la excepcion,
ya que aunque existen
directrices en ese
sentido y se observaron
algunos esfuerzos
aislados, no existe un
compromiso real de la
Administracion para
implementarlas.

Ante la ausencia en el
BCR de un Area
Especializada en



administrativa
especializada, con
formacién
multidisciplinaria, por
ejemplo; el recurso
humano profesional
especializado en ciertas
areas, como: terapeutas
ocupacionales
encargados de certificar
las competencias de las
personas con
discapacidad,
psicologos para formular
adecuaciones
curriculares y pruebas
psicométricas inclusivas
asi como terapeutas de
lenguaje, entre otros.

Fuente: Elaboracién propia, marzo 2019.
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Inclusion Laboral para
personas con
discapacidad, no ha
sido posible avanzar en
este tema ni asignar

presupuesto para
contratar mas
profesionales. Aun

existen las barreras de
actitud, comunicacion,
fisicas y politicas que
impiden tomar acciones
para mejorar las
condiciones de empleo
de la poblacion con
discapacidad.



CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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En este capitulo se desarrollarén las conclusiones y recomendaciones obtenidas al
analizar los resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores con discapacidad
del Conglomerado Financiero del Banco de Costa Rica y la entrevista realizada a la

gerente de Reclutamiento y Seleccién de Personal del BCR.

5.1 Objetivo Especifico N°1
Analizar la Legislacién Nacional respecto a insercion laboral de personas

con discapacidad y sus alcances en el Banco de Costa Rica.

Conclusiones

De acuerdo con la normativa legal
vigente sobre la inclusién laboral
para personas con discapacidad,
el Banco de Costa Rica
actualmente cumple con lo
estipulado, sin que eso signifique
que es una Corporacion con una
politica

inclusiva para esa

poblacion.

Recomendaciones

- El BCR deberd adoptar una
politca més agresiva sobre la
Responsabilidad Social
Corporativa con el fin de
trascender mas alld  del
cumplimiento de la ley. Estas
politicas deberdn emanar de la
Administracibn  Superior  del
Conglomerado Financiero del

BCR y establecer su aplicacion en

el mediano plazo.

-Las directrices deben estar
dirigidas a promocionar una

cultura organizacional inclusiva



en todas las é&reas del
Conglomerado Financiero del
BCR para personas con

discapacidad.

-La efectividad de la
implementacion, seguimiento y
evaluacion de los resultados
debera estar a cargo de la
gerencia de Responsabilidad

Social Corporativa.

-Promover en todo el
Conglomerado Financiero los
ajustes razonables y necesarios
para una empleabilidad exitosa de
personas con discapacidad; asi
como, su formacién y crecimiento

dentro de la organizacion.

-Suscitar las alianzas estratégicas
con el sector publico, privado y

ONG comprometidos con la
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inclusion laboral para personas
con discapacidad, a fin de
aprovechar las ventajas
competitivas de ser un

Conglomerado Inclusivo.
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5.2 Objetivo Especifico N°2

Determinar si el Banco de Costa Rica aplica en su totalidad las
disposiciones establecidas en el Plan Nacional de Insercion Laboral para

personas con discapacidad en Costa Rica.

Conclusiones

Del andlisis de la informacion
recolectada, se puede concluir
que el escaso numero de
funcionarios con discapacidad en
el Conglomerado Financiero del
BCR, y las barreras que ellos
enfrentan en sus lugares de
trabajo, evidencian que el Banco
de Costa Rica aun no cumple
verdaderamente con el Plan
Nacional de Insercion Laboral
para personas con discapacidad,
pese a que fue promulgado en

setiembre del 2012.

Recomendaciones

- Como el mismo plan lo sugiere,
para que haya una apertura,
primero se deben implementar y
aplicar estrategias inclusivas para
dar oportunidades laborales a

personas con discapacidad.

-Le corresponderd a Salud
Ocupacional y a Capital Humano
realizar un diagnéstico de las
condiciones actuales de los
funcionarios con discapacidad y
de las oportunidades de
empleabilidad para personas con
limitaciones. Este analisis
permitira conocer la situacion
actual del Conglomerado

(debilidades y oportunidades), y



establecer las bases para un plan
de accion de insercion laboral
para personas con discapacidad

en el Banco de Costa Rica,

-- A Capital Humano Ile
corresponde establecer las metas
sobre inclusién laboral a corto y
mediano plazo, de modo que las
estrategias de empleabilidad
atraigan a las personas con
discapacidad a la fuerza laboral

del BCR.
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5.3 Objetico Especifico N°3

Identificar las condiciones laborales de los funcionarios con discapacidad y
su insercion en el Banco de Costa Rica.

Conclusiones

De los datos analizados se logro
concluir que en el Conglomerado
Financiero del BCR las personas
con discapacidad que ahi laboran,
aun enfrentan algunas barreras
que impiden el desarrollo pleno

como trabajadores.

También se observé que no
presentan una fuerza laboral
significativa, la razon de esa
situacién obedece a que no existe
inclusiva en la

una cultura

Institucion.

Ademas se concluyé que el BCR
adolece de un proceso de

atraccion y reclutamiento

Recomendaciones

-Capacitar en temas de inclusion
laboral para personas con
discapacidad al personal de

RRHH en todas las areas de los

procesos de atraccion,
reclutamiento, seleccion,
induccién, capacitacion y

acompafamiento.

- Promover la cultura de inclusion
laboral para personas con
discapacidad mediante talleres de
sensibilizacion a todo el personal

del Conglomerado.

-Realizar los ajustes razonables
en los perfiles de puestos para

consolidar la apertura laboral para
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disefiado especificamente para
facilitar el ingreso a las personas
con discapacidad en la fuerza

laboral del Conglomerado.

personas con discapacidad en el

BCR.

-Promover y facilitar la atraccion
de la poblacion con discapacidad
utilizando la base de datos creada
en el Plan Nacional de Insercion
Laboral para las personas con
discapacidad en Costa Rica
(Registro Nacional de personas
desempleadas y subempleadas,
incluye poblacion vulnerable con

especial énfasis en las personas

con discapacidad).

-Le correspondera a Salud

Ocupacional identificar las
barreras arquitectonicas,
ergonoémicas e implementar los

ajustes razonables.
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En este capitulo se desarrollara la propuesta que detalla las acciones por implementar
por la Direccion Capital Humano, con el propdsito de crear una cultura organizacional
mas inclusiva para otorgarles oportunidades laborales a personas con discapacidad

en el Conglomerado Financiero del Banco de Costa Rica.

