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RESUMEN

Tema: Analisis a la Gestion de Recursos Humanos de acuerdo con las razones
de discriminacion laboral vigentes en el Codigo de Trabajo en la empresa Ingenio
Quebrada Azul Ltda., ubicado en Florencia, San Carlos. En el periodo de enero 2015 a

diciembre del 2020

La discriminacion laboral es un fendbmeno que puede tener consecuencias
negativas tanto para los individuos afectados como para las organizaciones, ademas de
ser injusta y contraria a los principios de igualdad de oportunidades, la discriminacion
puede limitar el potencial de los empleados, reducir la diversidad y la inclusion en el lugar

de trabajo, y afectar negativamente el desempefio organizacional.

Como objetivo para la investigacion se requiere de estudiar y analizar las
percepciones o efectos de la discriminacién laboral en los diferentes subsistemas de
recursos humanos de la empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda., en particular, se centrara

en los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion.

El proyecto se llevara a cabo en la empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda., una
compafiia dedicada a la produccion de azucar y derivados ubicada en Florencia, San
Carlos, Costa Rica, para lograr los objetivos propuestos, se seguira un enfoque mixto

gue combinara métodos cuantitativos y cualitativos.

A partir de este planteamiento, se recopilaran datos cuantitativos a través de la
revision de registros y documentos de la empresa, asi como de entrevistas, encuestas y
cuestionarios a los colaboradores del servicio de taller que hayan participado en los
procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion, estos datos

recolectados permitiran identificar patrones y tendencias relacionadas con la



discriminacion laboral.

Ademas, se llevaran a cabo entrevistas en profundidad con trabajadores y la
responsable de recursos humanos, con el fin de obtener una comprension mas detallada
de las percepciones, experiencias y practicas relacionadas con la discriminacion en los
subsistemas estudiados, estas herramientas proporcionaran informacion cualitativa que
complementara los datos cuantitativos y permitird obtener una vision mas completa del

entorno laboral.

Una vez recopilados y analizados los datos, se elaborard un informe final que
presentara los hallazgos del estudio y ofrecera recomendaciones para abordar y prevenir
la discriminacién laboral en los subsistemas de recursos humanos de la empresa Ingenio

Quebrada Azul Ltda.

Mediante los resultados del estudio se pretende proporcionar a la empresa
informacion valiosa para implementar acciones y politicas, a través de un plan de accion
para fomentar un entorno laboral mas equitativo, inclusivo y productivo. Estas
recomendaciones podran ayudar a la empresa a promover la igualdad de oportunidades,

fortalecer la diversidad y la inclusion, y mejorar el desempefio organizacional.

Palabras claves: Discriminacion, trabajo, igualdad, reclutamiento, seleccion,

capacitacion, induccion



Capitulo I: Introduccion



1.1 Introduccién

La discriminacion laboral se refiere a un hecho diferenciado por distintas razones,
como edad, sexo, religion, estado civil, discapacidad, entre otras similares que atenten
contra los derechos e igualdad de las personas. Por lo anterior, es un tema que debe
trabajarse conjunto al Departamento de Recursos Humanos, pues colabora en cada

proceso, desde el reclutamiento hasta la contratacion del personal de una organizacion.

Una de las principales caracteristicas de la discriminacion laboral es el trato
injusto, el hostigamiento, negacidén a un cambio en el sitio de trabajo por sus creencias o
discapacidad y tomar represalias por denunciar o testificar algun tipo de discriminacion.
Para analizar esta problematica, es necesario conocer sus causas y una de ellas es la
disminucién de la autoestima, menos productividad, mas rotacion del personal, mala

imagen de la empresa, denuncias contra la organizacion y conflictos laborales.

Se analizardn los subsistemas de la gestibn de recursos humanos de una
empresa, de acuerdo con las razones de discriminacion laboral vigentes en el Codigo de
Trabajo de Costa Rica, especificamente al articulo relacionado con el tema de la
Discriminacién en el Trabajo, enfocada en el articulo 618 previo a la Reforma Procesal
Laboral y el articulo 404 vigente. Ambos articulos sefialan las razones por las cuales se

esta prohibido discriminar en el desempefio de las relaciones laborales.

La Reforma Procesal Laboral se centra en tres ejes que permiten establecer
cambios importantes: el derecho a los trabajadores del Estado, el derecho individual y
el derecho colectivo. Con ello, se garantiza la defensa publica gratuita para los grupos

vulnerables. Asimismo, se incorpor6 cambios en aspectos procesales, tales como:



agregacion al derecho de tramites de reclamos por discriminacion.

El objetivo es analizar los subsistemas de la gestion de recursos humanos por
medio del uso del Codigo Trabajo segun las razones de discriminaciéon laboral para
realizar un estudio de la tramitologia del departamento de talento humano, ademas, se
aplicardn herramientas como entrevista, encuesta y cuestionario con el propésito de
obtener informaciéon sobre el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion,

capacitacion e induccion.

Esta investigacion esta estructurada en cinco capitulos: el primero indica los
temas a tratar, la justificacion por la cual se realiza este trabajo, el planteamiento de
investigacion donde se platea el &rea que se va estudiar, formulacién y delimitacion del
problema, ademas, se expone el estado de la cuestion que define otras investigaciones
sobre este mismo tema, objetivos, los cuales indican la direccion del trabajo, por ultimo,
se definen los alcances y limitaciones, que es a lo se quiere llegar y hasta donde se

llegara.

El segundo esta compuesto por el marco tedrico donde se exponen todos los
conceptos e informacion tedrica relacionada con la investigacion; el tercero es el marco
metodoldgico, el cual expone el enfoque y tipo de la investigacion, ademas de los sujetos
de estudio, fuente de informacion, poblacion y muestra; en el cuarto la presentacion y
analisis de resultados obtenidos con las diferentes herramientas; y el quinto las

conclusiones y recomendaciones.



Justificacion

La discriminacion laboral es un factor desestabilizador que se da a diario en las
empresas, pues en muchas de ellas ocurren razones discriminatorias que no son
abordadas ni confrontadas, siendo un problema que crece cada dia mas. La
discriminacion se puede dar entre comparieros de trabajo o de jefaturas a empleados,

debido a esto la importancia de investigar en la empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda.

La discriminacién en el trabajo puede ocurrir de una relacioén laboral, esto quiere
decir que existen personas discriminadas en el proceso de seleccién o contratacion, los
individuos perciben tratos discriminatorios e incluso hasta cuando se inicia un proceso
de contratacion, por anuncios o carteles que establecen que para optar por el trabajo
hay un limite de edad o solicitud de sexo (especificamente si es hombre o mujer) para

desempefiar el puesto.

Otros aspectos discriminatorios se dan por negar el acceso a personas con
condiciones de salud o discapacidad, también si se encuentran planificando con algun
método anticonceptivo, asi mismo, por aspectos fisicos. Otro punto en comun que suele
ser discriminatorio en las empresas se da por el origen social de una persona, es decir,
si el individuo es de bajos recursos no le brindan la oportunidad de conseguir un empleo,
de igual manera por su raza o ascendencia nacional. Estas razones suelen ser también
obstaculos en la relacion laboral e interfieren como discriminacion, ademas de crear un
ambiente laboral conflictivo entre los trabajadores por las diferencias y actitudes de los

colaboradores que suelen dar tratos inferiores.



Es importante reconocer las distintas formas de discriminacion que pueden
aparecer en una empresa sin darse cuenta, situaciébn aun mas desafiante para el
Departamento de Recursos Humanos, pues es su responsabilidad debido a que tiene a
cargo a todos los trabajadores por tanto conoce y maneja un sin fin de personalidades.
Por esta razén, abordar el tema de la discriminacion laboral es un reto que implica
gestionar los subsistemas de reclutamiento seleccion, contratacion, induccién y
capacitacion de forma que cada proceso se debe de realizar detalladamente tomando
en cuenta que no se debe discriminar, ya que los individuos pueden percibir razones
discriminatorias, o bien, en el transcurso de la relacién laboral pueden notar

indiferencias laborales.

Igualmente, es importante investigar si se dan razones de discriminacion laboral,
pues son consecuencias que sufren los trabajadores y afecta no lo solo el desempefio,
el rendimiento y la productividad del individuo, sino también influye en la parte emocional

y psicolégica del colaborador, esto con la intencién de poder contrarrestar estos hechos.

De tal forma que el Departamento de Recursos Humanos es clave fundamental
para que se gestione de manera adecuada y eficiente todos los procesos en relaciéon
con los subsistemas, pues esto conlleva a tomar medidas confiables para la tramitologia

de la gestion de recursos humanos en la empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda.

Ademas, en una empresa es importante determinar si existe algun grado de
discriminacion entre los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y
capacitacion de los trabajadores actuales, para crear una herramienta que elimine la

discriminacion laboral, pues, como se menciono anteriormente, es una problematica que



afecta el bienestar de los trabajadores y obstaculiza procesos en la empresa; por eso es
necesario examinar como el Departamento de Recursos Humanos gestiona y ejecuta los

subsistemas.

1.2 Planteamiento de Investigacién

En el entorno laboral suelen darse problemas de discriminacion laboral, esto
puede ocurrir por diferencias de personalidad o por rivalidad entre comparieros. Dicha
problemética afecta de manera directa al Departamento de Recursos Humanos, pues
este se encarga directamente de las relaciones interpersonales, del clima laboral y de la
gestion de procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion,

claves para el desarrollo del trabajador y la motivacion.

Esto conlleva a que el reclutador deba resolver conflictos o diferencias entre
comparieros, ademas, esta relacionado con los trabajadores, pues es el encargado de
gestionar todo lo involucrado con los funcionarios, de modo que tiene la responsabilidad
de buscar medidas para erradicar el problema de discriminacion laboral en conjunto con
todo el equipo de trabajo y de llevar un control efectivo y estandarizado donde le permita
al trabajador estar en las mismas condiciones laborales, garantizar la igualdad entre
empleados y adoptar medidas para conseguir un clima de trabajo adecuado donde no se

den problemas discriminatorios.



1.3 Area de Estudio

Se investigarq el andlisis de la tramitologia de recursos humanos. Dicha
informacion se desarrollara con 38 colaboradores de la empresa en conjunto con la
coordinadora de recursos humanos del Ingenio Quebrada Azul Ltda., empresa situada
en poblado de Quebrada Azul, en el distrito de Florencia, provincia de Alajuela, Costa

Rica.

1.3.1 Formulacién del Problema

¢,Cual es la percepcion de los trabajadores entrevistados sobre las razones de
discriminacion laboral en el momento del reclutamiento y seleccion en la empresa Ingenio

Quebrada Azul Ltda.?

1.4 Delimitacion del Problema

Esta investigacion se realizara a la coordinadora del Departamento de Recursos
Humanos y a la muestra de 38 colaboradores del area de taller de la empresa Ingenio
Quebrada Azul Ltda., productora de cafia de azUcar y miel, ubicada en Quebrada Azul,
Florencia, San Carlos, Alajuela, Costa Rica, en un periodo comprendido entre enero

2015 y diciembre 2020.



1.5 Estado de la Cuestién

El estado de la cuestion, o del arte, brinda informacion acerca de la forma como
diferentes autores han tratado temas, especificamente la discriminacién laboral; de esta

manera, se conocen teorias y bibliografias existentes en esta area de estudio.

La importancia que tiene una buena gestion del talento humano cada vez es mas
notable en las empresas, debido a la necesidad de administrar el 6ptimo desempefio de
los trabajadores, asi como una mayor disposicion y disponibilidad del colaborador, con
el propdsito de enfrentar las competencias del mercado. Cabe mencionar que recursos

humanos también tiene que velar por un trato igualitario.

Por lo cual, se procede a realizar la busqueda de informacion sobre
investigaciones y trabajos relacionados con la temética de discriminacion laboral, con el
propésito de visualizar ampliamente el tema y tener mayor claridad por los aportes y

novedades de otros autores.

Para esta investigacion, se efectué una busqueda de informacion en diversas
fuentes, como la base de datos de la biblioteca de la Universidad Técnica Nacional
ProQuest, Pearson-Mc Graw Hill, Elibro, Biblioteca Virtual Miguel de Cervantes,
Biblioteca Virtual Emérito Palacios, Biblioteca digital UBA, Repositorio Institucional de la
Universidad de Alicante, sitios web como Universidad de Costa Rica, Sistema de
bibliotecas de la Universidad Academia de Humanismo Cristiano y la Organizacion

Internacional del Trabajo.

Entre las investigaciones realizadas por otros autores, se encuentra la

investigacion de Rodriguez (2013), Discriminacién por sexo y edad en la contratacion



de personal para puestos intermedios y bajos, en la empresa privada y publica en
Tegucigalpa (2012). Una de las preguntas de investigacion de este estudio es ¢El
criterio sexo, edad, inciden en la contratacién del personal? y el objetivo general es
analizar el proceso de contratacion de personal en las empresas publicas privadas de
la ciudad de Tegucigalpa para determinar si existe o no discriminacion por sexo o edad

gue limiten a las personas en la aspiracién de una plaza.

La necesidad surge debido al alto desempleo de personas jovenes por falta de
experiencia y en el caso de los adultos por no estar en el rango de edad requerido, en
algunos casos justificando que estan sobre calificados, por ello la oferta salarial no esta
acorde a la carrera profesional y experiencia, esto con el propdsito de investigar factores

de discriminacion laboral en el momento de ser contratado por motivo de sexo o edad.

Ademas, en esta investigacion se indica que en el momento de ser contratados
el sexo si tuvo importancia, pues gran parte de las plazas estan calificadas -ya sea para
hombres o para mujeres argumentando esfuerzo fisico, disponibilidad de tiempo, por las
tareas del puesto y muchas razones mas. En cuanto a la edad, en este trabajo indican
gue si hay discriminacion, debido a que las edades para contratar oscilan entre 23y 27

anos.

Seguidamente, Arena y Melnik (2016) en Discriminacién en el proceso de
seleccién de personal, investigacion internacional, se proponen analizar la situacion
actual frente a la discriminacion durante el proceso de seleccion en Argentina,
Latinoamérica y Espafa, y la pregunta de investigacion es ¢ cuales son los principales

motivos de discriminacion que se observan durante un proceso de seleccion? Se



plantea la necesidad de conocer los aspectos discriminatorios, sus tipos y qué medidas
utilizan las empresas para contrarrestarlas. En la muestra participaron 200 personas y
se determiné que la discriminacion en el proceso de seleccion sigue existiendo, los méas
afectados son los de barrios marginales, la discriminacion por género, también
diferencias entre las personas que se encuentran activas en el mercado laboral de
aquellas que se encuentran desempleadas, a su vez, las organizaciones no se

encuentran adaptadas para distintas capacidades y no hay politicas de inclusion.

También, la investigacion Aspectos discriminatorios en la etapa de descripcion
de puesto y perfil durante los procesos de seleccion de personal, realizada por
Squadritto (2015), tiene como objetivo general detectar y describir las variables
discriminatorias en la etapa de descripcidn de puesto y perfil y otras durante el proceso
de seleccion. La pregunta de investigacion es ¢,Cuales son las variables discriminatorias
recurrentes al momento de seleccionar un candidato? y ¢ En qué etapas del proceso de

seleccién se observan las variables discriminatorias?

En cuanto a la metodologia utilizada, es de caracter exploratorio porque es un
tema poco investigado en relacién al problema planteado, y descriptivo porque permite
especificar y describir los datos de la poblacion de manera precisa y sistematica. La
muestra es no probabilistica e intencionada, y como parte de los resultados, los
requisitos discriminatorios que tienen mayor presencia en los procesos de seleccion son

género y edad.

Para continuar, Ibarra y Zamora (2011) titularon su investigacién como Proceso

de Induccién en la Corporacién Nacional Forestal Periodo 2008-2010, cuyo objetivo
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general fue evaluar el proceso de induccién aplicado en la Corporacion Nacional
Forestal - CONAF y sus efectos en la integracion de acuerdo con la percepcion de los
trabajadores, en el periodo enero 2008 a septiembre 2010, pues en las organizaciones
es importante una orientacion para desempefar las labores de la mejor manera posible;
también para que la persona trabajadora pueda relacionarse con los compafieros de
trabajo. En cuanto a la metodologia, es descriptiva y se enmarca en la metodologia
cualitativa, utilizaron la técnica de la entrevista semiestructurada y aplicaron un

muestreo aleatorio de 130 trabajadores.

CONAF no utiliza el proceso de induccibn como un instrumento del recurso
humano, tratandolo solo como un procedimiento voluntario y ocasional, lo cual no
contribuye a la integracion de los trabajadores. Como resultados de esta investigacion
se determin6 que hay existencia de discriminacion en el proceso de induccion, pues no
todos los trabajadores tienen igualdad de oportunidad en dicho proceso, la empresa
evidencia que el proceso de induccién se realiza de manera informal deficiente lo cual
ocasiona desconocimiento en diferentes materias, es decir, se brinda informacién
especifica del puesto que se va a desempefiar y no se da induccién general sobre
normas politicas de la empresa. Por lo anterior, este trabajo sugiere un plan de induccién
gue conlleva una induccion que permita al nuevo colaborador un excelente proceso de

adaptacion y que conozca de la cultura de la empresa.

De igual forma, Samaniego (2020), en Analisis del discurso de Rafael Corea en
relacion con el movimiento Indigena Ecuatoriano: Elucidacion del tema del racismo y la
discriminacion, plantearon preguntas como ¢ Existe un marco constitucional garantista

de derechos por qué los indigenas se separaron del gobierno indicando que el mismo
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es autoritario y racista?, ¢Es el discurso de Rafael Carrea racista y discriminador, tal
como lo endilgan los indigenas? y el objetivo general fue analizar como el discurso
emanado desde el poder reproduce actitudes racistas en contra de los indigenas con
motivo de sus alzamientos o reclamos reivindicativos, actitud que ha impedido la
construccion de una sociedad més democratica, plurinacional e intercultural, tal como

pregona el marco legal constitucional ecuatoriano.