6.1 Nombre de la Propuesta

Inclusién Laboral para personas con discapacidad en el Conglomerado Financiero del

Banco de Costa Rica

6.2 Lugar de Desarrollo

Conglomerado Financiero del Banco de Costa Rica

6.3 Objetivo General y Especifico

Objetivo General:

Facilitar las oportunidades laborales para las personas con discapacidad en el

Conglomerado Financiero del BCR.

Objetivos Especificos:

1- Crear la Unidad Especializada en Inclusion Laboral del Conglomerado

Financiero del BCR.



2-

94

Realizar los estudios para determinar los presupuestos, con el fin de
implementar el plan de integracion laboral para personas con discapacidad en

el Conglomerado Financiero del BCR.

Implementar las estrategias para lograr una cultura inclusiva en el
Conglomerado Financiero del BCR, que permitan a la vez cumplir en todos sus
extremos con la legislacion vigente, a saber: con la Ley N° 7600 “Ley de
Igualdad de Oportunidades para las Personas con Discapacidad”, Ley N° 8862
“Ley de Inclusién y Proteccion laboral de Personas con Discapacidad”, La
Convencién sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad y Ley N°
7948 “Aprobaciéon de la Convencidon Interamericana para la eliminacion de
todas las formas de discriminacion contra las personas con discapacidad”, y

Sus respectivos Reglamentos.

Impulsar la Responsabilidad Social Corporativa (Ciudadania Corporativa) con
politicas que promuevan los ajustes razonables para una mayor empleabilidad

y la igualdad de oportunidades de las personas con discapacidad.

Aprovechar las ventajas fiscales, Ley 7092 Articulo 8: “Sobre el impuesto a la
renta e incentivos en favor de los empleadores que contraten personas
con discapacidad”, Articulo 12 del Reglamente a la Ley 7092 y Ley N° 7722
Articulo 1: Sujecion de Instituciones Estatales al Pago de Impuesto sobre

la Renta.
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6- Implementar el uso de la herramienta ADAPTYAR para la adaptacion de los

perfiles de puestos.

6.6 DESARROLLO DE LA PROPUESTA

6.6.1 Presentacion

Para lograr un proceso inclusivo exitoso en el Conglomerado Financiero del BCR para
las personas con discapacidad, es fundamental un cambio cultural que le permita

crecer y ser reconocido como una entidad inclusiva y socialmente responsable.

La inclusion laboral para personas con discapacidad y su aplicacion dentro del
Conglomerado Financiero, es un proceso que enfrentara algunos obstaculos por razén
de los mitos y prejuicios existentes en la sociedad costarricense. Sin embargo; las
ventajas de ser una Banca Inclusiva traen consigo beneficios en cuanto a la imagen,
posicionamiento, competitividad y sobre todo, en un tema tan actual como lo es la

Responsabilidad Social Corporativa.

Ademas de dar una mayor apertura laboral a las personas con discapacidad, ayudara
a disminuir el desempleo en un sector de la poblacion que actualmente alcanza el
10.5% de los costarricenses (aproximadamente 500 mil personas con discapacidad y
de esas el 63.7% se encuentran desempleadas. Segun La Encuesta de Hogares del

2010).
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Cuadro 7. Total de la poblacion con discapacidad en Costa Rica

TOTAL DE LA POBLACION CON DISCAPACIDAD EN
COSTA RICA

Poblacion
con
Discapacidad

Poblacién sin
Discapacida

Fuente: Elaboracion propia marzo 2019, con base en datos de ENHO2010.



Cuadro 8. Personas con discapacidad econdmicamente inactiva en Costa Rica

PERSONAS CON DISCAPACIDAD
ECONOMICAMENTE
INACTIVAS EN COSTA RICA

Absoluto Mujeres Hombres

Desempleo Absoluto de personas  Mujeres con Discapacidad Inactivas Hombres con Discapacidad Inactivos
con Discapacidad 63,7% 78% 22%

Fuente: Elaboracién propia marzo 2019, con base en datos de ENHO2010.
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Las politicas y directrices del Conglomerado Financiero del BCR actualmente
establecen algunos lineamientos para mejorar las condiciones de accesibilidad de
clientes y de los empleados con discapacidad que representan aproximadamente el
0.23% de su planilla lo que evidencia la poca apertura laboral para personas con

discapacidad.

Cuadro 9. Empleados del Conglomerado Financiero del BCR

EMPLEADOS DEL CONGLOMERADO
FINANCIERO DEL BC

R

mpleados con

Discapacidas
0,23%

Empleados sin
Diacapacidad
99,77%

Fuente: Elaboracién propia, marzo 2019
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6.6.2 Justificacion

De conformidad con la informacién analizada, se concluyd que segun las politicas y
planes de inclusion laboral para personas con discapacidad, en el Conglomerado
Financiero del BCR; el reclutamiento no es una alternativa que tenga prioridad, lo que
viene a justificar el interés de tratar de enfocar esta investigacion en lograr una mayor
sensibilizacion sobre este tema, en las personas involucradas en el area de Capital
Humano y mandos superiores, y asi lograr una mayor inclusion de trabajadores con

Discapacidad.

6.6.3 Fines

Buscar la especializacion de un grupo de colaboradores del Conglomerado Financiero
del BCR en materia de Inclusion laboral para que puedan implementar un enfoque
mas agresivo sobre los procesos especificos para la atraccion, reclutamiento y
seleccién de personas con discapacidad, asi como de la induccion, adaptacién de los
perfiles de puestos, capacitacion, seguimiento y apoyo. Ademas deberan recomendar
las modificaciones de los puestos de trabajo, la eliminacion de las barreras
arquitectonicas y ambientales, y de conocer sobre los beneficios fiscales para la

inclusion de personas con discapacidad.
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6.6.4 Propuesta

La propuesta pretende implementar una Estrategia Corporativa en el Conglomerado
Financiero del Banco de Costa Rica que permita incrementar las oportunidades

laborales para las personas con discapacidad, mediante:

1- Creacién del Area Especializada en Inclusion Laboral del Conglomerado

Financiero del BCR.

Le correspondera a la Junta Directiva del Banco de Costa Rica crear la estructura
organizacional que implemente las politicas de inclusion laboral. Dicha estructura sera
coordinada por la Gerencia de Responsabilidad Social Corporativa, sus competencias
seran emitir las estrategias para el efectivo cumplimiento de los acuerdos y de
garantizar la sostenibilidad de los procesos de empleabilidad para personas con

discapacidad.