Como conclusiones, se puede evidenciar problemas sociales, politicos y como
quien hace uso de la palabra para mantener la dominacion se abusa del poder, por ello,
los indigenas indican segun la investigacion que fueron utilizados en el discurso para
beneficio y no con la intencion de dejar la discriminacion a un lado. También, que, pese
a los logros obtenidos, la sociedad aun les sigue discriminando por el color de la piel,
por el apellido, se les considera inferiores por la situacion social y por su condicion
econOmica, describen que les tratan mal en las instituciones publicas, les tutean, les
hacen esperar en los turnos, aunque lleguen a tiempo, por lo que se considera en este

trabajo que todo eso son practicas discriminatorias que tienen que cambiar.
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1.6 Objetivos
1.6.1 Objetivo general

Analizar los subsistemas de la gestion de recursos humanos, por medio del uso del
Cddigo de Trabajo segun el articulo previo 618 y articulo 404 vigente, relacionado con la
Reforma Procesal Laboral, para obtencion de informacion relacionada a las razones de

discriminacion laboral en la empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda.

1.7 Objetivos especificos

1. Realizar un estudio de la tramitologia del area de recursos humanos, mediante
la gestion de los subsistemas de reclutamiento, seleccion, contratacion,
capacitacion e induccion, para el conocimiento de los procesos que conlleva la

empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda.

2. Describir posibles causas actuales de discriminacién mediante el andlisis de
la gestion de los subsistemas de recursos humanos, para la valoracién de los

procesos aplicados en la empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda.

3. Promover una propuesta de mejora en la gestiéon del area de recursos
humanos por medio de un plan de buenas practicas, que elimine factores de
discriminacion laboral, para el mejoramiento de los procesos en los subsistemas

de la empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda.
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1.8 Alcances y Limitaciones

1.8.1 Alcance

Es una opcion para conocer cual es la percepcion de las personas trabajadoras
sobre las razones discriminatorias y asi la empresa poder intervenir, por lo que este
analisis sera util para determinar si existe discriminacion laboral en la empresa, y
contrarrestar la exclusion de la persona trabajadora para el mejoramiento continuo de los
subprocesos de recursos humanos, de esta manera la propuesta sirve de apoyo a los

trabajadores para eliminar factores de discriminacién laboral.
1.8.2 Limitaciones

Es un tema sensible, pues la informacion solicitada es confidencial en la empresa,
pero la importancia del tema a nivel social motivé a que se investigara para el analisis de
los subsistemas de recursos humanos. En la investigacion se realiz6 un analisis que
involucro solamente a la persona trabajadora del Departamento de Recursos Humanos
y a las personas trabajadoras del Ingenio Quebrada Azul Ltda., de esta manera se llevo
a cabo un analisis a la tramitologia de recursos humanos que posee el Ingenio Quebrada

Azul Ltda.



Tabla 1

Matriz de congruencia

14

Andlisis a la gestion de recursos humanos de acuerdo con las razones de discriminacion

Titulo laboral vigentes en el Codigo de Trabajo en la empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda., ubicado
en Florencia, San Carlos. En el periodo de enero 2015 a diciembre del 2020.
Tema Investigacion sobre la percepcion y razones de discriminacion laboral y su relacion con la

Reforma Procesal Laboral.

Pregunta de Investigacion

¢, Cudl es la relacion que existe entre la percepcion de los trabajadores sobre los diferentes
tipos de discriminacion laboral y las normas, politicas o reglas de la empresa Ingenio Quebrada
Azul Ltda., y el cumplimiento de los derechos laborales vigentes en el Codigo de Trabajo?

Objetivo General

Analizar los subsistemas de la gestion de recursos humanos, por medio del uso del Cadigo de
Trabajo segun el articulo previo 618 y articulo 404 vigente, relacionado con la Reforma
Procesal Laboral, para obtencién de informacion relacionada a las razones de discriminacion

laboral en la empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda.

Objetivos especificos

Preguntas

1. Realizar un estudio de la tramitologia del &rea de recursos
humanos, mediante la gestion de los subsistemas de
reclutamiento, seleccion, contratacion, capacitacion e
induccion, para el conocimiento de los procesos que conlleva
la empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda.

Actualmente, ¢la empresa toma en consideracion el Codigo de
Trabajo y sus enfoques de discriminacion en los procesos de
reclutamiento, seleccién, contratacion, capacitacion e
induccion?

2. Describir posibles causas actuales de discriminacion
mediante el analisis de la gestiébn de los subsistemas de
recursos humanos, para la valoracion de los procesos
aplicados en la empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda.

¢,Cual es la percepcién de los empleados sobre posibles
causas actuales de discriminacién y su valoracion de los
procesos de gestion enfocados a los derechos de los
trabajadores?

3. Promover la mejora en la gestion del area de recursos
humanos por medio de buenas préacticas, que elimine
factores de discriminacion laboral, para el mejoramiento de
los procesos en los subsistemas de la empresa Ingenio
Quebrada Azul Ltda.

¢,Cuenta la empresa con un plan de buenas practicas en el
area de recursos humanos que reduzca la presencia de
factores de discriminacion laboral?

Nota: elaboracion propia




Capitulo Il: Marco Teorico
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2.1 Gestion de Recursos Humanos

En las empresas es importante llevar a cabo una buena gestion de los procesos
del Departamento de Recursos Humanos, para ello es necesario conocer la
conceptualizacion de este término; el cual se refiere al conjunto de procesos por los
cuales las empresas planifican, organizan y administran las labores relacionadas con

las personas de una organizacion, por su parte Davis y Werther (2008) menciona que:

La gestidon de recursos humanos se ha definido como la ciencia practica que se
ocupan de la naturaleza de las relaciones de empleo y del conjunto de decisiones,
acciones y cuestiones vinculadas a dichas relaciones. Esta area de estudio se
formo sobre la base de la fusion de diversas teorias de la gestidn cientifica, del
trabajo social y de la psicologia industrial en la época de la primera guerra mundial

y ha experimentado una evolucion considerable desde entonces (p. 82).

A su vez es un ente con un peso cada vez mayor dentro de las organizaciones
debido a que manejan efectivamente aspectos administrativos y en gran medida al
personal y por su necesaria intervencion en toda organizacion ya sea grande o pequefia,
puesto que, se encarga de los procesos de contratacion, seleccion, capacitacion,
induccion y entre otras funciones importantes para un buen funcionamiento en las

organizaciones.

2.1.1 Objetivo de Administracién de Recursos Humanos

La administracion de recursos humanos, principalmente, se centra en las
personas trabajadoras, es decir, busca que sean tratadas equitativamente dentro de los

procesos donde se involucre el talento humano, ademas, tiene la finalidad de elaborar el
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plan de formacion de la empresa; en ese mismo sentido planifica, organiza, y administra
tareas relacionadas con las personas que transforman la empresa, tal como refiere
Chiavenato (mencionado en Romero, 2017) sobre los objetivos principales de la
administracion de recursos humanos, alcanzar objetivos, influir la competitividad en la
empresa, capacitar con eficiencia a la persona trabajadora, crear un excelente clima
organizacional, determinar politicas procedimientos y actividades que influya el

mejoramiento de la empresa.
2.1.2 Importancia del Departamento de Recursos Humanos

El Departamento de Recursos Humanos es la administracion de personal
estratégico, definido como la union de una administracion de personal para captar,
mantener y mejorar el talento humano; a su vez desarrolla multiples funciones: tareas
operativas, pago de planillas, formulacion de estrategias competitivas, planificacion de
estructura del entorno, proporciona informacion acerca de las fortalezas, oportunidades,

debilidades y amenazas de la empresa.

Al respecto Rojas y Vilchez (2018) indican que:

La verdadera importancia de los recursos humanos de toda la empresa se
encuentra en su habilidad para responder favorablemente y con voluntad a los
objetivos del desempefio y las oportunidades, y en estos esfuerzos obtener
satisfaccion, tanto por cumplir con el trabajo como por encontrarse en el ambiente
del mismo. Esto requiere que gente adecuada, con la combinacioén correcta de
conocimientos y habilidades, se encuentre en el lugar y en el momento adecuados

para desempefiar el trabajo necesario. (p. 29)
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2.1.3 Funcion del Departamento de Recursos Humanos

Son diversas las labores de recursos humanos que responden a un buen
funcionamiento de una empresa, por ende, coordina a las personas de una organizacion,
optimiza el desempefio de los trabajadores, la gestion administrativa del personal,
remuneracion, desarrollo de politicas salariales, mejora las relaciones laborales,
servicios sociales, ademas, funciona de manera conjunta con todo el personal desde la
jerarquia menor hasta la jerarquia mayor de una organizacion, tal como lo indica
Chiavenato (mencionado en Aular, 2021) sobre las funciones: planificacién del talento
humano, reclutamiento y seleccién, capacitacién, desarrollo, evaluacién, eleccién
adecuada de personas en los puestos de trabajo, realimentacion, compensacion y
legalidad laboral, aplicacion de politicas y hormas, guiar procesos de cambios, gestionar

acciones disciplinarias, entre otras mas.
2.2 Tramitologia del talento humano

Realizar cualquier tipo de gestion administrativa conlleva una serie de tramites.
En la gestion del talento humano existe un conjunto de normativas relacionadas con la
tramitologia, definida por la Asociacion de Academias de la Lengua Espafiola (2010)
como el “conjunto de normativas relacionadas con los tramites que deben hacerse para
llevar a cabo una gestion administrativa o de otro tipo”, es decir, implica una accion o
conjunto de acciones para lograr obtener un beneficio o cumplir con una obligacion o
procedimiento de las actividades de una organizacién, en otras palabras, Oller (2015)

menciona “arte o ciencia de resolver, perfeccionar o facilitar los tramites” (parr. 2).
2.3Subsistemas de Recursos Humanos

Para facilitar la compresion de este tema, es necesario conocer la funcion de cada
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subsistema, los cuales son reclutamiento, seleccion, contratacion, capacitacion e

induccion.

2.3.1 Proceso de reclutamiento de personal

Proceso centrado en el individuo para estudiar las habilidades, actitudes y la
personalidad, asimismo, permite identificar empleados idéneos para el cumplimento de

los puestos de trabajo. Chiavenato (2020) indica que:

A través del reclutamiento, la organizacién, que también forma parte integrante
del mercado de trabajo, indica al mercado de talentos la oferta de oportunidades
de empleo. En lineas generales, el reclutamiento funciona como un puente de
conexion entre el mercado de trabajo y el mercado de talentos; mas
especificamente, es el punto inicial de contacto entre la empresa y sus futuros

colaboradores (p. 95).

2.3.2 Proceso de seleccion de personal

Este proceso implica pasar por un primer filtro donde la persona encargada de
recursos humanos valora si un futuro colaborador es apto para el puesto, también es un
proceso en el cual se aplican las fases de preseleccion, pruebas y entrevista para elegir
el candidato idéneo para el puesto, por tanto, si el individuo cumple con los requisitos del
puesto vacante es contratado. En otras palabras, “la seleccidon es el proceso que utiliza
una organizacion para escoger, de una lista de candidatos, a la persona que cumple
mejor con los criterios de seleccion para el puesto disponible, dadas las condiciones

actuales del mercado” (Chiavenato, 2020, p. 116).
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2.3.3 Proceso de contratacion de personal

Se deriva de la palabra contrato, el cual es un acuerdo legal, oral o escrito que
permite al trabajador y patrono vincular un acuerdo de voluntad. Cabe mencionar que el
contrato fija el convenio de ambas partes para proporcionar un servicio. Caceres (2010)
indica que:

Luego de concluido el proceso de seleccion, se procede a la contratacion del

personal, actividad que realiza la unidad de recursos humanos. En esta etapa se

le indica al empleado sobre el puesto de trabajo a desempefiar, el salario a

devengar, asi como aquellas prestaciones a las cuales tiene derecho de acuerdo

a la ley. Constituye el formalismo de la integracion. (p. 14)

2.3.4 Procesos capacitacion del personal
Método aplicado por el departamento de interés, se encarga el lider del area para
instruir al individuo para que pueda ejercer las tareas de manera correcta y eficiente, en
ese mismo sentido permite aportar al trabajador conocimientos y habilidades para el

desempeiio laboral

2.3.5 Procesos de induccion

En esta etapa se da la socializacion, para familiarizar a los nuevos empleados,
dar informacion preliminar de la empresa, sus tareas y las responsabilidades que implica
el cargo que ocupara y el tipo de cultura organizacional. Caceres (2010) explica lo

siguiente.

La induccién es la fase de la administracion de recursos humanos, que hace

referencia al proceso de introduccion y orientacién, al personal que ha aprobado
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satisfactoriamente el reclutamiento y seleccion de personal y que seguidamente
es contratado. Su objetivo es proporcionar al nuevo empleado la informacion que

necesita a fin de trabajar con comodidad y eficacia en la empresa (p.14).

2.4 Discriminacion laboral

El comportamiento indiferente hacia otra persona que atenta contra la dignidad
humana. Es una razén de discriminar y en el @&mbito laboral se ve de diferentes formas
y cuando un colaborador a diferencia de los demas se ve afectado por distintas razones

discriminatorias y no estan relacionadas con su desempefio laboral.

El Sistema Costarricense de Informacién Juridica menciona que “se prohibe toda
discriminacion en el trabajo por razones de edad, etnia, sexo, religion, raza, orientacion
sexual, estado civil, opinion politica, ascendencia nacional, origen social, filiacion,
discapacidad, afiliacion sindical, situacion econémica o cualquier otra forma analoga de

discriminacion” (Ley 2, 2016, art. 404).

2.4.1 Las principales razones de discriminacion laboral

Existen muchas razones donde se ve involucrada la discriminacién, pero entre las
principales estan la edad, etnia, sexo, religion, orientacion sexual, estado civil,
ascendencia nacional, origen social, discapacidad, salud, siendo las que mas influyen o
interfieren en los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacién, capacitacion e
induccion. Sin embargo, existen otras razones que no se les pone atenciéon mediatica a

pesar de que estan fuertemente arraigadas en determinados ambitos, como la edad.

La discriminacion laboral por motivos de edad se da en dos extremos. Por una
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parte, los trabajadores mas jévenes pueden sufrir abusos en sus condiciones laborales,
afectando el salario o jornadas de trabajo mas largas, entre otros factores; aprovechando
la situacion de vulnerabilidad econémica. Por otro lado, los profesionales con edad méas
avanzada pueden ser considerados como personas sin habilidades tecnoldgicas y
desactualizados. Gutiérrez (2007) menciona sobre la discriminacion por razones de

edad.

La edad es un dato de la realidad que dificulta la carrera profesional del trabajador.
Especialmente en los periodos de la juventud y la edad madura. Los empresarios
tienen derecho, dependiendo del oficio en cuestion decidir a qué rango de edad
se ajustara la oferta de empleo, pero ello puede enmascarar un limite no justificado
de forma objetiva, rechazando a los trabajadores que estén buscando empleo y

no alcancen o superen esa fraccion de edad sefialada (p.12).

Otra raz6n mas seria la etnia; en el ambito laboral, hace referencia a factores
culturales como la nacionalidad, lenguaje tradiciones o cultura. Menciona Velazquez

(2016) sobre etnia.

La discriminacién étnica es entendida como procesos de diferenciacion y
separacion. Implica hablar de situaciones de desigualdad y de exclusion producto
de la xenofobia, el odio al extranjero, con manifestaciones que van desde el
rechazo mas o menos manifiesto, el desprecio y las amenazas, hasta las

agresiones y asesinatos (p. 5).

Igualmente, la discriminacion por sexo se da por tratar de manera diferente a las

personas por el hecho de ser hombre o mujer. Existe una gran brecha; es decir,
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diferencias entre hombres y mujeres, entre esas se da la diferencia salarial y asignacion
de puestos de trabajos. Estas dos situaciones producen diferencias en escala salarial,
por ende, el hombre es quien, en la mayoria de los casos, por no decir siempre, recibe

un salario superior al de una mujer y el que ocupa puestos de jefaturas.

La desigualdad de género en el trabajo sigue siendo una realidad, pues no se
dan iguales condiciones para ambos sexos. Esta diferencia tan grande discrimina las
tareas de las mujeres, lo cual tiene menor acceso al mercado laborar; al contrario de los
hombres, la situacion del empleo es mas activa. Meza (2018) menciona sobre el

concepto de género:

El género es la construccion sociocultural establecida por las diferencias sexuales
gue promueve normas de comportamiento y relacionamiento entre hombres y
mujeres, a quienes se les ha asignado el género masculino y el género femenino,
respectivamente. En esta asignacion de géneros, lo masculino se relaciona con
las ideas de dureza, fuerza y caracter, mientras que lo femenino con las de
delicadeza, debilidad e inseguridad. Esta diferenciaciébn crea atributos
diferenciados y complejos. Entonces, el género como interpretacion social de lo
biolégico indica que lo que hace femenina a una mujer y masculino a un hombre
no es la biologia (el sexo), sino el constructo cultural que indica la posicion de las
mujeres y de los hombres, asi como la asignacion de sus actividades, limitaciones

y posibilidades (p. 4).

Es importante mencionar que los cambios han sido considerables, pues las

mujeres se han ido integrando al trabajo y la brecha de género en los salarios a
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disminuido. La religion también se une a estas razones, este factor se da en el momento
de la contratacion, que la persona sea descartada por su religion o en el ambito laboral
gue los compafieros lo aparten. También que no se le permita la practica de las

costumbres religiosas.

En el &mbito laboral se debe ser razonable ante las practicas y creencias
religiosas de los colaboradores mientras no influya con el trabajo, pues cada persona
tiene derecho de practicar su religion. Se puede decir que “la practica religiosa es
susceptible de ser vista como una actividad voluntaria y, por tanto, adaptable a las

necesidades que marca el desempenio laboral” (Intxaurbe, 2015, p. 207).