Esta Area se encargara de ejecutar el Plan de Accion y estara integrada por miembros
con sensibilizaciéon en el tema de personas con discapacidad y con formacion
especifica en Salud Ocupacional, Reclutamiento, Perfiles de Puesto, Sicologia,
Finanzas, Derecho, entre otros; de forma que facilite la eliminacién de las barreras y

la construccién de una cultura inclusiva.
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Imagen 4. Organigrama
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Fuente: Elaboracion propia mayo 2019



102

Las funciones que realizara la Unidad Especializada en Inclusion Laboral seran:

» Gerencia de Responsabilidad Social Corporativa: le corresponde recomendar
y aplicar las politicas y directrices sobre inclusion laboral y la igualdad de
oportunidades para las personas con discapacidad, que dicte la Junta Directiva

del Conglomerado Financiero del BCR.

» Capital Humano: le corresponde promover la atraccion y facilitar la
contratacion de la poblacién con discapacidad. Para ese propésito se utilizara
como fuente de informacién el Sistema Nacional de Intermediacion,
Orientacion e Informacion de Empleo (SIOIE) del Ministerio de Trabajo y los
registros de personas con discapacidad de la Direccibn General de Servicio

Civil y cualquier otra ONG que trabaje con personas con discapacidad.

» Instruir sobre los procesos de pruebas sicométricas, induccion,
capacitacion, seguimiento. Crear las estrategias de apoyo para los
nuevos colaboradores con discapacidad a fin de facilitar su integracion
a los equipos de trabajo. Es importante mencionar que las estrategias
de apoyo no deben caer en el proteccionismo, de modo que darfien el

desemperio de la persona con discapacidad o el ambiente laboral.

» Departamento de Capacitacion: le corresponde, como parte de la creacion de

una cultura inclusiva y sostenible, implementar los programas de capacitacion
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y sensibilizacion dirigidos a los compafieros de trabajo, superiores jerarquicos
y a cualquier otro funcionario que se relacione o forme parte del entorno de
trabajo de los empleados con discapacidad; con el propésito de superar las

barreras por prejuicios y de comunicacion.

» Departamento de Reclutamiento y Seleccion: le correspondera la adecuacion
de los procesos de reclutamiento y seleccion para personas con discapacidad.
El proceso de seleccion debe ser diferenciado para personas con
discapacidad. Uno de los principales aspectos por considerar en la entrevista
y pruebas de seleccion, es el que participen en igualdad de condiciones las

personas con discapacidad.

En el articulo “Guia para el proceso de inclusién laboral - Ministerio de Trabajo’
(Proceso de seleccion y contratacion pag. 34 , Entrevista 3.2.4.)
“‘Los siguientes seran ajustes razonables para tener en cuenta en las

entrevistas de acuerdo a cada discapacidad.

6.6.4.1 PcD Fisica

+ Situarse de frente y a una misma altura mientras conversan.

* Cercidrese de que no haya problemas de accesibilidad. De ser asi, cambie
el lugar o espacio de la entrevista.

» Si la persona tiene que desplazarse por la oficina, ajuste el paso al de la

persona a entrevistar.
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* Pregunte si la persona necesita ayuda. Ella le indicard como hacerlo.

» Coopere, para superar obstaculos o gradas, girandole la silla y haciéndola
descender por sus ruedas traseras.

+ Si la persona se moviliza en silla de ruedas, recuerde que esta también es
parte de su espacio personal.

* Si usa protesis, no fije su mirada en esta.

6.6.4.2 PcD Auditiva

» Si necesita llamar la atencion de esa persona, téquele con suavidad en el
hombro.

* Si el entrevistado puede leer los labios, mirele directamente cuando hable.

* Ubiquese delante de la persona con el rostro. lluminado, no de lado.

* Mantenga contacto visual mientras esté conversando.

« Utilice un lenguaje simple y directo.

* Repita la informacién si es necesario.

* Use lenguaje de sefias.

* Puede utilizar lenguaje escrito, si asi lo considera.

* Al llegar la persona al sitio de la entrevista, permitale que se sostenga de su
brazo o de su hombro e indiquele la silla donde debe sentarse colocandole la

mano sobre el espaldar de esta.
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6.6.4.3 PCD Visual

* Identifiquese y presente a cualquier persona que esté en el lugar.

+ Si la persona no extiende la mano para saludar, dele la bienvenida
verbalmente.

* Antes de iniciar la entrevista, indique al aspirante si usted se va a mover de

un sitio a otro y cudndo concluye la entrevista.

6.6.4.4 PCD Intelectual

» Haga una pregunta concreta a la vez.

» Sea natural en la forma de hablar.

* Emplee un lenguaje conciso y frases simples.

» Si se encuentra en un lugar lleno de gente, con muchos elementos de
distraccion, procure trasladarse a otro sitio.

» Ofrezca ayuda a la persona entrevistada para complementar los formularios
o comprender las instrucciones escritas y dele mas tiempo para tomar

decisiones. Procure no ayudarle en exceso.

6.6.4.5 PCD PSicosocial

» Garantice que el ambiente sea agradable, ventilado y sin interferencias a fin

de lograr toda su atencion.



106

* Preguntele a la persona si tiene alguna recomendacién o sugerencia de

ajuste que debe tener en cuenta el entrevistador”

http://www.mintrabajo.gov.co/documents/20147/59111836/GUIA+PARA+EL+

PROCESO+DE+INCLUSION+LABORAL+DE+PCD.pdf/1d8631c0-58d5-

8626-69¢ch-780b169fcdf7?version=1.0

Departamento de Perfil de Puestos: realizar los ajustes razonables de los
perfiles de puestos para ser ocupados por personas con discapacidad (segun
Acuerdo de Junta Directiva del 21/06/2017 “POLITICA DEL
CONGLOMERADO FINANCIERO DEL BCR A FAVOR DE LAS PERSONAS
CON DISCAPACIDAD” , Politica N° 3 Lineamientos Generales, Lineamiento
F, Desarrollo de Capital Humano. “...se ajustaran los perfiles de puestos de tal
manera que permitan a las personas con discapacidad la posibilidad de
ejecutar las funciones correspondientes...”). El propésito de la adaptacion de
los perfiles de puestos es adecuar las funciones del puesto a las limitaciones
de la persona, de forma que los procesos no representen un grado de dificultad
superior a sus habilidades; en consecuencia las tareas en el puesto de trabajo
deberan ser posibles de realizar por la persona segun su discapacidad,;
asimismo los procesos y labores asignados seran comprensibles para el
individuo y de igual forma es primordial que las acciones que exige el puesto
sean practicables por la persona con discapacidad. Y ademas las herramientas

y equipo asignados sean utilizables pese a sus limitaciones.
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» Definird las habilidades y competencias necesarias segun la
discapacidad de la persona para desempefiar el puesto de trabajo.
(Un estudio que hizo la Fundacién Randstad en Espafia, en conjunto con
Atresmedia, solo un 10% de los empleados con alguna discapacidad
tiene problemas para adecuarse a su puesto de trabajo y un 8% presento
algun inconveniente de productividad inicial, es decir, al igual que
cualquier trabajador se integran rapidamente a las funciones que se les
asignan y cumplen con las exigencias requeridas desde el primer
momento; sin dejar de mencionar la actitud positiva, la motivacion y el

alto compromiso que demuestran).

https://www.randstad.cl/tendencias360/archivo/estudio-planes-de-atraccion-y-

retencion-para-personas-con-discapacidad 2838

» Direccion Financiera: definira los montos presupuestarios para inversion en los
rubros de capacitacion, mejoras en infraestructura, equipo y mobiliario para
personas con discapacidad, asi como los informes sobre los beneficios

fiscales.

» Salud Ocupacional: Instruir sobre las modificaciones o adaptaciones
arquitectonicas y ergonomicas (barreras fisicas, mobiliario y equipo),
ambientales (luminicas, acusticas y térmicas) e higiénicas para el mejor
desempeiio del funcionario con discapacidad. Para que las personas con

discapacidad se desempeiien en su trabajo de forma eficiente puede ser
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necesario realizar ajustes en las areas donde se desarrollard la labor;
hablamos de adaptacion y acondicionamiento del espacio fisico, del mobiliario

y de ser necesario el equipo de oficina.

» Asesoria Legal: le corresponde velar por la aplicacion la Ley N° 7600 “Ley de
Igualdad de Oportunidades para las Personas con Discapacidad” y Ley 8862,
“Ley de Inclusion y Proteccidon Laboral de Personas con Discapacidad”, La
Convencién sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad y Ley N°
7948 “Aprobacién de la Convencion Interamericana para la eliminacion de
todas las formas de discriminacion contra las personas con discapacidad”, asi

como sus respectivos Reglamentos.

» Asesoria Financiera: le corresponde instruir sobre la Ley 7092 y su reglamento
a fin de aprovechar los beneficios e incentivos fiscales para empresas

inclusivas

2- Sobrelaimportanciade ser un Conglomerado inclusivo paralas personas

con discapacidad.

Existe un articulo que habla de las ventajas y “La inclusion de la discapacidad como
estrategia de negocios”, publicado por la Red de Empresas Inclusivas Costa Rica,
en el cual nos refieren a la importancia de ser una empresa inclusiva por razones

de competitividad, beneficios y ventajas fiscales.
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Otras de las razones empleadas en este articulo son la imagen y posicionamiento
en el mercado, como factores intangibles pero también importantes de considerar.

http://www.aedcr.com/redempresasinclusivas

Ademas en el tema de la Responsabilidad Social Corporativa el Conglomerado
Financiero del BCR desde la perspectiva de la inclusion laboral, estaria contribuyendo
en la solucion de un “problema del pais” el desempleo entre la poblacion costarricense
con discapacidad; “El World Economic Forum” refiriendose a “Ciudadania
Corporativa” da la siguiente definicion: “La Ciudadania Corporativa es la contribucion
que hace una compafiia a la sociedad, a través de sus actividades esenciales como
empresa, su inversion social y programas filantropicos, asi como su trabajo con las

politicas publicas.”


http://www.aedcr.com/redempresasinclusivas
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Cuadro 10. Poblacion con Discapacidad Economicamente Activa en Costa Rica

Poblacion con Discapacidad Econdmicamente
Activa en Costa Rica

M Personas con Discapacidad Activas

M Personas con Discapacidad Inactivas

Fuente: Elaboraciéon propia marzo 2019, con base en datos de ENHO2010.

En lo referente a la Responsabilidad Social Corporativa (Ciudadania Corporativa) y de
las ventajas fiscales para las empresas que contratan personal con discapacidad. (Ley
N° 7092 Articulo 8 “SOBRE EL IMPUESTO A LA RENTA E INCENTIVOS EN FAVOR
DE LOS EMPLEADORES QUE CONTRATEN PERSONAS CON DISCAPACIDAD” y
Articulo 12 del Reglamente a la Ley N° 7092), encontramos otro articulo “Exencion de
impuestos por contratacion de personas con discapacidad” por Mundo Empresarial

publicado en http://www.elempleo.com/cr/noticias/mundo-empresarial/exencion-de-

impuestos-por-contratacion-de-personas-con-discapacidad-6620 en el cual el

incentivo fiscal es una reduccién en el impuesto de la renta en razon de salarios y


http://www.elempleo.com/cr/noticias/mundo-empresarial/exencion-de-impuestos-por-contratacion-de-personas-con-discapacidad-6620
http://www.elempleo.com/cr/noticias/mundo-empresarial/exencion-de-impuestos-por-contratacion-de-personas-con-discapacidad-6620
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bonificaciones pagados a los trabajadores discapacitados, también dentro de esta
reduccion del impuesto de la renta se consideraran las inversiones por adecuaciones
a los puestos de trabajo y la adaptaciones al entorno en los centros de trabajo, para

el personal con discapacidad.

Por tanto, desde el punto de vista de la estrategia de negocios, estas oportunidades
para el Conglomerado Financiero del Banco de Costa Rica son un motivo mas que
interesante de evaluar e implementar una mayor apertura en la contratacion de las

personas con discapacidad.

3- Plataforma ADAPTYAR

El Instituto de Biomecéanica de Valencia, Espafia (IBV) es un centro tecnolégico que
estudia el comportamiento del cuerpo humano y su relacién con los productos,
entornos y servicios que utilizan las personas. El inicio de la actividad del centro se
remonta a 1976 y en la actualidad el instituto es un centro concertado entre el Instituto
Valenciano de Competitividad Empresarial (IVACE) y la Universidad Politécnica de

Valencia (UPV).

El IBV combina conocimientos provenientes de la biomecanica y la ergonomia o la
ingenieria emocional y los aplica a muy diversos a&mbitos con el objetivo de mejorar la

competitividad del tejido empresarial a través del bienestar de las personas.
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La Plataforma ADAPTYAR (Portal de la adaptacion de puestos para las personas con

discapacidad y ajustes razonables) es gratuita y de libre acceso en la web.