Para continuar, se encuentra la discriminacion por raza, y se da cuando los
responsables de contratacion descartan al candidato por las caracteristicas fisicas
distintivas de cada persona, como el color de piel o el cabello en el trabajo son utilizadas
para marginar a una persona. Seguidamente, orientacion sexual, este es un tema que
en afos pasados fue bastante cruel en las empresas. Este es el rechazo hacia
lesbianas, gays, transexuales, bisexuales e intersexuales (LGTBI) que se puede dar en

el entorno laboral.

También estado civil, que hace referencia a la situacion de la persona en relacién
con una pareja. Existen las siguientes condiciones como casado, divorciado, viudo,
unién de hecho o soltero. Esto puede ser utilizado para descartar a un candidato por su
estado civil o para discriminacion dentro de la organizacion por parte de los compafieros
de trabajo. Otra definicion “es la injustificada distincion, exclusién o restriccion, que

realicen personas o instituciones y que tenga por objeto o resultado menoscabar o
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anular el reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos de las personas por su estado

civil” (Mendoza, 2017, parr. 1).

Asi mismo esta la opinidn politica, se debe a las ideas u opiniones politicas que
tiene una persona, en la cual dicha opinién puede favorecer a unos y perjudicar a otros.

Segun Carbonell (2017) sobre discriminacion, igualdad y diferencia politica:

Democracia e igualdad estan estrechamente vinculadas. La posesion del poder
de ejercer el dominio politico y el punto de partida para la legitimacion de este
poder no puede atribuirse a unos pocos, sino a todos los miembros del pueblo en
comun y del mismo modo. La igualdad de los derechos politicos es asi
imprescindible para la democracia, pues si la democracia se funda en la libertad
y en la autodeterminacion, tiene que tratarse en ella de una libertad igual y de una
autodeterminacion para todos; democracia significa también, aqui y siempre,
igualdad en la libertad.

En términos generales, la igualdad politica dentro de una democracia significa que
todas las personas que pertenecen a una comunidad o la amplia mayoria de ellas
pueden participar en la formulacion de las normas juridicas que rigen dentro de
esa comunidad y que todas ellas son igualmente elegibles para ocupar los cargos

publicos que se determinan por medio del sufragio popular (p. 19).

De la misma forma, se encuentra la discriminacion por ascendencia nacional, se
da por medio del trato menos favorable hacia una persona por el lugar de donde venga.

Pareda (2000) indica sobre la posicion de los inmigrantes en el mundo laboral:

La discriminacion inicial de los inmigrantes se apoya, en primer lugar, en la
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soberania del estado-nacién que tiene la prerrogativa de controlar las fronteras
(s6lo deben entrar los imprescindibles) y adoptar aquellas politicas que sean mas
eficaces para asegurar la integracion de los extranjeros residentes en las pautas
y normas el pais. En estas condiciones, la presencia de inmigrantes puede ser
valorada positivamente siempre que adopten una posicion subordinada en lo
politico (derechos limitados con relacion a los autéctonos) y un papel
complementario en lo laboral (por ejemplo, en oficios precarios donde es escasa
la oferta de mano obra, como empleados de hogar internos, temporeros del

campo, peones de la construccion, etc.). (p. 5)

Igualmente, el origen social es un elemento para comprender la participacion de
las personas en el mercado laboral, pues si el nivel socioeconémico es bajo, hay mas
dificultades para encontrar un trabajo. “Parece claro que un mejor origen familiar conlleva
mayor oportunidad de formacion (efecto indirecto), aumentando a su vez las

posibilidades de obtener un empleo de calidad” (Romaguera, 2017, parr. 6).

También, discriminacion por alguna discapacidad cuando algunas personas con
capacidad disminuida pueden ser vistos como menos aptos que otros trabajadores,
afectando su empleo o asignandoles a puestos menos relevantes. “... el concepto de
discapacidad se define como la condicion que impide o limita la persona en su vida
diaria. Es un concepto muy amplio y actualmente hay cierta tendencia a utilizar el

término diversidad funcional en lugar de discapacidad” (Acera, 2020, parr.1).

Otra razon seria la filiacion, por pertenecer a un determinado grupo en una

organizacion, es decir, es toda persona que se asocia a otras para conformar una
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sociedad que requieren de una afiliacion para poder integrarse y asi poder ser
beneficiarios, no obstante, en algunas empresas existe la discriminacion a los
trabajadores que pertenezcan o estén afiliados a un sindicato. Corrales (2012)

menciona sobre la afiliacién sindical.

En ese capitulo de la reforma, se amplian los supuestos de discriminacion y dentro
de los nuevos criterios que se fijan se encuentra la afiliacion sindical.

Dicho reconocimiento expreso reafirma la proteccion para el trabajador
sindicalizado que impide al patrono despedirlo, por el solo hecho de su afiliacion

a una organizacion sindical. (parr.4)

Ademas, la situacion economica puede ser motivo de discriminacion y se define
como la situaciéon actual de una persona de acuerdo a su capital. Segun el Consejo
Nacional para Prevenir la Discriminacién (2017) sobre discriminacién por razones

socioeconémica:

Por su condicién econémica y social, millones de personas son excluidas todos
los dias de escuelas, servicios de salud, empleos y otros ni espacios y
oportunidades que podrian mejorar sus vidas, histéricamente, las personas en
situacion de pobreza han sido marginadas por familiares que no estan en la misma
situacion, tratadas como ciudadanas de segunda clase o sin derechos en las
instituciones publicas, asi como vistas con desprecio en los comercios y espacios

de entretenimiento, cuando no se les ha prohibido directamente el acceso (parr.1).

También, la salud es una razén discriminatoria y esta surge cuando una persona

es discriminada por alguna enfermedad. El Consejo para Prevenir y Eliminar la
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Discriminacién (2017) menciona el VIH:

La conducta discriminatoria a personas que padecian VIH/SIDA, diabetes,
anemia, cancer y accidentes de trabajo se manifestdé con acciones de exclusion,
persecucion, odio, violencia, rechazo, burla, difamacion, ofensa o injuria para
limitar o restringir las oportunidades de empleo, permanencia 0 ascenso laborales.
Los espacios donde ocurrieron estos actos de discriminacion fueron
principalmente en el trabajo, en la escuela y en los comedores comunitarios de la

ciudad de México (parr. 6).

Por lo anterior, la discriminacién por condicion de salud no solo esta presente en
Costa Rica, sino también en otros paises. Es necesaria la proteccion de estas personas,

por el estado de vulnerabilidad en que se encuentran.

2.5 Marco legal

2.5.1 Derecho laboral
El derecho laboral define las condiciones en las que se realiza un trabajo, asi
como el lugar, el salario que recibe y el derecho a la seguridad social. Asi mismo, se
encarga de regular la relacion que existe en una relacion laboral, es decir, patrono y
colaborador. Flores y Carvajal (como se cita en Estrada, 2017) piensan que el derecho
laboral es el “conjunto de normas que regulan las relaciones entre dos grupos sociales,
patrones y trabajadores, tanto en su aspecto individual como colectivo, a efecto de

conseguir el equilibrio entre los factores de produccion, capital y trabajo” (parr. 2).

2.5.2 Legislacion laboral
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Son leyes y normas encargadas de regular las actividades laborales. En estas
leyes se establecen deberes y obligaciones que deben seguir las empresas y los
colaboradores, es otras palabras “aquel conjunto de leyes y normas que tienen por
objetivo regularizar las actividades laborales, ya sea en lo que respecta a los derechos
del trabajador, como también a sus obligaciones y lo mismo para el empleador”
(Bembibre, 2012, parr.1). Su principal objetivo es garantizar la proteccién de los

trabajadores.

2.5.3 Definicion de Ley
Son reglas establecidas por el poder legislativo, las cuales deben cumplirse y, en
caso de no hacerlo, la persona o las personas podrian involucrarse en un conflicto penal.

Segun Diaz (2018),

Actualmente entendemos que una ley es un tipo de norma juridica. Esto significa
gue ha sido creada por un legislador o autoridad competente. Su cumplimiento es
obligatorio y en caso contrario se suele establecer algun tipo sancién. Esta puede

ser de tipo econémico o penal, el cual conlleva una privacion de libertad (parr.1).

2.5.4 Cdbdigo de Trabajo

El Codigo de Trabajo es el encargado de establecer normas para las personas
gue trabajan, es decir, es un cadigo de leyes que regulan las relaciones entre el patrono

y el colaborador, a su vez, este reglamento vino a imponer la paz social.

El Codigo de Trabajo es de suma importancia por el contenido que en él se
encuentra, pues se establecen pautas significativas, como el salario, aguinaldo,

vacaciones, cesantia, licencia de maternidad, incapacidades, jornada laboral, contrato
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de trabajo, dias feriados, reglamentos internos, sindicatos, obligaciones de los patronos
y colaboradores, asi como todos los puntos relacionados al trabajo en Costa Rica, con
el fin de que ambas partes tengan conocimiento de los derechos y obligaciones que
existen, de manera que ninguna de las partes pueda realizar acciones deliberadas o

intencionales que afecten a la otra parte.

2.5.5 Reforma Procesal Laboral
El Cddigo de Trabajo se aprob6 en 1943 y desde esa fecha no se habia generado
una nueva reforma, sino hasta el 25 de julio del 2016 cuando ocurrié un cambio

importante. Segun Fallas (2016),

La Reforma Procesal Laboral, es el mayor cambio que se le introduce al Cédigo
de Trabajo, que data del afio 1943, con la intencidén de marcar la cancha en las
relaciones entre patronos y trabajadores; ademas de fortalecer una justicia pronta

y cumplida. (parr.1)

Entre los cambios mas grandes, estan las razones de discriminacion en el trabajo.
En su momento eran cuatro, pero con la reforma se agregan nueve mas y para
diciembre del 2019 se suma una mas, para un total de quince razones por las que se

prohibe discriminar; las cuales se describen en al articulo 404.

Ademas, esta reforma se centra en proteger a las personas trabajadoras y, a su
vez, regular factores de discriminacion en el trabajo, siendo el objetivo principal la justicia
para los colaboradores, también equidad para ambas partes en cuanto al trabajo. Sefala

Mayorga (2017), sobre el objetivo de la Reforma:


http://www.teletica.com/Noticias/111884-La-Reforma-Procesal-Laboral-en-tres-minutos.note.aspx
http://www.teletica.com/Noticias/111884-La-Reforma-Procesal-Laboral-en-tres-minutos.note.aspx
http://www.teletica.com/Noticias/111884-La-Reforma-Procesal-Laboral-en-tres-minutos.note.aspx
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El objetivo general de la reforma es garantizar que los trabajadores tengan un
acceso real a la justicia y que se acorten los tiempos de atencién. El principio a
partir de julio pasado es que resolver los conflictos laborales no necesariamente

supone acudir a los tribunales de justicia (parr. 10).

Al realizarse estos cambios, surge la oportunidad para el departamento de
Recursos Humanos que las organizaciones no vean al departamento como el
area que unicamente se encarga de realizar la planilla, también con estos cambios se
da la ejecucion de la gestion del talento humano en las empresas para llevar a cabo el

cumplimento de las pautas reformadas.

Menciona Echeverria (2018), sobre una oportunidad de la Reforma Procesal

Laboral:

La RPL hard que muchas méas empresas en el pais cuenten con una gestion de
RR.HH. acorde con los tiempos. En la antesala de la Cuarta Revolucién Industrial,
la gestidn del capital humano es una de las mas criticas de toda organizacién. Las
capacidades de cada una de las personas son aquello que permite aprovechar los
recursos disponibles (datos, capital, reputacién de marca, etc.) para lograr buenos
resultados. Esto no es noticia. Sin embargo, muchas empresas tienen una gestion
de recursos humanos cuyas capacidades, en cuanto a tamafo del equipo,
recursos disponibles, e incluso conocimiento sobre la estrategia del negocio, no

son suficientes para enfrentar el reto (parr. 5).

De igual manera, existen desafios de la Reforma Procesal Laboral, esto se debe

a que ante la llegada de la Reforma las empresas se encontraban desactualizadas y es
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necesario crear normas y politicas para evitar posibles errores. Echeverria (2018), sobre

los desafios que enfrenta la Reforma menciona:

Para asegurar que los procesos de negocio asociados a las personas no induzcan
a ningun tipo de discriminacion, es necesario que estén disefiados sobre la base
de criterios objetivos. El reclutamiento, la compensacion, los ascensos, los
permisos, etc. deben estar directamente asociados a los objetivos del negocio (y
adecuadamente documentados). Esto también implica que los procesos de
medicion y evaluacion tienen que limitarse a lo Unico que es objetivamente
medible de las personas en el trabajo: sus capacidades y su conducta. Para ello,

las empresas necesitan politicas e instrumentos de gestion adecuados (parr. 3).

Por ello, surge la necesidad de realizar un diagnostico en la empresa, pues
permite que la discriminacién ocurra con menor frecuencia. Segun Alanis (2018), sobre

la importancia del diagnostico en temas de discriminacion:

Ante este panorama es importante que las organizaciones hagan un diagnostico
gue les permita determinar si incurren en practicas discriminatorias y, con el
debido acompafiamiento del departamento de Recursos Humanos y asesoria
legal, realizar las modificaciones necesarias, y asi evitar contingencias legales

(pérr. 3).



Capitulo Ill: Marco Metodoldgico



34

3.1 Enfoque de lainvestigacion

En una investigacion, el enfoque se refiere a la naturaleza del estudio,
clasificado entonces como cualitativo y cuantitativo con el fin de obtener datos
complementarios para el desarrollo de la investigacion, de tal modo, que facilito la
cantidad de antecedentes necesarios para la recoleccion de informacién, ademas,
permitié describir y realizar un diagnéstico de la situacion actual referente a razones

de discriminacion en la empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda.

Por consiguiente, el estudio investigativo tuvo caracter cualitativo, pues
permiti6 conformar una base de informacion a partir de diversas fuentes en la
obtencién de antecedentes o datos importantes para el desarrollo del estudio, de tal
manera, se determinaron fases para la investigacion cualitativa, tales como la
definicion del problema, disefio del trabajo, recoleccion, andlisis de datos e informe

y validacién de la informacion.

Es de caracter descriptivo, pues se utilizd dentro del marco cualitativo, el cual

busco describir las razones de discriminacion en la empresa Ingenio Quebrada Azul

Ltda., asimismo, accedié a representar los objetivos plantados en la investigacion “El

método de investigacion cualitativa permite recolectar informacion basada en la

observacion de comportamientos naturales, discursos, respuestas abiertas para la

posterior interpretacion de significados” (Vera, 2008, p. 2). En mencion a lo anterior, la

investigacion cualitativa permite obtener datos especificos que plantea con detalle las

circunstancias del estudio de investigacion.

Es preciso indicar, sobre los datos obtenidos de esta investigacion, el cual se
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refiere a resultados cuantitativos, estableciendo que las investigaciones cuantitativas
llevan un desarrollo secuencial, es decir, que los elementos son accedidos en un
predeterminado orden, por lo tanto, el estudio cuantitativo inicia del proceso del
planeamiento del problema, segundo se estudian los objetivos, tercero se revisa la
bibliografia, cuarto de disefia el marco referencial, quinto se elabora una metodologia de

investigacion, sexto se recolectan datos, y por ultimo se analizan los resultados.

Todo esto con la finalidad de extender resultados que permitan la comparacién
con otros estudios similares que se hayan desarrollado anteriormente “La
investigacion cuantitativa se realiza con la finalidad de probar la teoria al describir
variables (investigacion descriptiva). Examinar relaciones entre las variables
(investigacion correlacional)” (Bonilla, 2016, p. 2). De tal modo, el estudio cuantitativo

busca cuantificar datos mediante herramientas de campo estadistico.

3.1.1 Tipo de investigacion
El tipo de investigacion fue descriptiva, puesto que busco describir una
situacion especifica predominante, asimismo, se pretendio estudiar los argumentos
tales como, actividades o procesos y definir las variables de estudio, con el objetivo
de especificar sus caracteristicas, que permitieron la extraccion generalizada de la
informacion, para analizar e interpretar los datos obtenidos en términos claros y

precisos.

3.1.2 Sujetos de estudio

Las personas objeto de estudio son aquellas personas que facilitaron la

obtencién de informacion para el desarrollo de la investigacion; fue necesario
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seleccionar las fuentes de informacion adecuadas para la investigacion.

Para esta investigacion, los sujetos de estudio son: la encargada del
Departamento de Recursos Humanos y los colaboradores del area de taller de
servicio del Ingenio Quebrada Azul Ltda., el cual estd conformado por un total de 49

colaboradores de la poblacién y una muestra de 38 personas.

3.1.3 Fuentes de Informacion

3.3.1 Fuentes primarias

Las fuentes primarias directas son aquellas cercanas y posibles al evento que
se investiga, es decir, son las que facilitan datos originales y precisos para el
desarrollo del estudio, por esto, se puede mencionar tipos de fuentes primarias: tesis,

libros, articulos de revistas, documentos digitales, informes, entrevistas, entre otras.

En la presente investigacion la fuente primaria la conformé la empresa Ingenio
Quebrada Azul Ltda., y los colaboradores que formaron parte de la muestra de dicha

empresa, por ser el objeto de estudio primordial de la indagacion.

3.3.2 Fuentes secundarias

Se encuentran las fuentes secundarias, lo cual, estas se basan en las
primarias, es decir, son una extraccion de las primarias, estas pueden ser sintéticas,
interpretativas, analiticas, o evolutivas, el cual, proponen nuevas formas de

informacion.

En dicha investigacion, se estudié y se consulté informacion de las leyes,

normas y politicas oficiales que rigen la Ley 9343, libros, tesis, ademas, se investigo
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en diferentes documentos relacionados con el tema de la Reforma Procesal Laboral.