El objetivo principal de este portal es ofrecer una METODOLOGIA que asesore a
profesionales y usuarios en el proceso de insercién laboral y adaptacion de puestos
de trabajo de las personas con discapacidad, mediante el uso de adaptaciones
razonables. El portal también pretende ofrecer informacion de interés sobre distintos
aspectos relacionados con la adaptacion de puestos de trabajo. EI material incluido
en este portal puede aplicarse a cualquier persona con discapacidad y a cualquier tipo
de trabajo. No obstante, se han incluido ejemplos centrados en puestos de trabajo

normalmente ofertados por la Administracion Publica.

ADAPTYAR es una metodologia basica que facilita el proceso de insercion laboral y
adaptacion del puesto de trabajo. Para ello, ADAPTYAR consta de diversos
cuestionarios para recoger y valorar informacion referente al puesto de trabajo, a la
persona con discapacidad y a la interaccion entre ambos. La aplicaciéon de estos
cuestionarios ha de hacerse mediante un protocolo ordenado. Se recomienda seguir

los siguientes pasos:

Recopilacion inicial de informacién. Antes de aplicar el método se recomienda recoger
toda la informacién relevante del puesto de trabajo (requisitos, tareas a realizar,
entorno de trabajo y aspectos organizativos) y del trabajador (formacion/experiencia,
diagnéstico médico, opinidn/preferencias). Para ello hay que rellenar dos

cuestionarios: uno del puesto de trabajo y otro de la persona con discapacidad. Estos
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cuestionarios pueden rellenarse directamente desde la aplicacién, o bien pueden

descargarse los cuestionarios en papel y posteriormente transcribirlos en la aplicacion

informética.

Es importante también valorar otros aspectos como los siguientes:

>

Recursos disponibles para realizar, si fuera necesario, las adaptaciones en el

puesto de trabajo.

Formacion y/o preparacion de superiores y compafieros para recibir a una

persona con una discapacidad concreta en el entorno de trabajo.

Evaluacion del trabajo y el sujeto usando ADAPTYAR. Esta metodologia
permite identificar de forma rapida distintos tipos de problemas relacionados
con la capacidad para realizar tareas o con la tolerancia a las condiciones de

trabajo.

Los problemas que pueden identificarse con ADAPTYAR son los siguientes:

>

Desajustes entre los requisitos exigidos por el puesto y las competencias de la
persona.

Desajustes entre las demandas de la tarea y la capacidad del sujeto para
satisfacer dichas demandas. Riesgos existentes en el entorno de trabajo.

Desajustes entre las condiciones del entorno y la discapacidad de la persona.
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» Interpretacion de los resultados obtenidos. Si en la fase anterior no se detecta
ningun problema especifico, se infiere que el puesto de trabajo es adecuado
para el sujeto sobre el que se ha realizado el analisis. En el caso de que se

detecten problemas en la fase anterior, pueden tratarse de dos maneras:

1. Aplicar soluciones sencillas para tratar de eliminar dichos problemas.
ADAPTYAR incluye una base de datos de recomendaciones que se generan
de manera automatica en funciéon de los problemas detectados. El usuario
también puede afadir propuestas de adaptacion de forma manual. Antes de

plantear cualquier intervencién es conveniente considerar lo siguiente:

» Contar con la participacion de los interesados (trabajador, compafieros,
superiores, etc) en el proceso de identificacion de los problemas y la seleccion

de las soluciones.

» Evaluar la efectividad de las soluciones una vez aplicadas.

2. Realizar una evaluacion detallada del caso (puesto de trabajo + sujeto). Para ello
ha de usarse una metodologia méas detallada. Esta evaluacion permitira detectar
los problemas con mayor precision y, por tanto, tomar una decision sobre el caso

y proponer adaptaciones especificas.

http://adaptyar.ibv.org/index.php



http://adaptyar.ibv.org/index.php

Imagen 5. Esquema de funcionamiento de la herramienta ADAPTYAR

Esquema de funcionamiento de la herramienta ADAPTYAR.
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Fuente: Plataforma ADAPTYAR
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6.7 Cronograma

Cuadro 11. Cronograma de actividades para el programa de inclusién laboral en el
Conglomerado Financiero del BCR
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Fuente: Elaboracién propia, marzo 2018
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6.8 Presupuesto

Cuadro 12. Presupuesto para el programa de capacitacion para empleados del
Conglomerado Financiero del Banco de Costa Rica

PRESUPU
ESTO
POR
PERSON
A

Taller sobre la Personal del ¢100.000,00 32 Horas
Normativa que regula Conglomerado
la Inclusién laboral Financiero del
para personas con BCR
discapacidad.
(Convenios
Internacionales,
Leyes, Decretos y
Reglamentos;
ademas de las
Politicas y directrices
que se dicten en el
Conglomerado
Financiero del BCR.
Taller Personal del ¢ 50.000,00 16 Horas
Sensibilizacion Conglomerado
respecto ala Financiero del
Inclusién laboral de BCR
las personas con
discapacidad
Taller Técnicas de Personal de ¢ 30.000,00 8 Horas
entrevista laboral Reclutamiento del
para aplicar a Conglomerado
persona segiin su Financiero de
discapacidad (fisica, BCR
sensorial, psiquica,
intelectual, organica
o pluridiscapacidad).
Curso de Lesco (I, I, Personal del ¢150.000,00 90 Horas
1)} Conglomerado

Financiero del

BCR
Cursos de ofimética Funcionario con ¢ 100.000,00 40 Horas
para personas con Discapacidad
discapacidad
Word

Excel
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Power Point
Correo Electrénico
Busqueda Internet

Capacitacion técnica Funcionario con ¢ 30.000,00 8 Horas
de los procesos del Discapacidad

puesto de trabajo

para el empleado con

discapacidad

Taller Como apoyar o Personal del ¢ 30.000,00 8 Horas
ayudar a una persona Conglomerado
con discapacidad Financiero del
BCR
TOTAL ¢ 490.000,00 202 Horas

Fuente: Elaboracién propia, marzo 2018http://www.elempleo.com/cr/noticias/mundo-
empresarial/exencion-de-impuestos-por-contratacion-de-personas-con-discapacidad-6620

Cuadro 13. Presupuesto para Plataforma ADAPTYAR (Portal de la adaptacion de
puestos para personas con discapacidad y ajustes razonables)

TECNOLOGIA uSo PRESUPUESTO

Plataforma APAPTYAR Libre acceso Coste ¢ 0.00

Fuente: Elaboracién propia, marzo 2018
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GLOSARIO

Trisomia: es la existencia de un cromosoma extra en un organismo diploide.

Diploide: en vez de un par homélogo de cromosomas es un triplete

(2n + 1 cromosoma).