3.3.3 Técnicas para la recoleccidén de datos de la investigacion

Para el desarrollo de la investigacion, fue necesario indicar las técnicas que
se utilizaron para el debido proceso de la recoleccion de datos, con el objetivo de
que las investigadoras desarrollaran los sistemas de informacion por medio de los

datos obtenidos.

Entrevista: es una técnica que consiste en un dialogo entre el investigador y

el entrevistador.

Se realiz6 entrevista a la encargada del Departamento de Recursos Humanos
y al personal del Ingenio Quebrada Azul Ltda., especificamente al area de taller para

obtener informacion de posibles causas de discriminacion

Cuestionarios: es un instrumento que se formula con una serie de preguntas

que permiten medir una o mas variables.

Este cuestionario se realiz6 al personal, con el fin de obtener informacion

sobre los subsistemas de recursos humanos.

Encuesta: es una serie de preguntas que se hace a muchas personas para

reunir datos o para detectar la opinion publica sobre un asunto determinado.

Se aplic6 una encuesta al personal, con el fin de obtener informacién sobre el plan

propuesto sobre mejores practicas en los factores de discriminacion.

3.3.4 Técnica de consulta documental de la empresa
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La presente investigacion cuenta con un Departamento de Recursos
Humanos, cuyo encargado es un profesional del area, y se le consultd datos
referentes a la cantidad total de colaboradores y los que forman parte de la planilla.

Ademas, facilito informacion de datos histéricos de la empresa que sirvieron para la

investigacion.

3.2 Formulacién de Hipotesis

La hipétesis es la proposicion para ser verificada, es decir, es una suposicion

de los hechos investigativos.

Tabla 2

Formulacion de Hipotesis

Hipotesis 1: la empresa tiene deficiencia en la gestion de los subsistemas de recursos
humanos, ya que estos procesos presentan cambios constantes y deben ser
mejorados o actualizados.

Hipotesis 2: las causas discriminatorias encontradas afectan directamente la gestion
de recursos humanos, esto porque las causas discriminatorias son aspectos
relacionados de manera directa a una empresa.

Hipotesis 3: la propuesta brinda un aporte de mejora a la gestién de recursos humanos,
puesto que el plan busca solucionar aspectos relacionados con la discriminacion

laboral.

3.3 Definiciéon de Variables

Las variables son aspectos caracteristicos, estos pueden ser cualitativos y
cuantitativos segun el objeto de estudio, asimismo las variables son elementos que

contienen cualidades para medir controlar y estudiar, Menciona Cauas (2015) sobre
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definicién las variables:

Propiedad o caracteristica de un objeto o fenGmeno que presenta variaciones
en sucesivas mediaciones temporal. De otra forma, se trata de una
caracteristica observable a un aspecto discernible en un objeto de estudio que

pueda adoptar diferentes valores o expresarse en varias categorias (p. 3).



Tabla 3

Matriz de instrumentalizacion de variables
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Objetivo

especifico

Variable

Instrumentalizacion

Operativo

Gestion de los

subsistemas de

recursos

humanos.

Para la revisibn de gestion de procesos de

reclutamiento, seleccion, contratacion,

capacitacion e induccion se realizé un

cuestionario.

Cumplimiento de los lineamientos de
los procesos de la gestion de recursos
humanos. (Marco Légico: Cuadro A)

Factores de

discriminacion

Como factores de discriminacion se analizo la
contratacién por rango de edad, origen étnico,
cantidad de hombres y mujeres, estado civil,
ascendencia Nacional, estado de salud,
discapacidad, creencia religiosa, orientacion
sexual y origen social por medio de una

entrevista.

Percepcion de posibles causas de
del
Quebrada Azul Ltda. (Marco Ldégico:
Cuadro B)

discriminacion laboral Ingenio

Gestion de

mejoras en

procesos de
Recursos

humanos

En referencia a la situacion de las buenas
practicas de eliminacién de discriminacién en

el ambiente laboral se realiz6 una encuesta.

Mejora en la gestion de RRHH en pro
de eliminar practicas discriminatorias
en el Ingenio Quebrada Azul Ltda.

(Marco Légico: Cuadro C)

Nota: Elaboracion Propia




Tabla 4

Marco légico

A.
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Marco légico

Objetivo General: Analizar los subsistemas de la Gestion de Recursos Humanos, por medio del uso del Cédigo de Trabajo segin el articulo
previo 618 y articulo 404 vigente relacionado con la Reforma Procesal Laboral, para obtencion de informacion relacionada a las razones de
discriminacion laboral en la empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda..

Objetivo Especifico Variables Indicadores Teoria Hipotesis Metodologia Técnicas Resultados
Realizar un estudio de Proceso de Cumple Teoria de las La empresa Corrales, O. Cuestionario Generar
la tramitologia del area Reclutamiento Necesidades  tiene (2015) conocimiento de
de Recursos Humanos, correcta  10S \cClelland, D. deficienciaen  La libertad de las distintas
mediante la gestion de Proceso de ) (1961). Se la gestion de despido en el formas
los subsistemas de seleccion. BcaTienios basa en los los sector privado existentes en la
reclutamiento, B del proceso.  tresfactores  subsistemas de frente a discriminacion
seleccion, contratacion, que Recursos nuevas formas laboral que se
capacitacién e Proceso de L. d :
: 2 i eterminan el  humanos. de dan en los
induccién, para el contratacion i o it 7
e IO e en nlve_l de. ) dlscnmlr_\aCIon, subsistemas de
procesos que conlleva Proceso  de motivacion Costa Rica. Recursos
la empresa Ingenio induccion. los sabor, Humgnos:
Quebrada Azul Ltda..
lineamientos
Procesos de
capacitacion.  del proceso
No cumple con
B . los
lineamientos
del proceso
Objetivo Especifico Variable Indicadores Teoria Hipotesis Metodologia Técnicas Resultados
Describir posibles Causas de Edad Teorias de Las causas Rodriguez, M. Entrevista Identificacion de
causas actuales de discriminacion. discriminatorias (2013) escrita las razones de
discriminaciéon discriminacion  Etnia Becker 1957.  encontradas Discriminacion discriminacion,
mediante el analisis de s Define las afectan por sexo y antes de la
la gestion de los X preferencias directamente la edad en la Reforma
subsistemas de Religién para la gestion de contratacion procesal Laboral
Recursos Humanos, discriminacion  Recursos de personal y las razones
para la valoracion de Orientacion como la Humanos. para puestos que surgieron
los procesos aplicados voluntad de un intermedios y después de la
en la empresa Ingenio sexual grupo étnico bajos, en la Reforma
Quebrada Azul Ltda. Estado &vil en' pagar para en;\presa Procesal
evitar el privada y Laboral.
Ascendencia contacto con publica,
los miembros Tegucigalpa
nacional de otro grupo. afio 2012
: ) Honduras.
Origen social
Discapacidad
Salud
C.
Objetivo Especifico Variable Indicadores Teoria Hipotesis Metodologia  Técnicas Resultados
Disefiar una propuesta Propuestade Excelente Teoria de los La propuesta, Fernandez, R Encuesta Aplicacion de los
de mejora en la gestion buenas dos factores brindar un y Rubio A derechos
del area de Recursos practicas Muy bueno de motivacién. aporte de Ministerio de laborales, segin
Humanos, por medio B Herzberg, F. mejora a la sanidad y el Cédigo de
ueno 525 2 A
de un plan de buenas (1959). gestion de servicios trabajo vigente.
practicas, que elimine Malo Establece que Recursos sociales e
factores de las personas Humano. igualdad.
discriminacion laboral, tiene un doble Propuesta
para el mejoramiento sistemas de metodolégica
de los procesos en los necesidades confra la

subsistemas de la
empresa Ingenio
Quebrada Azul Ltda..

en cuanto a su
actividad de
trabajo:
sentirse
satisfechas y
evitar sentirse
insatisfechas.

Teoria Xy Y.
McGregor, D.
(1960). Trato
hacia el capital
humano.

discriminacion
en el ambito
local. Espafia
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3.4 Poblacién y muestra
3.4.1 Poblacién

La poblacion se refiere al conjunto o totalidad de elementos sobre lo que se quiere
investigar, y la muestra trata sobre una parte o subconjunto de lo que se desea estudiar.
Dicho lo anterior, el Ingenio Quebrada Azul Ltda. cuenta con un universo de 350
colaboradores en total y en el departamento de taller, area objeto del presente estudio,
se tiene una poblacion de 49 colaboradores, de los cuales se entrevistaron a 38 personas
como parte de la muestra seleccionada. Ahora bien, para el desarrollo de la presente
investigacion, se tom6 una muestra de la poblacion de los colaboradores del

departamento de taller de la empresa.

En la presente investigacion, se realiz6 un muestreo probabilistico, ya que este
tipo de muestreo permitié que cualquier sujeto de la poblacion tenga la misma posibilidad

de ser elegido para el estudio.

Es preciso indicar, que se desea analizar la gestién de los subsistemas de
recursos humanos en el periodo 2015- 2020 después de la Reforma Procesal Laboral,

especificamente los articulos 618 y 404 actual del Cédigo de Trabajo.

3.4.2 Muestra

Es necesario extraer un subconjunto de la poblacién de estudio del personal de
talleres de servicios del Ingenio Quebrada Azul Ltda. con una poblacion conformada por

49 personas, lo cual permitié obtener la muestra de 38 entrevistados para el estudio.
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La poblacién de interés otorgo como aporte a la investigacion su percepcién
enfocada a la resolucion de cuestionarios, entrevistas y encuestas, por ello se tomé una
muestra de la poblacion de los colaboradores del departamento de taller de servicio en

la empresa mediante una formula estadistica de muestra de poblaciones.

El calculo de la muestra se obtuvo de la siguiente forma:

n= Tamafio de la muestra (49)

e= El margen de error deseado, o precision, o margen de error admisible, se refiere a la

diferencia entre la media muestral y la media poblacional. Se coloca en la férmula como:

1% < e < 10% (0,01 < e < 0,10)

Z= El nivel de confianza (1-a) se refiere a la probabilidad de que el dato deseado esté

dentro del margen establecido. Este parametro lo decide el investigador.

Nivel de confianza Z (1-a) 0% 95% | 95,50% | 99%
Coeficiente de confianza 1,64 1,96 2 2,58
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p= La estimacion de la proporcidén que se quiere medir es el tema clave. Se quiere estimar
la proporcion de los que cumplen la condicion. El valor de esa estimacion p se obtiene
de estudios anteriores. En caso contrario, se considera que la condicion la cumplan un

50%. Se coloca en la férmula como: p
p+-(1—p)=05:05=025

Conociendo esto, se procedio a utilizar la formula, pero como no habia datos
previos, se estimd una proporcién de cumplimiento del 50% (0,5). Se escogio un nivel de
confianza del 90% y se admiti6 un margen de error del 6,5%, cumpliendo con lo
propuesto en la investigacion:

N« ZPxps(1-p)
- (N—l)*eZ+Z2*p(1—p)_

n

49 x 1,642 % 0,65 * (1 — 0,65)

= = 37.84
(49 — 1) 0,052 + 1,642 % 0,25

n

Con esto, se defini6 que la muestra requerida para recoger las muestras
documentales de los colaboradores del departamento de taller de servicio en la empresa,
utilizando un margen de error maximo de 6,5 %, una proporcion esperada de 50 % y un

nivel de confianza del 90 %, fue de 38.



Capitulo IV: Presentaciéon y Andlisis de Resultados



46

4.1 Presentacion y Anédlisis de Resultado

Procedimiento que consta de siete fases: planeacion, recoleccion de datos,
andlisis de datos, comunicacion de las recomendaciones, implementacion de las

recomendaciones y seguimiento.

4.2 Planeacion

1. Se solicitdé permiso para la aplicacién de la entrevista a la coordinadora de

recursos humanos.

2.Se solicité permiso para la aplicacion de entrevista, cuestionario y encuesta a

los colaboradores.

3.Se analizo la gestion de los subsistemas de recursos humanos del Ingenio

Quebrada Azul Ltda. y estudiar las causas de las razones de discriminacién laboral

4. Se realizo recopilacion de datos por medio de las herramientas de entrevista,

cuestionario y encuesta.

4.3 Recoleccién de datos

1. Identificar los recursos de informacion: se realizd con el propdsito de conocer
la tramitologia de los subsistemas del Departamento de Recursos Humanos y las

posibles causas de razones de discriminacién laboral.

4.4 Andlisis de datos

1. Se analizo la informacion recolectada en las fases 1y 2, a partir del desarrollo

de cada una de sus etapas. Productos obtenidos: deficiencia en el proceso de seleccion,
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capacitaciones e induccién, ademas de otros analisis que dejan advertir sobre las

razones de discriminacion laboral detectadas en la empresa.

2. Analisis de datos: técnicas para gestionar eficientemente los subsistemas y el
mejoramiento continuo de los procesos, también herramientas positivas para prevenir y

eliminar razones discriminatorias que se dan en el trabajo.

4.5 Comunicacién de las recomendaciones

1. La fase de comunicacién de resultados se realizO mediante el informe de
investigacion, el cual se entregara al Departamento de Recursos Humanos de la

empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda.

4.6 Implementacién de las recomendaciones

1. Plan de mejoramiento, en esta fase la empresa puede ejecutar las
recomendaciones realizadas por las estudiantes o ejecutar como empresa técnicas o
herramientas para gestionar eficientemente los subsistemas de recursos humanos y

meétodos para erradicar razones de discriminacién laboral detectadas en el estudio.

4.7 Seguimiento

1. La empresa debe controlar y gestionar adecuadamente los subsistemas para
garantizar el buen funcionamiento de la tramitologia, del mismo modo debe ejecutar el
cambio para eliminar las razones de discriminacion laboral y fomentar la igualdad y

equidad.

Como parte de la investigacion, se realiz6 una entrevista a la Coordinadora del
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departamento de talento humano, quien respondié sobre el tema de la tramitologia de

los subsistemas de recursos humanos en la empresa productora de cafia y azucar el

Ingenio Quebrada Azul Ltda.

A continuacion, se detallan las respuestas de la entrevista realizada a la

Coordinadora de Recursos Humanos:

Tabla b

Estudio Tramitologia de Recursos Humanos

Estudio de la tramitologia del Departamento de Recursos Humanos en el Ingenio Quebrada

Azul Ltda.

Subsistema

Respuesta

Reclutamiento

Se maneja por dos tipos:

Uno, reclutamiento interno: primeramente, se revisan los curriculums que se encuentran
en la empresa para verificar si es si existe alguno que cumpla con el perfil que necesita la
empresa.

Dos, reclutamientos externos: se realiza un cartel informativo donde se describe el perfil
del puesto, después se publica en Facebook y se envia al grupo de difusién de WhatsApp
de la empresa.

Por otra parte, existe el reclutamiento para puestos fijos, la cual se procede primeramente
a verificar si existe algun trabajador que ya trabaja para la empresa que cumpla con los
requisitos del puesto vacante y por ende se le da la oportunidad de ascenso.

Para puestos temporales de zafra, cuando la empresa se encuentra en zafra se necesita
contratar a mas trabajadores, esto se publica en un cartel Informativo que indica que se
buscan trabajadores temporales, ademas, la empresa cuenta con una solicitud de trabajo
que facilita la empresa donde el individuo llena sus datos personales y queda en un
registro de elegibles para posible oferta de trabajo, asimismo, se reciben curriculum en

fisico y en digital enviados al correo de la empresa.

Seleccién

De la cantidad de curriculos recibidos se selecciona a tres candidatos que cumplan con
los requisitos del perfil o tomar en cuenta la cantidad de trabajadores que se necesitan,

seguidamente los curriculos seran enviados a la jefatura solicitante del puesto para
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proceder con la entrevista, es decir, el jefe del departamento se encarga de seleccionar al
candidato idéneo para trabajar en la empresa.

De acuerdo con la entrevista se procede a llamar al oferente, para que la persona brinde
informacion los datos personales y recolectar informacién como titulos cursos y otros datos

que deben de incluirse en el expediente de personal.

Contratacién

La empresa realiza dos tipos de contrato verbal y escrito:

El verbal se utiliza para puestos temporales menos de tres meses eso dependera del
tiempo de la zafra.

Esta el contrato escrito dicho contrato fue realizado por un abogado con el objetivo que
cumpla con todos los términos de ley en ese mismo sentido las personas que firman el
contrato escrito son los trabajadores fijos. Es importante mencionar que la empresa esta
gestionando la aplicacion de los contratos en general a partir del afio 2020, como
reclutadora realicé una base de datos para verificar cuales trabajadores tienen contrato y
cuales no cuentan con el contrato de trabajo, este proceso se esta llevando poco a poco

pero tiene la finalidad de qué todos en algiin momento tengan su contrato al dia.

Capacitacion

Ese proceso se divide en tres tipos de capacitaciones en la empresa:

Uno a nivel Empresa éste se encarga de las capacitaciones de interés para la empresa es
decir su objetivo es brindar informacién sobre nuevos proyectos, nuevas metas cambios
en compras, remodelaciones de la empresa.

Dos a nivel del departamento de trabajo este se encarga de qué la jefatura capacite al
personal en tema de las funciones o de las tareas que el trabajador debe cumplir.

Y tres a nivel de salud ocupacional éste se dedica a capacitar al personal en temas de

seguridad, mejoramiento de condiciones laborales, ambiente, y de salud ergonémica.

Induccién

Primeramente, se realiza una lista para obtener la informacion de los trabajadores de
nuevo ingreso, seguidamente cuando hay mas de 10 trabajadores se procede a realizar
la induccion.

Por otro lado, la induccién se divide en dos partes uno la reclutadora da informacion
general de la empresa sobre la historia la misién la visién politica y reglamentos internos.
Como parte dos de la induccién la jefatura del area o departamento donde labora el
trabajador recibe una induccién para ensefiarle e informarle sobre objetivos, proyectos y
metas de la empresa.

Es importante mencionar que si algun trabajador ya fue contratado en alguna temporada
de Zafra y vuelve a ser seleccionado en la empresa a este individuo se le da una

retroalimentacion de la induccién para que continle debidamente con los procesos.
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Nota: entrevista a la Coordinadora de Recursos Humanos.

En relacion con el estudio, se determiné la situacion actual de la empresa Ingenio
Quebrada Azul Ltda., de acuerdo con los procedimientos estandarizados en la
tramitologia de los subsistemas de recursos humanos, estos son realizados mediante

cinco procesos.

En la gestion de reclutamiento, se determind que para este proceso la reclutadora
utiliza un instrumento que permite visualizar la existencia de personal interno o externo
de los trabajadores que han participado en publicaciones anteriores para puestos
vacantes, de manera que esto le permite a la reclutadora verificar si cuenta con el perfil
requerido por el supervisor. De no contar con el perfil, recursos humanos procede a
realizar un cartel con la informacién del puesto solicitado, donde indica los requisitos del
perfil vacante, de tal modo que los candidatos postulantes extraen informacién sobre

caracteristicas y requisitos del puesto.

Respecto al reclutamiento Interno, la empresa cuenta con posibles trabajadores
gue puedan ocupar el puesto, de manera que dichos empleados deberan cumplir con los
requisitos, o bien, tendran la posibilidad de aprender para realizar el ascenso laboral.
Asimismo, cuando la empresa no cuenta con el candidato idoneo para el puesto vacante
debe ser publicada para atraer candidatos del mercado externo y asi contratar el

candidato que cumpla con las exigencias requeridas.

En el proceso de seleccion, la persona que elige al candidato que va a ocupar el
puesto vacante es el supervisor encargado del area de trabajo, por tanto, esta persona

establece los parametros que definen el perfil requerido para que cumpla con las
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funciones del puesto.

Teniendo en cuenta la tramitologia del proceso de reclutamiento y seleccion de la
empresa, el supervisor no trabaja de la mano con la persona encargada de talento
humano, pues el proceso de seleccion lo realiza el supervisor y no la reclutadora, y lo
recomendado seria que lo realicen en conjunto para que el encargado del talento
humano pueda realizar pruebas psicométricas, o bien, determinar conocimientos de
habilidades y actitudes de los candidatos seleccionados, para contratar un candidato
con potencial. Cabe mencionar la importancia de realizar dichos procesos de la mano,
para que este sea eficiente y eficaz, ya que esto permitira que la empresa contrate
trabajadores que cumplan de manera efectiva las funciones de los puestos y garantice

el buen desempefio.

Concluido el proceso de seleccién, es preciso vincularlo con el proceso de
contratacién, donde el supervisor le informa al candidato sobre el resultado de la
seleccion y continba con la contratacion inmediata para que el candidato pueda
incorporarse a la empresa y ejercer el puesto vacante. Vinculado a esto y de las
evidencias anteriores de las respuestas de la reclutadora sobre como gestiona el proceso
de contratacion, se determina que la empresa como tal realiza la contratacién verbal a
los trabajadores temporales de zafra y a los trabajadores fijos se les realiza un contrato
formal para que ambas partes queden comprometidas. El contrato escrito tiene el
objetivo de indicar las obligaciones, responsabilidad, deberes y derechos como
trabajador, ademas, este tiene estabilidad por el tiempo pactado. Cabe mencionar que la
reclutadora lleva un control de base de datos de los empleados que ya han firmado el

contrato escrito y de los faltantes, asimismo, indica que tiene la meta de que todos los
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trabajadores puedan pactar la relacién laboral y respetar las condiciones estipuladas en

el acuerdo.

De igual manera, la Coordinadora tramita el proceso de capacitacion mediante
tres pilares importantes; uno, la capacitacion principal del puesto donde el trabajador
adquiere conocimientos, herramientas y habilidades para el logro de sus tareas; dos, la
capacitacion empresarial donde en conjunto, trabajador y patrono, tienen metas en
comun, el cual esta capacitacion se centra especificamente en animar, ayudar e instruir
al colaborador en nuevos proyectos con el objetivo de que todos unidos puedan
aumentar la productividad y la calidad del trabajo, asimismo a resolver como equipo los
problemas concretos que presentan como empresa; y tres, la empresa toma en cuenta
la seguridad y salud de los colaboradores, por medio de la capacitacion de Salud
Ocupacional, el cual procura el mas alto bienestar fisico, mental y social de los
trabajadores, por ende promueve diferentes mecanismos de prevencion, seguridad y

salud.

De lo expuesto anteriormente por la reclutadora sobre el proceso de induccién, es
necesario resaltar que la empresa no lo realiza dicho proceso de inmediato en el
momento de la contratacion del candidato, sino después, cuando cuentan con una
cantidad considerable de trabajadores nuevos, pues requiere de una inversion
econdmica y de tiempo; siendo lo correcto hacer la induccidn antes de ingresar, pues la
finalidad de este subsistema es presentar la imagen de la empresa, permitirle al
trabajador familiarizarse con la empresa, informarse, conocer politicas, normas y

reglamentos internos.

Sin embargo, el primer dia de trabajo el candidato seleccionado recibe una
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pequefia induccion especifica por parte del supervisor donde se le proporciona la
informacion que desempefiard y especificamente de las funciones, ademés, se le
exponen las medidas de seguridad a tomar, se le presentan las areas donde debe

trabajar y se le presentan los compafieros de trabajo.

Ahora bien, la induccion estéa dirigida por el Departamento de Recursos Humanos
y el supervisor del area, asegurandose de que el nuevo trabajador haya comprendido la

informacion brindada.

Asi mismo, las evidencias anteriores determinan que el Departamento de
Recursos Humanos de la empresa Ingenié Quebrada Azul Ltda. es un area relativamente
pequefia y que cuenta con apenas 8 afios de formacion, dirigida Unicamente por un
profesional quien ha dedicado estos afios de trabajo para crear un departamento que

cumpla con el objetivo.

Por lo tanto, el departamento debe mejorar el proceso de seleccion, pues es
necesario realizarlo en conjunto con el supervisor, en vista de que la profesional de
recursos humanos tiene la capacidad de llevar a cabo todas aquellas tareas relacionadas

con la gestion de las personas y atraccion de talento para la empresa.

En ese mismo sentido, es necesario que la reclutadora realice una entrevista
especifica que facilite conocer al candidato sobre sus habilidades, capacidades,
destrezas y debilidades, esto por cuanto la seleccion la realiza el supervisor, pero es
importante que la reclutadora como profesional realice también la entrevista de seleccion,
ya que ella puede detectar facilmente deficiencias en el candidato, o bien, detecta talento

gue talvez el supervisor no determina.

Finalmente, una eficaz tramitologia de los subsistemas de recursos humanos
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permite a la empresa la atraccion del talento humano, el cual es un valor fundamental
para el buen funcionamiento de la empresa, asimismo cuando se gestiona correctamente

cada proceso garantiza el éxito de los tramites relacionados a este tema.

También, se muestran los resultados sobre las variables de la investigacion de

acuerdo con las respuestas de la entrevista, el cuestionario y la encuesta.

Perfil de los integrantes del ingenio Quebrada Azul Ltda.

Hay que indicar que para cualquier investigacion es necesario identificar el perfil
de las personas entrevistadas, con el objetivo de conocer la poblacion que brinda la

informacién. En la figura 1 se presenta el perfil de los entrevistados.
Tabla 6

Perfil de los integrantes del ingenio Quebrada Azul

Resumen del perfil de entrevistados
Informacion Trabajadores del Taller de servicio.
general
Edad 18 afios a 65 afos

Ocupacién Mecanicos, electricistas y soldadores.

Nota: informacion del Ingenio Quebrada Azul Ltda.

Entre las consultas realizadas se pregunt6 que, si en algin momento se sintieron
discriminados por etnia, edad, sexo, estado civil, por salud. El 100% de las personas
entrevistadas en ningln momento se sintié discriminado por estas razones. Por lo tanto,
se evidencia que los trabajadores no han percibido discriminacién por estos motivos, y a

partir de estas afirmaciones se concluye que dichas razones no son una limitante para
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ser contratado y ejercer labores en la empresa.

Asi mismo, se consulto si en algin momento se sintieron discriminados por el tipo

de religién que practican, a lo que respondieron lo siguiente:
Figura 1

Resultado del analisis de discriminacion por religion.

2,6

= No

LN

Nota: Cuestionario para el taller de servicio del Ingenio Quebrada Azul Ltda..

Segun la figura, se determina que 37 personas, es decir, un 97.4%, no se sintieron
discriminadas en el momento de la entrevista por el tipo de religibn que practica, sin
embargo, una persona que representa un 2.6% indico que si se sintié discriminada. Por
tanto, se considera que la razén de discriminacioén por religion evidencia que una persona

trabajadora se sintid indiferencia por practicar alguna religion en particular.

Seguidamente, se consulta sin en algiin momento se sintieron discriminados por

la orientacién sexual, dando como resultado un porcentaje muy bajo.
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Figura 2

Datos sobre discriminacion por orientacién sexual en el Ingenio Quebrada azul.

= No
=S

Nota: Cuestionario para el taller de servicio del Ingenio Quebrada Azul Ltda..

La figura sefiala que 37 trabajadores que corresponde a un 97.4% no percibieron
discriminacion por su orientacion sexual en el momento de la entrevista, en cambio, un
trabajador que equivale a un 2.6% si se sinti6 discriminado. De las evidencias anteriores,
se determina que la mayor parte de los trabajadores no se sintieron discriminados por
representar su orientacion sexual, de esto se deduce que es relevante tomar en cuenta

esta opinion para eliminar en su totalidad este motivo.

Dentro de la investigacion, se pregunté si en algiin momento fueron discriminados
por ascendencia nacional en la empresa, pues también es una razén por la cual se esta

prohibido discriminar, de esta consulta se obtiene como respuesta lo siguiente:

Figura 3

Analisis sobre discriminacion debido a ascendencia nacional en la empresa.
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= No

Nota: Entrevista para el taller de servicio del Ingenio Quebrada Azul Ltda..

La figura sefala que 35 trabajadores que constituyen un 92.1% no se sintieron
discriminados por su ascendencia nacional, pero 3 trabajadores que equivale a un 7.9%
si se sintieron discriminados por esta razon. A causa de los resultados de la entrevista

es importante hacer conciencia y respetar la procedencia de cada persona.

Se consulté también si en algiin momento se sintieron discriminados por su origen
social, pues es una razon para entender la posicién social que se encuentra la persona,

a continuacion, se detalla el resultado:

Figura 4

Resultado sobre la discriminacion por origen social en el Ingenio Quebrada Azul.
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m No

m S

Nota: Entrevista para el taller de servicio del Ingenio Quebrada Azul Ltda..

En la figura se observa que 37 personas que da como resultado un 97.4%,
indicaron que no se sintieron discriminadas por su origen social en el momento de la
entrevista, sin embargo, una persona gue equivale al 2.6%, si se sinti6 discriminada. De
los resultados, es importante considerar la respuesta del trabajador que se sintid
discriminado por su origen social, pues expone una inquietud, y es necesario eliminar
esta discriminacion, pues es importante que todos los trabajadores sean tratados de la

misma manera.

Otra de las preguntas que se realizo fue, si en algin momento se sintieron
discriminados por alguna discapacidad fisica que presente la persona, para lo que

respondieron lo siguiente:

Figura 5

Opinidn de la muestra seleccionada sobre Discriminacion por discapacidad fisica en
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la empresa Ingenio Quebrada azul Ltda.

= No

m Sj

Nota: Entrevista para el taller de servicio del Ingenio Quebrada Azul Ltda..

La figura muestra que 37 colaboradores que equivale a un 97.4% no se sintieron
discriminados por alguna discapacidad fisica en el momento de la entrevista, y una
persona que representa un 2.6% si se sintio discriminada. De este resultado, se deduce
qgque la mayoria de los trabajadores son aceptados, aunque presenten alguna
discapacidad; respecto al trabajador que si se sintié excluido, es preciso tomar en cuenta

este resultado para las proximas entrevistas.

También se realiz6 la pregunta para los trabajadores, sobre como consideran las
practicas para eliminar factores de discriminacion. A continuacion, se detallan las

respuestas:
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Figura 6

Respuestas sobre buenas précticas para eliminar razones de discriminatorios.

m Excelente
= Muy bueno
Bueno

= Malo

Nota: Encuesta para el taller de servicio del Ingenio Quebrada Azul Ltda..

Segun la figura anterior, 20 personas que representa un 52.6% consideran
excelente utilizar practicas para eliminar la discriminacién, asimismo 8 personas que da
como resultado un 21.1% indicaron que muy bueno, otras 7 personas para un 18.4%
bueno y 3 personas que representa un 7.9% opinan que malo. Al comparar los
resultados, se determina valioso que la mayoria de los trabajadores consideran como
excelente la eliminacion de los factores de discriminacién, respecto a los demas
parametros de opinion se obtiene la certeza que si es necesario la eliminacién de razones

discriminatorios.

Para continuar, se pregunta a los trabajadores cémo consideran los nuevos
aspectos para reforzar el tema de la no discriminacion laboral, la gran mayoria no esta

de acuerdo en reforzar el tema, en el grafico siguiente se detalla:
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Figura 7

Cantidad de trabajadores que opinaron sobre la importancia de reforzar el tema

en contra de la discriminacion en el trabajo.

= No

m Sj

Nota: Encuesta para el taller de servicio del Ingenio Quebrada Azul Ltda..

Detalla la figura, que 31 trabajadores entrevistados da como resultado un 81.6%
gue indicaron que no se deben agregar otros aspectos para reforzar el tema de la no
discriminacion, y 7 entrevistados que contribuye al 18.4% consideran que si es necesario
reforzar el tema mencionado. Al comparar estas respuestas de la encuesta, hay que
destacar que mas del 50% de los encuestados determinaron que no es necesario
reforzar aspectos sobre el tema anterior, lo que determina que la empresa ha sabido

manejar aspectos discriminatorios.

En cuanto a las 7 personas que opinan sobre la necesidad de fortalecer el tema
para contrarrestar la discriminacion, se determina que siempre se puede mejorar y en
este caso es importante tomarlo en cuenta para la prevencion de aspectos

discriminatorios en el &mbito laboral.
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También, se les preguntd si consideran que fueron seleccionados para la
entrevista por ser hombre o mujer, esto con la intencién de conocer si el género influye

en el proceso de seleccion. En la siguiente figura se detalla:
Figura 8

Poblacion que fue elegida por el tipo de sexo en la empresa Ingenio Quebrada Azul

Ltda..

mNo mSj

Nota: Cuestionario para el taller de servicio del Ingenio Quebrada Azul Ltda..

En relacion con la figura anterior, se muestra que un total de 37 personas que
representa un 97.4% de los colaboradores, consideran que no fueron seleccionados para
la entrevista de trabajo por ser hombre o mujer y una persona para un 2.6% considera
que fue seleccionado para la entrevista de trabajo por su sexo. Este resultado evidencia
gue la empresa mantiene una opinion alta de que no se contrata por el tipo de género,
sin embargo, por la opinién de una persona que si considera que fue seleccionada por el
tipo de sexo; es importante tener en cuenta la estructura adecuada de la entrevista, para

evitar este tipo de percepciones que pueden interferir en la opinién del trabajador.

Del mismo modo, se consulto si fueron seleccionados por la edad, pues en funcion
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de esta se crean estereotipos y por ser personas mayores o menores, lo cual conlleva a
discriminar por esta razon; de ahi la importancia de realizar esta pregunta para
determinar si la empresa en algiin momento ha seleccionado a algun candidato tomando
en cuenta la edad. Las respuestas se detallan en la siguiente figura:
Figura 9
Resultado de la muestra seleccionada por razon de edad en el Ingenio Quebrada azul

Ltda..

u Sj

Nota: Cuestionario para el taller de servicio del Ingenio Quebrada Azul Ltda..

En la figura anterior, se detalla que 28 personas que equivale al 73.7% no fueron
seleccionadas para la entrevista de trabajo por su edad y 10 personas que representa
un 28.9% opinan que si fueron seleccionadas por la edad. De las respuestas anteriores,
la mayoria de trabajadores opinaron que no fueron seleccionados por su edad, sin
embargo, hay una cantidad importante que consideré que si fueron contratados por la

edad.

Continuando con las consultas, se pregunta si consideran que fueron

seleccionados por su tipo de nacionalidad, pues en ocasiones interfiere la seleccion por
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el tipo de ascendencia nacional por su costumbre o cultura diferente a los demés; en la

figura siguiente se explican los resultados:

Figura 10

NUmero personas seleccionadas para la entrevista de trabajo por el tipo de

nacionalidad.

= No

m Sj

Nota: Entrevista para el taller de servicio del Ingenio Quebrada Azul Ltda..

Segun la figura, muestra que 37 personas que equivale a un 97.4% no fue
seleccionado por su nacionalidad y una persona correspondiente a un 2.6% considera
gue si fue seleccionado por su nacionalidad. A partir de estas afirmaciones, se determina
gue la mayoria de los colaboradores de la empresa consideran que no fueron
seleccionados por este hecho, esto da la persuasion de que la empresa no hace
diferencia de nacionalidades, asimismo, es importante tomar en cuenta la respuesta de
la persona que considera que fue elegido por su procedencia, pues su opinion es valiosa
para este estudio, ya que a pesar de que el porcentaje es muy bajo la empresa puede

eliminar estigmas de persuasiones en los candidatos.
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En ese mismo sentido, se preguntd si creen que fueron seleccionados por su
estado civil, pues es una razon para discriminar en funcion de si es casado, soltero entre

otras semejantes. Para esta pregunta se obtuvieron las siguientes respuestas:
Figura 11

Cantidad de trabajadores seleccionados por estado civil.

Nota: Cuestionario para el taller de servicio del Ingenio Quebrada Azul Ltda..