Fenilcetonuria: es una enfermedad, que consiste en una alteracion del metabolismo
en la que el cuerpo es incapaz de descomponer un aminoacido llamado fenilalanina,

el cual se encuentra en la mayoria de los alimentos.


https://es.wikipedia.org/wiki/Cromosoma
https://es.wikipedia.org/wiki/Diploide
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Instrumentos

Anexo 1. Encuesta para aplicar a los empleados con discapacidad del Banco de Costa

Rica.

Universidad Hispanoamericana
E%X%g%\]q)ﬁ{?mm Facultad de Ciencias Econémicas
SERTEDAD ¥ PRESTIGIC Administracién de Negocios con

Enfasis en Recursos Humanos

Instrumento para Analizar las oportunidades de la poblacion con discapacidad en el
Banco de Costa Rica.

La presente encuesta contiene una serie de preguntas como parte de la investigacion a nivel
académico, para optar por el grado de Licenciatura en Administracion de Negocios con énfasis
en Recursos Humanos. Agradezco su ayuda en la elaboracién de este instrumento; la
informacion obtenida serda de caracter confidencial y los datos no seran presentados de
manera individual, ni seran utilizados para otros propdsitos que los descritos.

Edad:

Género: M F

Seleccione con una (x) la respuesta con la que mas se identifica y si lo requiere

explique el porqué.

1- ¢Hace cuanto ingreso a laboral en el BCR?
( )0a1lafo
( )1lab5afos
( )5al0afos

( ) Més de 10 afos


https://www.google.com/url?sa=i%26source=images%26cd=%26ved=2ahUKEwiI1qC5h5XhAhWLjlkKHX_gDEEQjRx6BAgBEAU%26url=https://www.uhispanoamericana.ac.cr/document.aspx?s=5%26PK=6ad20545-5edd-46dc-9f22-e9a22f98d272%26map=83e06fb6-54c9-41e9-bc90-36ad6925f8aa~Escuela+de+Posgrados|83e06fb6-54c9-41e9-bc90-36ad6925f8aa~Escuela+de+Posgrados%26psig=AOvVaw29XCiVVpm4UIfXXkm766ww%26ust=1553320354983358
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2- ¢Considerando su discapacidad como describe su ingreso al Banco?

() Facil

( ) Normal

( ) Dificil

3- ¢En su lugar de trabajo se ha sentido discriminado?

()Si () Por comparieros/superiores () Por Clientes

( )No

4- ¢ Siente usted que le dan las mismas oportunidades laborales que al resto de
sus comparieros?

()Si
( )No

Si selecciond (no) indique por qué?

5- ¢Ha participado en actividades recreativas del Banco?

()Si

() No. ¢Por que?
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6- ¢De acuerdo a su discapacidad cree que ha recibido la capacitacion adecuada
para desempefar bien su puesto?

()Si

( )No

Si selecciond (no) indique por qué?

7- ¢Esta usted conforme con el trato que recibe por parte de sus compafieros y
superiores?

()Si
( )No

Comentarios:

8- ¢En su lugar de trabajo cuenta con las herramientas adecuadas para realizar
eficientemente sus labores?

()Si

() No. ¢Por qué?
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9- ¢La oficina para la cual labora retne las condiciones para que tanto clientes y
colaboradores con alguna discapacidad puedan ingresar y desplazarse de

forma &gil y segura?

()Si

( )No

Si selecciond (no) indique por qué?

10- ¢Considera usted que el Banco de Costa Rica genera oportunidades laborales

a personas con algun tipo de discapacidad?

()Si

() No. ¢Por que?

iMuchas gracias!
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Anexo 2. Entrevista aplicada a la Gerente de Reclutamiento y Seleccion de Personal

del Banco de Costa Rica.

Universidad Hispanoamericana
H%%’Xl%g%\}[)ﬁ/}{?CANA Facultad de Ciencias Economicas
SERTEDAD Y PRESTIGIO Administracion de Negocios con

Enfasis en Recursos Humanos

Instrumento para Analizar las oportunidades de la poblacién con discapacidad en el
Banco de Costa Rica.

Estimada Yorleni Trejos, Gerente de Reclutamiento y Seleccién de Personal

La presente entrevista contiene una serie de preguntas como parte de la investigacion a nivel
académico, para optar por el grado de Licenciatura en Administracion de Negocios con énfasis
en Recursos Humanos. Agradezco su ayuda en la elaboracién de este instrumento; la
informacién obtenida sera de caracter confidencial y no sera utilizada para otros propdsitos
que los descritos.

Indique la respuesta que corresponda, segun las preguntas que se le planteen.

Atraccion

1-¢ Reclutamiento tiene algin mecanismo para atraer personas con discapacidad?

2-¢,Consultan al Ministerio de Trabajo sobre la bolsa de empleo para personas con

discapacidad?

3-¢Si una persona con discapacidad auditiva o visual desea consultar sobre

oportunidades de trabajo. Cual es el procedimiento?


https://www.google.com/url?sa=i%26source=images%26cd=%26ved=2ahUKEwiI1qC5h5XhAhWLjlkKHX_gDEEQjRx6BAgBEAU%26url=https://www.uhispanoamericana.ac.cr/document.aspx?s=5%26PK=6ad20545-5edd-46dc-9f22-e9a22f98d272%26map=83e06fb6-54c9-41e9-bc90-36ad6925f8aa~Escuela+de+Posgrados|83e06fb6-54c9-41e9-bc90-36ad6925f8aa~Escuela+de+Posgrados%26psig=AOvVaw29XCiVVpm4UIfXXkm766ww%26ust=1553320354983358
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Perfil

4-¢ Es indispensable para el BCR gue la persona con discapacidad tenga experiencia

previa en puestos similares?

5-¢ En cual puesto si?

Reclutamiento

6-¢ La entrevista es virtual o presencial? Oral o escrita?

7-¢ Las funcionarias que entrevistan, saben lesco?

8-¢Como aplican la entrevista segun la discapacidad (motora, visual, auditiva o

cognitiva)?

9-¢Los funcionarios que aplican la entrevista a estas personas tienen alguna

preparacion previa en este campo? (Relacién con personas con discapacidad).

Selecciodn

10-¢ Tiene prioridad una persona sin discapacidad ante otra con discapacidad?
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11-;,Cdmo se selecciona a la persona con discapacidad que aspectos influyen?

12-¢ Antes de seleccionar a una persona con discapacidad, tienen definido qué tipo

de discapacidad aceptarian?

Inducciéon

13- ¢ Qué tipo de induccion reciben?

14-;Deben hacer pruebas sicométricas, tienen especiales para este tipo de

poblacion?

Capacitacion

15-¢Las personas involucradas en los procesos anteriores han sido capacitadas y

sensibilizadas?

16-¢,Que capacitacion recibieron?

17-¢ El personal contratado (persona con discapacidad) qué tipo de capacitacion

recibe, es presencial o virtual?
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Accesibilidad
18-¢ Si llega un no vidente con un animal de apoyo, en este caso perro guia; lo dejarian

ingresar?

iGracias!



Anexo 3. Manual para uso de la plataforma ADAPTYAR

ADAPTYAR: Manual de uso

£l uso de ADAPTYAR es muy sencilo. La esencia del metodo 5 que pademos crear casas introducienda
nformacion sobre un trabajo y una persona. Una vez que hayamas hecha esto, el prapio metoda nos ira guiando
sobre [os siguientes pasos que pademos tamar,

El esquema de funcionamiento de ADAPTYAR es el siguiente:

1, Crear un caso J\ 2. Introduci los J\ 3 R:;E;:sm
nuevo (o editaruno | | datos del trabajo y datepfdadﬂa 6l
ailslents| _l/ d la persona —V .

método
6. FIN DEL 5, Realizar
PROCESO propuestas d;i;?'.'l::}g::al
(Imprimir, borrar, derivadas de la 350
6lc) decision

Para comenzar 3 trabajar con el metodo pulsaremos n el boton "ADAPTYAR” ubicada en |2 parte superior de [z
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1. Gestion de casos:

&l enfrar en el metoda vamos 3 poder acceder 3 todos los c350s que hayamos craada y realizar una serie de
operaciones con ellos:

[MPRIMIR lal rprme el caso seleccionade,

+ EQITAR E Parmite abrir &l caso seleccionado para verlo o para editaro.

* DUPLICAR EJ Cred una copia de los datos del trabajo y de 13 persona del caso seleccionada.
BORRAR |:ﬁ Efrminz el cazo selecoionado.

También podemos crear un caso nueve. Para ello pulsamas en "crear nuevo caso de estudio”. Esto nos levara a un
formulario vacio del trabajo y de |a persona.

2 Introduccion de datos.

&l craar un caso nuevo Nos apareceran dos formularics en blanca, uno destinado a describir & frabajo y el oiro
dedicado a caracterizar a la persona con discapacidad.

Datos del trabajo [zlos dela Persona

Cada cuestionario consta de los siguentes apartados:
* Cuestionario del trabajo:

1. Datos generales del frabajo. Incluye informacion general sobre el puesto de trabaio y las tareas que
& realzan, Es Uil para identificar |z actividad v se recomienda rellenario con cuidade ya que puede sar
de ayuda para cumplimentar los siguientes apartados.

2. Competencias y requisitos exigidos. En este apartado han de indicarse a5 competencias basicas o
especizlizadas y otros requisitos que se exigen en & puesio de trabajo pera poder desempenar de
maner3 adacuada.

3. Demandas del puesto de trabajo. Los ftems de este apartado se refieren a las funciones que 2l
frabajo exige de |3 persona que lo tene que reslizar,

4. Entomo de trabajo. En este apartado se incluye e andlisis de as condiciones ambizntales,
Ergoncnicas, psicosocisles, organizativas, de segquidad, barmeras arquitectdnicas v oiros aspectos del
entorma al que 52 ve sometido el trabajador,
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* Cuestionario de |a persona:

1. Datos generales de [ persona. Confiena datos basicos que pemiten caracterizar 2|3 persona.
Inciuye informacian sobre |a discapacidad.

2. Competencias. En este apartado se han de marcar |33 habifdades de |25 que dispone |3 persona y
especificar en que consisien,

3. Capacidades de la persona. Los items de este apartada se refieren 2 las funciones que |a persana
ouede reslizar en relacion con actidades laborales. Se frata de marcar 5 3 persona analizada tene
dificultades o no puede realizar |3 demanda considerada.

4. Sensibilidad a las condiciones del entorno. Incluye diversas ateraciones. Hay que marcar aquellas
fue padezca |2 persona.

En cada uno de los items de |os cuestionarios hay que marcar 13 casla comespondients o elegir una opcion de una
ista desplegable. La mayoria de los tems incorparan, ademas, o siguiente

* Campo o= observaciones. Casi todas (a5 preguntas incomaran un espacio en blanco 2n & que infroducir
observacianes sobre el ftem en cusstion.

* AYUDA- & . Fulsanda en el icono =& obtiena informacion sabre el significado del ftem en cusstion &
nstrucziones y criterios de coma responderia.
o MASINFORMACION - U0 Puisando en  icano se abfiens informacin ms detallad sobre ¢l fem

« OTROS METODOS - & Puizando en el icona s ofrece informacién sabre cémo ratan ofras metodalogiss &
item cansiderado.

Una vez cumplimentades los datos del irabaio y de | persona, pulsaremos el boton Dara accederala
siguients etapa de la metodalogla.

NOTA: Los cusstionanios del trabajo y de 12 persana pusden cumplmentarse online directaments desds |3
aplicacion informatica, o bien pueden descargarse los cuestionarios en papel y posteriorments transcribirios en
a aplicacion informatica.,
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3. Deteccidn de problemas.

El programa compara kos datos introducidos en bos formularnios del trabajo con los de la persona y ofrece un listado
de |os problemas detectados:

3. Deszjusies entre los requistos y |as compelencas
k. Deszjusies entre demandas y capacidades

c. Desajustes entre condiciones da trabajo y sensioilidad de |3 parsona

d. Condiciones del entorno marcadas

Para cada uno de los problemas detectados existen una sere de opciones:

* Problemas detectados. Sz ofrece el tipo de problema v |a descripeion del mismo.
* :Es un problema significativa? [Validar). Aqui s ofrece |z posibilidad da aceptar o rechazar el problema qua
a matodologia ha detectada:
& Sipensamaos que realments =2 frata de un problema signficative marcaremas "Si°. Los problemas validados
oasaran a |z siguisnie etapa.
# 5iconsideramos que el problema detectado no es importante ni signficafive, o no gueremos consideraro en
&l anzlisis, marcaremos "No". Los problemas no validados no pasaran a |3 siguisniz etapa.
* Observaciones. En cada problema pueden anotarse obsarvacionas para justficar el porgué se ha vabidado o
rechazado un problema o para dar mas informacion sobre el misma,

Una vez revisados todos los problemas de! caso, pulsaremas LETOSBS8M | pors aoceder 2 3 siguisnte etapa de |
metodologia.