En la figura, se puede observar que 27 personas que representa un 71,1% no
fueron seleccionadas por su estado civil y 11 personas que constituye al 28,8% fueron
elegidas por su estado civil. Respecto a las repuestas de los entrevistados, se denota
gue la gran parte de este grupo indicd que no fueron elegidos por su estado civil, sin
embargo, una minoria afirma que si fue seleccionado por esta razén, esto demuestra que
la empresa no toma en cuenta el estado civil de las personas para ser contratada por la
empresa.

Acorde a la investigacion, se les pregunto a los trabajadores si tuvieron proceso

de reclutamiento, con la intencion de conocer si la empresa aplica este subproceso de
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recursos humanos, ya que es fundamental dentro de la estructura organizacional. De la

pregunta realizada se obtienen las siguientes respuestas:

Figura 12

Numero total de trabajadores que tuvieron proceso de seleccion en la empresa

Nota: Cuestionario para el taller de servicio del Ingenio Quebrada Azul Ltda..

En relacién con la figura anterior, indica que 20 personas lo cual representa el
52.6% no tuvo proceso de seleccidn y un total de 18 personas que equivale a un 47.4%
indico que si tuvieron proceso de seleccion. Este resultado obtenido representa un nivel
significativo, puesto que permite visualizar porcentualmente la necesidad de reforzar el
proceso de seleccién en los candidatos, debido a la confirmacion de los trabajadores, el
cual no todos tuvieron un debido proceso de seleccion, esto conlleva analizar que esta
cantidad de personas fueron contratadas antes del 2015, debido a que no existia un
reclutador como tal que ejerciera las tareas de seleccion de personal, por tanto, se
deduce que el restante de las otras 20 personas fueron seleccionadas después del 2015,

cuando ya habia un profesional en recursos humanos que realizaba las tareas.
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Entre las preguntas realizadas también esta cual es el estado civil, pues para la
investigacion es necesaria dicha informacién, lo que da como resultado que mas del 50%

se encuentra en la condicion casado. Los resultados se detallan en la siguiente figura.
Figura 13

Resultado del estado civil de los trabajadores del servicio de taller del Ingenio

Quebrada Azul Ltda.

= Soltero
m Casado
Union Libre

= Divorciado

Nota: Cuestionario para el taller de servicio del Ingenio Quebrada Azul Ltda..

En la figura anterior se muestra que 26 de las personas entrevistadas que
representa el 68.4% se encuentran solteras, asimismo 6 trabajadores que equivale a un
15.8% se encuentran casadas, también 5 personas que simbolizan un 13,2% sefialaron
gue el estado civil es unién libre y una persona que corresponde a un 2.6% se encuentra
divorciada. Ante el resultado de la figura 13 sobre el estado civil, la empresa contrata en
Su mayoria a personas solteras, lo que representa que la empresa no discrimina al resto
por su estado civil, dado que los resultados se expresan que existen personas casadas,

en union libre y divorciadas.
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Otra pregunta realizada a los colaboradores del Ingenio Quebrada Azul Ltda. fue
sobre si tenian hijos, el resultado fue que la mayor parte de trabajadores no tienen hijos,
para ello se detalla la siguiente figura con la informacién correspondiente:

Figura 14

Cantidad de trabajadores que tienen hijos en el Ingenio Quebrada Azul

Nota: Cuestionario para el taller de servicio del Ingenio Quebrada Azul Ltda..

Sobre la pregunta si el trabajador tenia hijos, un total de 26 personas que
corresponde a un 68,4% mencionaron que no tiene hijos y tan solo 12 personas que
representan un 31,6% revelan que si tienen hijos. De esta manera, se determina que en
la empresa hay mas colaboradores sin hijos, pero que no podria ser una razon para

concluir que se discrimina, pues hay un porcentaje de personas con hijos en la empresa.

En relacion con la investigacion, se consultd sobre la religion que practica cada
trabajador, lo que da como resultado un porcentaje importante, a continuacion, se

muestra detalladamente los resultados de la pregunta.
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Figura 15

Distribucién por denominacidon religiosa segun encuesta realizada a los

trabajadores.

= No practicante
m Catolico

Evangelico

Nota: Cuestionario para el taller de servicio del Ingenio Quebrada Azul Ltda..

El resultado sobre el tipo de religidn que practican los trabajadores, indico que 20
personas que equivale a un 57.9% revelo que no practica ninguna religién, también 13
personas que corresponde a un 34.2% mencionaron que no son catdlicas y 3 personas
gue simboliza un 7.9% indicaron que son evangeélicas, se determina que a pesar de la
gran variedad de practicas religiosas no se da la desigualdad por dichas denominaciones,

por lo que la religién no es factor discriminatorio.

De la misma manera, se pregunta a los colaboradores si tienen alguna
discapacidad fisica, con la intencion de analizar si la empresa se limita a contratar por

tal motivo. A continuacion, los detalles de la pregunta:
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Figura 16

Representacion de resultados sobre discapacidad fisica presente en los

trabajadores.

= No

m Sj

Nota: Cuestionario para el taller de servicio del Ingenio Quebrada Azul Ltda..

La figura sefiala porcentualmente las personas con discapacidad fisica y sin
discapacidad, un total de 34 personas que representan un 89.5% el cual no tiene ninguna
discapacidad y 4 personas que corresponde a un 10.5% si tiene alguna discapacidad.
Lo que dio como resultado que la empresa no discrimina a los trabajadores por alguna

condicion por discapacidad.

También, se pregunta a los trabajadores si padecen de alguna enfermedad; los

detalles en la siguiente figura:
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Figura 17

Poblacién de trabajadores que sufren de alguna enfermedad.

= No

m Sj

Nota: Cuestionario para el taller de servicio del Ingenio Quebrada Azul Ltda..

En la figura anterior, se detalla que 32 personas que corresponde a un 84.2% no
padece ninguna enfermedad, y 6 personas que simboliza un 15.8% si padece alguna
enfermedad. Por lo que la empresa no ha discriminado ante este factor, puesto que en
algiin momento los trabajadores presentaron alguna enfermedad y no ha afectado en la

relacion laboral.

Otra de las preguntas para la investigacion es si tienen tatuajes corporales, debido
a que anteriormente era un impedimento para conseguir un trabajo, puesto que las
empresas se inclinaban en no contratar personas con tatuajes, ya que predominaba el

aspecto fisico, de lo anterior las respuestas de la pregunta se detallan continuacion:
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Figura 18

Poblacién total que tiene tatuajes corporales en la empresa

= No

m Sj

Nota: Cuestionario para el taller de servicio del Ingenio Quebrada Azul Ltda..

Segun la pregunta anterior, un total de 37 personas que corresponde a un 97.4%
no tienen tatuajes en su cuerpo y tan solo una persona representa un 2.6% si esté
tatuada. A pesar de que el porcentaje es minimo, se visualiza que los tatuajes no son

una limitante para que la empresa contrate personal.

De la misma manera, se pregunto si utilizan algan método anticonceptivo, pues
algunas empresas se enfocan en hacer preguntas de la vida personal, para determinar
si contratan a una persona en este caso poniendo en posicién vulnerable a las mujeres
porque podrian quedar embarazadas y lo ven como un gasto a nivel empresarial por la
licencia de maternidad, lo que implicaria contratar a otra persona para cubrir el puesto, a

continuacion, se detallan las respuestas:
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Figura 19

Cantidad de personas que utilizan métodos anticonceptivos

= No

m Sj

Nota: Cuestionario para el taller de servicio del Ingenio Quebrada Azul Ltda..

Seguidamente, se obtuvo como resultado de 35 personas que equivale a un
92.1% respondieron que no utilizan algin método anticonceptivo y 3 personas que
constituye a un 7.9% indicaron que si. De las afirmaciones anteriores se determina que

los anticonceptivos no son variantes que afecte el subproceso de seleccion.

Ahora bien, un factor que en ocasiones puede ser determinante para la
contraccion es la distancia que existe del trabajo a la casa, por ello surge la pregunta que

a cuantos kilometro viven de la empresa, indicaron lo siguiente:
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Figura 20

Distancia promedio en la que se encuentran los trabajadores de la casa al trabajo.

®m Mas de 1 km

= Menos de 1 km

Nota: Cuestionario para el taller de servicio del Ingenio Quebrada Azul Ltda..

Para el andlisis, se realiza la pregunta sobre a cuantos kildbmetros de la empresa
viven, en esta pregunta se puede observar porcentualmente que 23 personas que
corresponde a un 60.5% viven a menos de un kilbmetro de la empresa, asimismo 15
personas que representa un 39.5% vive a mas de un kildmetro de la empresa. Por lo que

la distancia no es un motivo que predomine a la hora de ser seleccionados.

Ademas, se preguntd sobre la orientacién sexual para determinar si ha sido
discriminado por esta razén, debido a que existen ciertos perjuicios sobre la sexualidad
con la cual se identifica la persona, dando como resultado que las 38 personas
entrevistadas que representa el 100% indicaron que se identifican con la orientacion
heterosexual. A partir de las afirmaciones anteriores, el servicio de taller no revelo
informacion diferente a la orientacion heterosexual, por ende, no hay indicios de hechos

discriminatorios por esta razon.

Asimismo, una forma de discriminar es por la apariencia personal, por ello se les
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pregunto a los trabajadores si en el momento de la contratacion percibié indiferencia por

tal motivo, a lo que respondieron:

Figura 21

Cantidad de trabajadores que percibieron discriminacion por apariencia personal.

= No

u Sj

Nota: Cuestionario para el taller de servicio del Ingenio Quebrada Azul Ltda..

Dicha figura expresa, que 34 personas que corresponde a un 89.5% no
percibieron indiferencias en el momento de la contratacién y 4 entrevistados para un
10.5% indicaron que si. De tales afirmaciones se deduce que los trabajadores si
percibieron indiferencias por apariencia personal, por tanto, es importante este dato para
gue el departamento de recursos humanos en futuras contrataciones tenga en cuenta el

trato inclusivo e igualdad a las personas en el proceso de contratacion.

Asi mismo, se les pregunt6 si en el momento de la contratacion firmaron acuerdo
escrito o verbal, debido a la importancia en la relacién laboral porque se pactan los
derechos y obligaciones en la jornada de trabajo, de tal pregunta se obtuvo como

resultado lo siguiente:
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Figura 22

Cantidad de trabajadores que firmaron contrato de trabajo.

Nota: Cuestionario para el taller de servicio del Ingenio Quebrada Azul Ltda..

La siguiente figura sefiala que 23 colaboradores que simboliza un 60.5% firmé
contrato de trabajo en la empresa, sin embargo, 15 colaboradores que constituye un
39.5% no firmo contrato de trabajo. Respecto a las respuestas, se considera que dichas
afirmaciones se dieron debido a que antes del 2015 no existia un encargado que ejerciera
las tareas de contrataciéon, pero después del 2015 la empresa contratd una persona
profesional en recursos humanos para que realizara las tareas como reclutador, y seria

recomendable crear contrato para todos.

Otro punto que fue parte de las preguntas es si les indicaron los horarios de trabajo
y los tiempos de alimentacion, esto con la finalidad de conocer si recibieron proceso de

induccion, se obtuvieron las siguientes respuestas:
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Figura 23

Respuestas sobren horarios laborales en la empresa.

= No m S

Nota: Cuestionario para el taller de servicio del Ingenio Quebrada Azul Ltda..

Continuando con la informacién, se le consulta si la empresa les indicé los horarios
de trabajo y los tiempos de alimentacion. En la figura se puede observar que, segun los
entrevistados, 32 colaboradores que corresponde a un 84.2% mencionaron que, si se les
indicaron los horarios de trabajo y del disfrute de alimentacion, sin embargo, 6
trabajadores que representa un 15.8% revelaron que no recibieron dicha informacién. Se
concluye que hay un porcentaje alto que, si se les indico sobre esta pregunta, pero por
esta minoria de personal que no se le dio la informacion, es importante que el encargado
del proceso de induccion tome en cuenta el deber de mencionar toda informacion que
implique horarios destinados para el descanso y alimentacion para los trabajadores de

nuevo ingreso.

Por otra parte, en la empresa es relevante dar a conocer los deberes y derechos
de cada persona trabajadora, por ello se pregunto si les brindaron esta informacion, los

colaboradores respondieron lo siguiente:
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Figura 24

Cantidad de trabajadores a los que se le indicaron los deberes y derechos en la

empresa.

= No m Sj

Nota: Cuestionario para el taller de servicio del Ingenio Quebrada Azul Ltda..

Asi mismo, se pregunta sobre si se les indicaron los derechos y deberes como
trabajadores, la figura sefiala que a 31 colaboradores que representa un 81.6% si se les
indicaron los deberes y derechos como trabajador, sin embargo 7 colaboradores que
corresponde a un 18.4% no se les dio la informacion. Es decir, gran parte de los
colaboradores cuenta con la informaciéon referente a los derechos y deberes como
trabajadores, pero seria importante realizar una reinduccion para el personal trabajador
para que las personas que desconocen esta informacién puedan conocer estos

aspectos.

Continuando, se les pregunta si recibieron proceso de induccion, este subsistema
€S un proceso importante que proporciona informacion basica de los antecedentes de la
empresa, por esta razén se desea investigar las afirmaciones de lo colaboradores. De

dicha pregunta se obtienen las siguientes respuestas:
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Figura 25

Resultado sobre la cantidad de personas que se les realizo proceso de induccion

en la empresa.

= No m Sj

Nota: Cuestionario para el taller de servicio del Ingenio Quebrada Azul Ltda..

En la figura anterior se puede observar que 28 entrevistados (73,7%) mencionaron
gue recibieron proceso de induccién y 9 entrevistados (23,7%) indicaron que recibieron
proceso de induccién y un participante no dio su opinién en este caso. Como se mencioné
en figuras anteriores de los procesos de reclutamiento y contratacion, se determina que
el proceso de induccién no se llevo a cabo de misma manera para todos, pues antes del
2015 la empresa no contaba con profesional en materia de Recursos Humanos, por
ende, esto atraso el avance y desarrollo de la aplicacién de procesos de induccion, por
ello se deberia realizar reinduccion para refrescamiento y también para los que no lo

recibieron.

De igual manera, se pregunta si se les comunicoé historia y normas de la empresa,
pues es parte de la cultura organizacional de la empresa, se obtienen las siguientes

respuestas:
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Figura 26

Cantidad total de trabajadores a los que se les brindo informacién relacionada con

la historia y normas de la empresa.

= No

m S

Nota: Cuestionario para el taller de servicio del Ingenio Quebrada Azul Ltda..

Segun la figura, un total de 34 individuos que corresponde a un 89.5% les
comunicaron sobre la historia, mision, vision, valores, politicas, y hormas de la empresa
y solamente a 4 colaboradores que equivale al 10.5% no se les comunicé dicha
informacion, es decir, mas de la mitad de los colaboradores conocen sobre la historia y
normas, sin embargo, es crucial que la empresa familiarice a todos los trabajadores para

gue juntos cumplan con los objetivos y metas en comun.

Como parte de un buen desemperiio laboral, es importante capacitar al personal,
por eso se preguntoé si recibieron capacitaciones, de la cual se obtienen los siguientes

datos:
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Figura 27

Total de personas que han recibido capacitaciones en la empresa Ingenio Quebrada

Azul Ltda.

= No m Sj

Nota: Cuestionario para el taller de servicio del Ingenio Quebrada Azul Ltda..

De acuerdo con la figura, se logra observar que 30 personas que corresponde a
un 78.9% si han recibido capacitaciones y 8 personas para un 21.1% no han recibido
capacitaciones. De tales afirmaciones, se considera que la empresa necesita reforzar el
proceso de capacitacion, puesto que una minoria de los entrevistados indic6 no haber
recibido capacitaciones, esto conlleva a la disconformidad por parte de los trabajadores.
Teniendo en cuenta los resultados, las capacitaciones juegan un papel primordial para
logro de tareas y proyectos, ya que los trabajadores adquieren nuevos conocimientos y

desarrollan habilidades.

En relacién con la pregunta consultada, sobre si las personas trabajadoras tanto

hombre como mujeres, tienen igualdad de oportunidades en la empresa, se obtuvieron
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los siguientes resultados:

Figura 28

Numero de personas que opinaron que hay igualdad de oportunidad de ascenso y

capacitacion para hombres y mujeres en la empresa.

= No

m Sj

Nota: Cuestionario para el taller de servicio del Ingenio Quebrada Azul Ltda..

La figura ilustra mediante el grafico que un total de 30 personas para un 78.9%
indicaron que tanto mujeres como hombres tienen por igual oportunidad de ascenso y
capacitacion, sin embargo, una minoria de 8 personas que corresponde a un 21,1%
respondieron que no todos tienen por igual oportunidad de ascenso y capacitacion, tales
respuestas reflejan la necesidad de igualdad de oportunidad entre géneros. De lo anterior
es primordial garantizar los mismos derechos a los individuos, para que la empresa
aproveche las habilidades de los trabajadores y permita la diversificacion del crecimiento

mutuo.

De la misma manera, se les consultd6 sobre cdOmo son las relaciones

interpersonales con los comparferos de trabajo, ya que para la empresa es la
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comunicacion es un fundamento para el logro de objetivos y metas, ademas favorece en

el vinculo de lazos afectivos, para esta pregunta se obtuvieron las siguientes respuestas:

Figura 29

Calificacion de las relaciones interpersonales de los trabajadores.

m Exelente

= Muy Buena
Buena

= Mala

55,3

Nota: Cuestionario para el taller de servicio del Ingenio Quebrada Azul Ltda..