4. Tomar una decisién sobre el caso.

Una vaz consideradas |os pasos anterores [recogida de datos, deteccidn v validacion de protlemas), & usuaro
podra opiar entre cuatro aternativas:

*  Serequiers mas infomacion.

* Situacion adecuada,

* Situacion acepisble con cambios.
* Situacion inaceptable,

En funcicn de |a decizion que tomemos, en el sigwienie paso se mosiraran dferentes opoiones. Una vez fomada
Una decizion sobre el caso, pulsaremos FROCESAR, para acceder a |3 siguiente efana de |z metodologia,
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5. Propuesta de medidas de adaptacion / insercién.

L= siguiante etapa de |2 metodologia va 2 depender de |2 decision que hayamos tomado en |3 etapa antarior:

35 prusbas adiconales que se precisen, especificando |as obssrvacionas pertinentes,

donde podremaos editar, copiar, imprimir o borrar & caso.

ndicaciones sobre trabajos altematvos u ofros analisis que pusden hacerse en este cazo. Este espacio
{amibién puede usarse para justificar la decision tomada.
Si |a decizion tomada 2= "situacion aceptable con cambios” aparecera un formulario con &l listado de

recomendaciones ofrecidas por |z metodalogia, con la posibilidad de afadr ofras recomendaciones que
consideremas convenientas. La informacicn de esta pantalla se estructura de |3 siguisnts manera:

1. Recomendacionss ofracidas por |2 metodologia. En esta tabla aparece un listada de las

recomendaciones ofrecidas por a metodalogia, en funcidn de los datos que se han infroducido en los

apartados anteriores, La tabla incluye los siguientes apariados;

* Recomendacion. Descripsion de |a recomendacion. Pulsands en |2 misma e abrira una nugys ventana con

nfarmacion detallada sobre |2 recomendacian.
» Basada en. Seindica el tipo de problema o evento que ha generade |2 recomendagian.

s Aceptar. Sise considera que la recomendacion offecida es adecuada para el caso, hay que marcar en esta

cazila

« Observaciones. [ndicar (25 indicaciones que se consideran necessrias (matizaciones o complamenios de |3

recomendacion, dudas, ete.).

2. Becomendaciones propias. En esta tabla pueden introducirse recomendacionss elaboradas pore
analistz. Para ello s2 ofrecen 2 categonas an |as que ubicar dichas recomendacionss.,

En cusiquiera de los casos, pulsando el botén LPTOCBSAT | 2o jiens 21 final del proceso, plantedndonos dos
opciones;

0 Enhorabuend, ha finalizado of proceso de estudio,

“ IMPRIMIR EL CASO OE ES'-I_IIZ:IISﬁ IR AL MEN() PRINCIPAL

5i la decision tomada 2 |GGG . =::=-=r=mos 3 un formulario en el que poder indicar

5i |a decision tomada es "SilSIDNEOEEUENE" < proceso habra terminada y volveremos 3l mend de inicio, en

5i la decizion tomada 2= | ==reces un formulario vacio en & que podemos anotar
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+ IR AL MENU PRINCIPAL: El método nos devuelve 3 la pantalla de gestion de casos, en |z que podremas editar,
copiar, imprimir o bomrar el caso.
« [IMPRIMIR EL CASC DE ESTUDNC, Se pueds imprimir todo &l caso, en cuatro partes separadas:

@
@

Imprimir test; imprime los cuestionarios del frabajo y de la persona.

Imiprimir valoracion inicial: imprine los problemas detectados por ADAFTYAR (desajustes y condiciones del
entorno), asi como 5i 52 han descartado o no dichos problemas.

Imprimir decision sobre el caso. Imprime |2 decision que se ha tomado.

Imprimir valoracion final: imorime & resultads final del cazo. For ejemplo, =i & caso es acentable con
camibios, 52 mpriman |35 recomendaciones del caso.

Seleccione elemento a imprimir
& |mprimir test
® |mprimir valgracidn inicial
® |mprimir declsidn sobre el caso

® |mprimir valoracidn final

NOTA IMPORTANTE:

Mediznte |3 metologia ADAPTYAR puede recogerse informacion representafiva de las demandas, capacidades,
entormo de trabajo y ofros aspecios. La metodologia offece una valoracion inicial que permite al analista obtener
unis datos basicos sobre la situacion ¥ las posibles acciones a tomar.
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Anexo 4. Imagenes de la Herramienta ADARTYAR

<€ > C Q A No es seguro | adaptyar.ibv.org/index.php/component/adaptyar/index.php?option=com_adaptyar&task=edit8id_caso=1843 Q % o H
it Aplicaciones & Google ar Traductor el Yahoo Mail Yahoo! Ii Facebook @8 Hotmail [ Banco de Costs Rica . Sistema de Certifica.. 8@, Amazon (@ YouTube ﬂ eBay @9 crautos.com »

.
r [ anaTyan

Datoa del frabsfo | Datos dels Persons

oo
1, DATOS GENERALES DEL TRABAJO
‘o identficader del puesto 00
Nomare cel puests ce tratejo Joe

Descripasn del puesto ee trabaja

#

nncipales tareas que se reslizan en e pussta, Inciuyenco ef tiempa nacesaro par
ipamients requerida)

Joe

2. COMPETENCIAS ¥ REQUISITOS EXIGIDOS

e e exigen para des

Somassin reglada Fomagidn Profesional de Grac ¥ Joe y
iamas ¢ Bogis i vlncins | Galess| tuent) oo | § @ P
Farmacién complementaria o 4
Camet de cancuir | sache Licencia de cicomotores ¥ o8 y

& > C 1 A Noesseguro | adaptyaribv.org/index.php/component/adaptyar/index.php?option=com_adaptyar&itask=edit&id_caso=1843 Q o H
i Aplicaciones G Google B Traductor & Yahoo Mail Yahoo! [ Facebook B Hotmail [ Bancode CostaRica [l Sistema de Certifica.. @ Amazon @8 YouTube I eBay @ crautoscom »
Euperiensa previa Joe i
— Voe P

3. DEMANDAS DEL PUESTO DE TRABAID

en ol puectn s requiere raslizar aiguns de s sigulente demandas

Oesplazamients oo

i
Fuerzs | £xfuerm fislen Joe P
Maviidad / Destreza de miemarns superiares Joe P
Maviidad en cuellc / tranca Joe P
Mavilidad de oz miembros Inferiares. Joe P
Viién oo P
Auckxin oo P
Voe i

Comprensién verbal oe
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