Segun la figura detalla sobre las relaciones interpersonales con los compaferos
de trabajo, un total de 21 personas que constituye a un 55.3% considera que es buena,
9 personas para un 23.7% indicaron excelente, 7 personas que corresponde a un18.4%
sefialaron que es muy buena y tan solo una persona que equivale a un 2.6% califica que
las relaciones interpersonales son malas. Al comparar tales resultados se determina que
las relaciones interpersonales estan en el rango medio de buena relacién, lo cual indica
gue la empresa debe fortalecer este tema y fomentar un excelente clima laboral ya que

es parte crucial de la interaccién y conciencia diaria entre los trabajadores

De la misma forma, se consultd si la empresa les informd sobre politicas de
inclusion laboral que procura la igualdad de oportunidades, puesto que este tema es de

gran importancia debido a que es un conjunto de medidas y estrategias que busca
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garantizar el bienestar social de los trabajadores. De esta pregunta se obtuvieron las

siguientes respuestas:

Figura 30

Cantidad de trabajadores que conocian sobre politicas de inclusion laboral.

Nota: Cuestionario para el taller de servicio del Ingenio Quebrada Azul Ltda..

Indica la figura sobre el conocimiento de temas de inclusion laboral, detalla que
un total de 24 personas lo que representa 63.2% desconocen dichos temas y tan solo 14
personas el cual corresponde a 36.8% conocen sobre la inclusion laboral que procura la
igualdad de oportunidades. De tales evidencias se puede afirmar la necesidad de reforzar
y abordar temas de inclusion laboral, pues gran parte de estos trabajadores desconocen
del concepto, por ende, el conocimiento de esta politica busca eliminar barreras y

perjuicios que se da en el &mbito laboral.

Entre las consultas realizadas, se pregunto si en la empresa la condicion laboral
en el tema de salario es justo y equitativo, de este dato se queria conocer si los

trabajadores estdn a gusto con la remuneracién que perciben por su trabajo, las
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respuestas se indican a continuacion:

Figura 31

Satisfaccion salarial de los trabajadores del Ingenio Quebrada Azul Ltda..

Nota: Cuestionario para el taller de servicio del Ingenio Quebrada Azul Ltda..

Se puede observar porcentualmente sobre las condiciones laborales en tema de
salario justo y equitativo en la empresa, lo que significa de 23 entrevistados para aun
60.5% no esta de acuerdo con el salario que recibe y al respecto de 15 personas con un
total de 39.5% si esta conforme con las condiciones laborales y de salario. Por ello, es
importante analizar detalladamente las funciones que realiza cada persona trabajadora
para brindar un salario justo de acuerdo con el ejercicio de sus labores, ya que la
satisfaccion salarial permite en los trabajadores motivacion y compromiso a su vez,

mejoran el rendimiento y la rentabilidad de la empresa.

Por dltimo, se consulté si la empresa en algin momento manifesté algun trato
inferior o discriminatorio, pues es importante conocer el criterio de los trabajadores con
respecto a esta razon, ya que esto se considera violencia a los derechos humanos y

puede generar consecuencias graves en ambito laboral, a continuacion, los detalles de
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la respuesta:
Figura 32

Resultado de la cantidad de trabajadores que se le dio algun Trato discriminatorio

en la empresa.

= No m Sj

Nota: Cuestionario para el taller de servicio del Ingenio Quebrada Azul Ltda..

El resultado obtenido expresa que 30 colaboradores lo que representa un 78.9%
mencionaron que no se da algun trato inferior o discriminatorio, al respecto indican 8
personas lo que equivale a un 21.1.% si consideraron que se da algun trato inferior o
discriminatorio en la empresa. Mediante este resultado obtenido se determina que en la
minoria de los colaboradores han sentido algun trato inferior. Por esta razon, es
importante que la empresa establezca politicas de inclusivas para procurar establecer
una cultura de ambiente positivo y colaborativo para que los trabajadores se sientan

valorados y respetados, por ende, se pueden eliminar tratos discriminatorios.
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Categoria de andlisis 1: Entrevista

Es preciso indicar que se muestran y se desarrollan los datos con mayor
importancia.

Opinién de las personas en el momento cuando le realizaron el subproceso de
reclutamiento y seleccion.

Tabla 7

Respuestas de Subprocesos

Figuras Respuestas de los trabajadores

Figura 1: Discriminacion por etnia Una persona indicO que se sintio
discriminada

Figura 2: Discriminacién por edad Ninguna persona se sinti6 discriminada

Figura 3: Discriminacion por sexo Ninguna persona se sintio discriminada

Figura 4: Discriminacién por religién Una persona indicé que se sintio
discriminada

Figura 5: Discriminacién orientacion Una persona indicé que se sintio

Sexual discriminada

Figura 6: Discriminacién estado civil Ninguna persona se sintio discriminada

Figura 7: Discriminacién ascendencia Tres personas indicaron que se sintieron

Nacional discriminadas

Figura 8: Discriminacién origen social Una persona indicé que se sintio
discriminada

Figura 9: Discriminacion discapacidad Una persona indicé que se sintio
discriminada

Figura 10: Discriminacion salud Ninguna persona se sintié discriminada

Nota: datos obtenidos por medio de la entrevista dirigida a los trabajadores de taller del Ingenio
Quebrada Azul LTDA.
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Segun la informacion detallada en la tabla anterior, se evidencia que las personas
entrevistadas detectaron razones de discriminacién en el proceso de reclutamiento y
seleccion, se muestra que algunas personas se sintieron discriminas por etnia, por
religion, por orientacion sexual, por ascendencia nacional, otra por origen social, sin
embargo, se muestra que el rango mayor de discriminacion fue la razén por ascendencia
nacional, ya que tres de ellos indicaron que se sintieron discriminados. Por lo anterior, se
deduce de la percepcién de los trabajadores entrevistados el cual, indicaron en sus

repuestas que de alguna manera en algin momento se han sentido discriminados.
Categoria de analisis 2: Encuesta

Opinién de las personas en el momento cuando le realizaron el subproceso de

reclutamiento y seleccion.
Tabla 8

Respuestas de Subprocesos

Figuras Respuestas de los trabajadores

Figura 11: Préacticas para la eliminacion de  Veinte trabajadores indicaron que es
factores de discriminacion excelente la eliminacion de factores de
discriminacion

Figura 12: Aspectos para reforzar el temaa Treinta y un trabajador indico que si es
la no discriminacion necesario reforzar el tema a la no
discriminacion

Nota: datos obtenidos por medio de la encuesta dirigida a los trabajadores de taller del Ingenio
Quebrada Azul Ltda.

Como lo indica la tabla anterior, los trabajadores encuestados en su totalidad
tienen el mismo parecer, la mayor parte de ellos consideran segun la escala de

calificacién que seria excelente la eliminacion de factores de discriminacion, a su vez
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indicaron en el segundo pardmetro de investigacion que si es necesario reforzar el tema
a la no discriminacion. En términos generales, los trabajadores manifiestan que para ellos
la eliminacibn de razones

es importante fortalecer ambos aspectos sobre

discriminatorias.

Categoria de analisis 3: Cuestionario

Tabla 9

Subproceso de contratacion, capacitacion e induccion.

Figuras Respuestas de los trabajadores

Figura 13: Seleccion por sexo Uno seleccionado por tipo de sexo

Figura 14: Seleccion por edad Diez seleccionados por su edad

Figura 15: Seleccidn por nacionalidad Uno seleccionado por su nacionalidad

Figura 16: Seleccion por estado civil Once seleccionados por su estado civil

Figura 17: Proceso de reclutamiento Dieciocho sin proceso de reclutamiento

Figura 27: Indiferencia en la contratacion Cuatro indican indiferencias de
apariencia personal

Figura 28: Contrato de trabajo Quince no firmaron contrato de trabajo

Figura 31: Proceso de induccién Nueve sin proceso de induccién

Figura 33: Capacitaciones Ocho sin recibir capacitaciones

Figura 34: Desigualdad de género Ocho indicaron no igualdad de
oportunidad de ascenso y capacitacion

Figura 35: Relaciones interpersonales Veintian sefalan sobre las relaciones
interpersonales que es buena

Figura 36: Inclusion laboral Veinticuatro desconocen el tema de

inclusion laboral
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Figura 37: Salario justo y equitativo Veintitrés no estan conformes con el
salario

Nota: datos obtenidos por medio del cuestionario dirigida a los trabajadores de taller del Ingenio
Quebrada Azul Ltda.

En la tabla tres, se observa en términos generales que existe una gran cantidad
de percepciones de los trabajadores sobre las razones de discriminacién en el momento
de los subprocesos de contratacion, capacitacion e induccion. Segun las respuestas
obtenidas por los trabajadores, uno de ellos fue seleccionado por su tipo de sexo, diez
indicaron haber sido seleccionados por su edad, una persona sefiala que fue
seleccionada por su nacionalidad, cuatro personas manifiestan que si percibieron
indiferencias de apariencia personal por el entrevistador, quince personas sefalan que
no firmaron contrato de trabajo, nueve indicaron que no recibieron proceso de induccion
y una persona no dio su opinién, es necesario resaltar que ocho personas mencionaron

gue no han recibido capacitaciones.

Los datos indican que ocho trabajadores mencionan que no todos tienen por igual
oportunidad de ascenso y capacitaciones, ademas, los entrevistados consideran que las
relaciones interpersonales con los compafieros de trabajo son buenas, también
veinticuatro personas mencionan que desconocen del tema de inclusion laboral. De las
evidencias anteriores, se visualiza la disconformidad de algunos trabajadores por
razones de discriminacion, precisamente por no haber tenido proceso de reclutamiento,
no haber firmado contrato, también, porque no fueron tomados en cuenta para procesos
de induccién, oportunidad de ascenso y capacitaciones, vinculado a esto, la mayoria

manifiesta el desacuerdo con el salario que perciben.
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De las evidencias anteriores, de las entrevista aplicadas a los trabajadores (acerca
de su percepcion en cuanto a los factores de discriminacion presentes en su espacio
laboral, factores como contratacion por rango de edad, origen étnico, estado civil,
ascendencia nacional, estado de salud, discapacidad, creencia religiosa, orientacion
sexual y origen social), se puede destacar que 2.6% indico que si se sintio discriminado
por etnia, en referencia a la discriminacion por orientacion sexual, religion origen social
y discapacidad, el 2,6% los trabajadores coincidieron en que se sintieron discriminados

con respecto a estos temas en algin momento de su estancia laboral.

Con respecto a las gestiones de procesos de reclutamiento, seleccion,
contratacién, capacitacion e induccién, se realizO un cuestionario, en donde los
trabajadores manifestaron que solo un 2,6% consideran que no fueron electos en su
trabajo por sexo, ni por la nacionalidad, pero les preocupa que en el proceso de seleccién
y reclutamiento consideran que algunos aspectos si se tomaron con mas interés. Un
28.9% expresa que fue seleccionado a la entrevista de trabajo por su edad, asi mismo,
el 31.6% establece que en su seleccion su estado civil se hizo relevante para la
contrataciéon y un 47.4% no tuvo proceso de reclutamiento formal, lo que sefala

debilidades en este proceso.

Entre estas respuestas, se expresa que algunos tienen la percepcion que su
seleccion a la entrevista de trabajo fue por su edad, este tema en especifico, es otra de
las causales que han tenido mayor efecto, dicho esto, se hace relevante darle el interés
gue merece a los subsistemas de reclutamiento, seleccion, contratacion, capacitacion e
induccion, es altamente recomendable que el Departamentos de Recursos Humanos, o

guien lleve a cabo esta funcién dentro de la organizacion, documenten todos los
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procesos que se llevan a cabo iniciando dicha documentacion desde el proceso de

seleccion con sus correspondientes criterios aplicables.

Por ello es importante, modificar tanto los procesos de reclutamiento y seleccion
como las terminaciones laborales, ya que, en un mundo cambiante, incierto, complejo y
ambiguo en el aspecto laboral, la seleccion de personal resulta un proceso muy
importante para conformar un excelente ambiente laboral y evitar que se den situaciones

de discriminacion.

En referencia a la situacion de las buenas practicas de eliminacién de
discriminacion en el ambiente laboral se realiz6 una encuesta, la cual entrego datos
relevantes en referencia a las caracteristicas de sus empleados y el perfil de estos, dentro
de esto pudimos encontrar items relacionados a su estado civil, religién, discapacidad,
salud, ubicacion, orientacion sexual entre otros, asi también, se detallan algunos
aspectos o caracteristicas que se hacen pertinentes para mejorar las formas en las que

RRHH realiza su gestion.

Estos aspectos se encuentran en las respuestas que los trabajadores
manifestaron, sobre la contratacion y reclutamiento de RRHH, donde el 39.5% de ellos
establecen que no firmaron contrato de trabajo, asi también, el 15.8% indicaron que no
recibieron dicha informacion horarios de trabajo, y los tiempos del disfrute de
alimentacion, el 18.4% no le indicaron los deberes y derechos como trabajador, el 24,3%
entrevistados indican que recibieron proceso de induccion, al 10.5% no les comentaron
la historia, mision, vision, valores, politicas y asi también, el 36.8% desconocen sobre la

inclusion laboral que procura la igualdad de oportunidades.
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También se pudo identificar que el 21.1% no han recibido capacitaciones en la
empresa y estos mismos, concuerdan que perciben que se da algun trato inferior o
discriminatorio en la empresa; en referencia a las oportunidades laborales para todos,
una minoria con el 21,1% de representacion indicaron que no todos tienen por igual
oportunidad de ascenso y capacitacion y en un 60.5% los colaboradores no estan de

acuerdo con el salario que recibe.

Por medio de este andlisis podemos definir que la Hipotesis 1, la empresa tiene
deficiencia en la gestion de los subsistemas de recursos humanos, ya que estos procesos
presentan cambios constantes y deben ser mejorados o actualizados, es la acertada en
cuanto la empresa tiene carencias y estos mismos procesos aunque presentan cambios
constantes la empresa no ha establecido los cambios en los procesos y deben ser
mejorados 0 actualizados en referencia a temas vinculados al tema contractual, la
induccién, y la informacion necesaria para generar un sentido de pertinencia con la
empresa, asi también, temas como son la historia, mision, vision, valores, politicas de la
empresa, 0 enfoques necesarios como el conocimiento propio de inclusion laboral,
horarios o los deberes y derechos como trabajador, los cuales se hacen prioritarios para

una buena seleccion y un reclutamiento positivo.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos se realizé una entrevista a la
Coordinadora del departamento de talento humano en la empresa productora de cafa y
azucar el Ingenio Quebrada Azul Ltda., con el propésito de identificar las posibles causas

de discriminacion que la poblacion de estudio percibid.

A continuacion, se detallan las respuestas de la entrevista realizada a la
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Coordinadora de Recursos Humanos:

Tabla 10

Causa de discriminacion laboral

Causas de la discriminacion laboral en la Empresa el Ingenio Quebrada Ltda.

Objetivo General

Desarrollar un diagnéstico de las principales causas de
discriminacion laboral empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda.,
para el fortalecimiento del plan remedial titulado “Plan de accion
para prevencion a la discriminacion laboral”’, a través de una
entrevista a la reclutadora de la empresa, durante el mes de abril

del 2023.

Preguntas

Respuesta

¢A nivel de la empresa ha recibido

usted capacitacion, taller o
sensibilizacién, sobre el tema de
discriminacion laboral, vinculado a
los subsistemas de reclutamiento,
seleccion, contratacion,
capacitacion e induccién?
Considera que es necesario e

importante. ¢ Por qué?

Si he recibido formacion, y considero muy importante la
capacitacién en temas de discriminacion laboral debido a que el
departamento de recursos humanos es clave esencial en los
subsistemas, por ejemplo en temas de procesos de
reclutamiento y seleccién es realmente importante, puesto que la
empresa trabaja con formularios de solicitud de trabajo y estos
cumplen con la legalidad de la no discriminacién laboral, asi
mismo el reclutador debe de estar preparado para realizar

preguntas a los candidatos ya que se pueden cometer errores

que luego puedan repercutir en una demanda.

¢, Cuadles considera usted son las

Las medidas que se utlizan para generar condiciones de
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medidas mas importantes y de

mayor impacto que utiliza el
reclutador para generar
condiciones de igualdad vy
equidad?

igualdad y equidad en la empresa son las siguientes: medidas
positivas en la contratacion, comunicacion efectiva entre el
personal, y la politica de responsabilidad social, el cual estable la

igualdad de condiciones para todos.

¢,Cuales considera usted que son
las medidas mas importantes y de
mayor impacto en las personas
gue participan para formar parte

de la empresa?

El equilibrio entre la igualdad y equidad de oportunidades,

formacion y sensibilizacion en temas de discriminacion laboral.

¢ Cudles condiciones considera
usted que se deben mejorar en los

subsistemas?

Se debe de mejorar el subsistema de seleccion, debido a que
este proceso requiere de un cambio estratégico para mejorar la
contratacion de personal, esto es importante puesto que le
permite evaluar competencias existentes en el personal
contratado, ademas es importante reforzar el subsistema de
capacitacion a los trabajadores ya que es preciso la cualidad de

capacitar al personal para que estos desemperfien el trabajo y

puedan aportar todo su valor en beneficio a la empresa.

¢Considera usted que el
departamento de recursos
humanos promueve acciones

para mejorar el compromiso con la

no discriminacion laboral en

Si promueve acciones, debido a que el departamento de recursos
humanos cuenta con un método de aplicacion de curriculum
ciego, ya que no se preguntan datos vinculados con razones de
discriminacion laboral, los datos de interés por parte de la

empresa unicamente es conocer de la experiencia laboral y
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temas de reclutamiento seleccion
y contratacion? ¢cuéles son las
las

acciones que utlizan vy

principales caracteristicas?

habilidades del candidato.

¢ Consideran que estas acciones
tienen un importante impacto en
los subprocesos de recursos

humanos?

Por supuesto que tiene gran impacto el realizar acciones
correctas en los subprocesos de recursos humanos, debido a que
el departamento parte del compromiso de orientar y eliminar
vicios adquiridos en cualquier subproceso, ademas es un area
encargada de impulsar la cultura del respeto y de la igualdad con

todo el personal de trabajo.

¢La empresa Ingenio Quebrada
Azul Ltda., cuenta con politica de
inclusion  laboral? En caso
afirmativo favor mencionar que
tipo de politica tiene, en caso
negativo, ¢por qué no dispone de

ella?

Si cuenta con politica es la siguiente: Ingenio Quebrada Azul
Ltda., se comprometen a cumplir aplicando buenas practicas
sociales y laborales; independientemente de raza, color, sexo,
idioma, nacionalidad, posicion econémica, impedimentos fisicos,
o cualquier otra condicion humana inherente a los derechos
nacionalmente e internacionalmente de

humanos sus

colaboradores y vecinos.

¢El principio de la no
discriminacion consiste en tratar
al personal sin diferencias ni
distingos? ¢como se aplica este

principio en el taller de servicio del

Se aplica mediante la igualdad del respeto, la comunicacion

efectiva y el buen trato de relaciones interpersonales.
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Ingenio Quebrada Azul?

acciones internas vy

¢Queé
externas de la empresa se deben
de generar para disminuir la

discriminacion laboral?

Promover espacios de inclusiéon y no la discriminacion laboral,
implementar acciones de buenas actitudes frente al perjuicio,
estereotipos, y estigma, ademas incrementar el respeto a la

dignidad humana y fortalecer la autoestima de las personas.

¢Promueve la empresa
capacitacibn o asesoria a los
trabajadores para abordar temas

de discriminacion laboral? Si su

respuesta es si, ¢como se lleva a

Se realiza asesoria por parte de RRHH, capacitacion a personal

no, solo a las jefaturas para instruir a los subordinados.

cabo?

¢, Qué métodos  utiliza el | Igualdad de género tanto para hombres como para mujeres,
departamento de recursos | ademas igual de ascenso en puestos de trabajo siempre y
humanos para procurar la | cuando cumplan con los requisitos y habilidades del puesto, asi

igualdad de oportunidades en el

empleo de los trabajadores?

misma igualdad para personas vulnerables.

¢Qué plan de accién tiene la
empresa para prevenir o atender
acciones asociadas a la

discriminacion laboral?

Para prevenir acciones de discriminacion laboral el departamento
de recursos humanos contiene un método de reclutamiento ciego
el cual consiste en no preguntar datos personales tales como:
tipo de sexo, edad, religién entre otros. En casos asociados a la
discriminacion laboral

se realiza un debido proceso de

investigacion y se sanciona de acuerdo a la falta cometida.
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¢ Qué recomendaciones 0

sugerencia puede ofrecer usted
disminuir la

para poder

discriminacion laboral en la

empresa?

Primeramente, mas formacion al departamento de recursos
humanos, ya que esta area de trabajo tiene el compromiso de
orientar la conducta de los trabajadores y fortalecer los procesos
que involucra cualquier comportamiento del trabajador,
seguidamente apoyar a los trabajadores con talleres o campafias
de sensibilizacion en igualdad de trato y no discriminacion
laboral, esto para fortalecer la cultura y los valores de la
empresa, es importante mencionar que la comunicacion permite

eliminar barreras de desigualdad.

¢Del 1 al 10, en donde 1 es que
no se cometen acciones de
discriminacion y 10, si se cometen
acciones de discriminacion?
¢, Qué calificacion le pondria usted
al departamento de taller del

Ingenio Quebrada Azul Ltda.?

1 (Uno)




Capitulo V: Conclusiones y recomendaciones
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5.1 Conclusiones y recomendaciones

En este apartado se presentan las conclusiones y recomendaciones sobre el
analisis a la gestion de recursos humanos de acuerdo con las razones de discriminacién
laboral vigentes en el Cédigo de Trabajo en la empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda., a
partir de la informacion recopilada en los anteriores capitulos y el andlisis de los

resultados

5.1.1 Conclusiones

A través de los estudios realizados y resultados obtenidos por los instrumentos
aplicados a la reclutadora y a los colaboradores del area de taller de la empresa Ingenio
Quebrada Azul Ltda., es necesario resaltar la importancia de la no discriminacion laboral
ya que este tema se interrelacionada con el trato al trabajador y los subsistemas de
recursos humanos por ende, son fundamentales para garantizar la equidad, la igualdad
de oportunidades y evitar cualquier razén discriminatoria en procesos de gestion o
tramitologia que conlleva el departamento de recursos humanos de la empresa. Por lo
tanto, se realiz6 para el cumplimiento de la propuesta de mejora un plan remedial, el cual
tiene el objetivo de fomentar acciones positivas de conducta interpersonal y prevenir

acciones futuras discriminatorias.

A continuacion, se describen algunas formas en que los subsistemas de recursos

humanos se interrelacionan en temas de discriminacion laboral:

Reclutamiento y seleccién: La discriminacién laboral puede comenzar en el
proceso de reclutamiento y seleccion. Por ejemplo, si la empresa solo publica ofertas de

trabajo en lugares donde se espera que solo se presenten candidatos de un determinado
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género o raza, se esta discriminando a otros grupos. Para evitar esto, el responsable de
reclutamiento o de la seleccion deben asegurarse de utilizar una amplia variedad de
canales de reclutamiento y seleccionar candidatos en funcion de su capacidad y
habilidades, sin importar su género, raza, orientacion sexual, edad, religiobn u otros

factores irrelevantes.

Contratacion: Durante el proceso de contratacion, es importante que la empresa
proporcione igualdad de oportunidades para todos los candidatos, esto significa que se
deben ofrecer las mismas condiciones de empleo y beneficios, independientemente de
la raza, género, edad, orientacion sexual, religion u otros factores irrelevantes. Ademas,
la empresa debe evitar hacer preguntas que puedan ser discriminatorias durante el

proceso de seleccién o entrevista.

Capacitacion: La capacitacion es una herramienta trascendental para prevenir la
discriminacion laboral, el cual es importante que todos los trabajadores reciban
capacitacion en temas de diversidad e inclusién, y en cOmo reconocer y evitar la
discriminacion laboral en el lugar de trabajo. La capacitaciébn también debe incluir
informacion sobre los derechos y responsabilidades de los empleados en relacion a la

discriminacion laboral.

Induccion: La induccidén es un proceso importante para asegurarse de que los
nuevos colaboradores se integren adecuadamente en la empresa, por ende, es
importante que la induccion incluya informacion sobre las politicas y préacticas de la
empresa en relacion a la discriminacion laboral y como informar de cualquier
comportamiento discriminatorio que se produzca, por tanto, esto ayuda a crear una

cultura de igualdad y respeto desde el primer dia de trabajo de los nuevos trabajadores.
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Por consiguiente, los subsistemas de recursos humanos estan interrelacionados
con el trato al trabajador, asi que para evitar las razones discriminatorias es trascendental
gue se utilicen préacticas justas e inclusivas en todos los subsistemas de reclutamiento,
seleccion, contratacion, capacitacion e induccion, para garantizar que todos los
empleados sean tratados con igualdad y respeto, independientemente de su género,

raza, edad, orientacion sexual, religion u otros factores irrelevantes.

Ademas, es necesario fomentar un trato justo e inclusivo en la empresa, para que
todos los colaboradores se sientan valorados y respetados. La implementacion de
politicas de igualdad de oportunidades puede ayudar a garantizar que los trabajadores
tengan las mismas oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional. Asimismo, la
ejecucion de programas de capacitacion y desarrollo puede ayudar a mejorar las
habilidades y conocimientos de los trabajadores, lo que puede contribuir a su crecimiento

y éxito en la empresa.

En general, mejorar los subsistemas en la empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda.,
son parte primordial para fomentar el trato justo e inclusivo, este cambio ayudara a
establecer un ambiente laboral mas positivo y colaborativo, lo que puede contribuir a la
motivacion y compromiso de los trabajadores todo esto puede llevar a un mayor éxito y
crecimiento a largo plazo, los cambios implementados eliminaran todo tipo de brecha y

permitira la prevencion de tratos discriminatorios.

En otras palabras, la propuesta para mejorar los procesos en la gestion de
recursos rumanos asociados a las razones de discriminacion laboral que se determinaron
en la empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda., consiste en un nuevo plan remedial con el

objetivo de que el profesional de recursos humanos implemente este proyecto de accion
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para prevenir razones discriminatorias, ademas se realizd el aporte de material de
conceptos sobre las razones de discriminacion laboral para que sea expuesto por la
reclutadora, asi mismo se ejecutd un tercer apotre que consta de un afiche ilustrativo el
cual tiene la finalidad de que se ubique en lugares estratégicos para fomentar el

conocimiento de la discriminacion laboral.

Cabe mencionar que los aportes realizados tienen el objetivo de crear conciencia
en los trabajadores, pues la discriminacién laboral es una problematica que afecta todas
las areas de la interaccion social, por ende, la importancia de combatir las razones
discriminatorias en donde nadie sea excluido debido a su orientacion sexual, raza, edad,
discapacidad, religion, origen social o cualquier otro motivo; por esta razén es necesario
gue la empresa promueva la convivencia laboral y el compromiso individual de combatir

y eliminar la discriminacion laboral.

5.1.2 Recomendaciones

Para llevar a cabo correctamente los subsistemas de recursos humanos en
términos de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccién y capacitacion, es
necesario tomar en cuenta la importancia del plan de accién para la prevenciéon a la

discriminacion laboral, por esta razén, se dan las siguientes recomendaciones:

Entonces es necesario establecer politicas claras y objetivas de reclutamiento y
seleccion: Las politicas deben ser objetivas y estar disefiadas para asegurar que se
seleccionen a los candidatos mas adecuados para el trabajo, sin discriminacién por
motivos de género, edad, origen étnico, religion, discapacidad, orientacion sexual o

cualquier otra caracteristica protegida por la ley.

Por lo tanto, es indispensable capacitar a los responsables como el reclutador,
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supervisor o jefe el cual estos se encargan de estas gestiones: Los encargados de este
proceso deben estar capacitados para identificar y prevenir la discriminacién en todas
las etapas del proceso de contratacion y deben estar al tanto de las leyes y regulaciones

laborales del Codigo de Trabajo y de la Reforma Procesal Laboral.

De esta manera, se requiere publicar ofertas de empleo en lugares diversos: Las
ofertas de empleo deben publicarse en varias partes para llegar a un publico amplio y
diverso. Los empleadores también deben considerar la inclusién de personas con
discapacidades o que pertenecen a grupos minoritarios en sus campafias de

reclutamiento.

De Igual forma, se deben establecer entrevistas estructuradas: Las entrevistas
deben ser organizadas, basadas en criterios objetivos y relevantes para el trabajo. Los
entrevistadores deben evitar preguntas que puedan llevar a la discriminacién, como

preguntas sobre la edad, la religion o la orientacion sexual.

En consecuencia, se pide proporcionar una induccién que tenga todo lo necesario:
Todos los empleados nuevos deben recibir una induccién completa, que incluya
informaciéon sobre las politicas de la empresa, las responsabilidades laborales, los

beneficios y las oportunidades de desarrollo.

De igual manera ofrecer oportunidades de aprendizaje: La empresa como tal o
bien la jefatura en conjunto con recursos humanos deben proporcionar oportunidades de
capacitacién y desarrollo para todos los trabajadores, independientemente de su edad,
género, origen étnico o cualquier otra caracteristica protegida por la ley. En ese mismo
sentido, es importante que realicen o promuevan campanas, talleres o capacitaciones

para sensibilizar a los colaboradores, para que se sientan familiarizados con la empresa,
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cuando los trabajadores son tomados en cuenta y valorados generan productividad y
calidad de trabajo, por este motivo es importe capacitarlos en temas de aprendizaje y
conocimientos, tales como: innovacion, tecnologia, moral, ética, crecimiento personal y
economia, de aqui la importancia de prepararlos para cualquier obstaculo y que tengan
la certeza de tener una fuerza laboral perfectamente capacitada y asi enfrentar los

desafios cotidianos.

Al mismo tiempo, se debe establecer un mecanismo de denuncia: La empresa
Ingenio Quebrada Azul., debe establecer un mecanismo de denuncia que permita a los
colaboradores informar sobre cualquier tipo de discriminacién que experimenten o
perciban en el lugar de trabajo. Por esta razén el departamento de recursos humanos y
la empresa como tal puede asegurarse de que estan llevando a cabo los subsistemas de

manera justa y no discriminatoria.

Por otro lado, es necesario abordar el tema de discriminacion laboral por parte del
departamento de recursos humanos, donde el profesional exponga temas claves de
prevencioén. Es preciso que la empresa facilite un lugar para denuncias donde la Jefatura
o el departamento de recursos humanos garantice la confidencialidad de la acusacién y
promueva acciones necesarias para eliminar razones de discriminacion. Otro factor
importante es la comunicacion fluida y segura, siendo necesario que la empresa
mantenga canales de comunicacion para atender a los trabajadores que se sienten
discriminados, ademas, recursos humanos debe realizar encuestas o sondeos para
detectar anomalias en el clima laboral o en el area de trabajo sobre aspectos
discriminatorios u otros problemas. Por ultimo, ejecutar acciones positivas donde la

empresa puede prevenir situaciones de discriminacion con medidas que proporcionen la
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igualdad y la equidad de los trabajadores.

También, se requiere realizar afiches ilustrativos o cualquier otro material de facil
comprension para que sea expuesto en lugares visibles y estratégicos de la empresa, o
bien, socializarlos por medio de plataformas tecnolégicas a los trabajadores de la
empresa, pues las redes sociales son herramientas eficientes para la comunicacion. El
objetivo consiste de que conozcan conceptualmente los aspectos de las razones
discriminatorias y que pongan en practica el plan de accion para la prevencion de la

discriminacion laboral.

Finalmente, se deben eliminar dichas razones de discriminacion laboral que se
detectaron, el cual estas se presentan de varias formas y provienen no solo de las
conductas o costumbres, el objetivo es la prevencion y eliminacién de la discriminacion,
debido a que es fundamental la promocion de los valores como la igualdad el respeto y
la tolerancia esto permitird que la empresa promueva una cultura sana garantizando las

bunas interrelaciones entre comparieros de trabajo.
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Apéndice

Apédice 1

Acuerdo de confidencialidad

20 de marzo 2020
ACUERDO DE CONFIDENCIALIDAD

Primera. El presente acuerdo se refiere a la informacion que la empresa
Ingenio Quebrada Azul Ltda., proporcione a Yenis Méndez Suarez y Katherine
Quirés Lara ya sea de forma oral, grafica o escrita, o bien, contenida en cualquier
tipo de documento, para identificar informacion correspondiente al Trabajo de

Investigacion.

Segunda. Las estudiantes Unicamente utilizaran la informacion facilitada por
la encargada del Departamento de Recursos Humanos, Marilyn Villalobos Barboza
y de los colaboradores para el fin mencionado en la estipulacion anterior,
comprometiéndose con la empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda., a mantener la
confidencialidad respecto de dicha informacion, advirtiendo de dicho deber de
confidencialidad y secreto a sus empleados, asociados y a cualquier persona que,
por su relacion con las estudiantes, deba tener acceso a dicha informacién para el

correcto cumplimiento de las obligaciones de Ingenio Quebrada Azul Ltda.

Investigadoras

Investigadoras Colaborador
Yenis Méndez Suarez
Katherine Quirés Lara
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Disefio de Instrumento

A continuacion, se realizard un cuestionario con una serie de veintiséis (26)
preguntas, las cuales permitiran analizar los subsistemas de recursos humanos de
reclutamiento, seleccion, contratacion, capacitacion, induccién, asimismo, analizar el
ambiente laboral respecto a razones de discriminacion segun el articulo 618 del
Caodigo de Trabajo antes de la Reforma Procesal Laboral y el articulo vigente 404

con la Reforma Procesal Laboral.

La informacién es caracter confidencial y reservado, ya que los resultados
seran manejados solo para la investigacion.
Apédice 2

Cuestionario sobre subsistemas de Recursos Humanos

CUESTIONARIO DE SUBSISTEMAS DE LA GESTION RECURSOS HUMANOS,
RESPECTO A LAS RAZONES DE DISCRIMINACION EN EL TRABAJO
ARTICULO 618 Y 404.

A. Subsistema de seleccién

1. ¢ Considera usted que fue seleccionado para la entrevista de trabajo por ser
hombre o mujer?

2. ¢ Considera usted que fue seleccionado para la entrevista de trabajo por su
edad?

3. ¢ Cree usted que fue seleccionado por su tipo de nacionalidad?
4. ¢ Considera usted que fue seleccionado por la empresa por su estado civil?

5. ¢ Tuvo usted proceso de seleccion?
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B. Subsistema de reclutamiento

6. ¢, Cual es su estado civil?

7. ¢ Tiene usted hijos?

8. ¢ Qué tipo de religidn practica?

9. ¢ Tiene usted alguna discapacidad fisica?

10. ¢ Padece usted de alguna enfermedad?

11. ¢ Tiene usted tatuajes en su cuerpo?

12. ¢ Usa algun método anticonceptivo?

13. ¢ A cuéntos kilometros vive usted de la empresa?
14. ¢ Con que orientacion sexual se identifica usted?

15. ¢ En el momento de contratacién percibio usted indiferencia del entrevistador|
por su apariencia personal?

C. Subsistema de contratacion
16. ¢ Firmo usted contrato de trabajo?
17. ¢ Le indicaron horarios de trabajo y tiempo de alimentacién?

18. ¢ Le indicaron los deberes y derechos como trabajador?

D. Subsistema de induccién
19. ¢ Recibi6 usted proceso de inducciéon?

20. ¢ Le comunicaron la historia, la mision, vision, valores, politicas y las normas
de la empresa?

E. Subsistema de capacitacion
21. ¢Ha recibido capacitaciones en la empresa?

22. (En la empresa las mujeres y hombres tienen por igual oportunidad de
ascenso y capacitacion

F. Relaciones laborales
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23. ¢ Como caracterizaria las relaciones interpersonales con los
comparieros de trabajo?

24. ¢ Conoce usted alguna politica de la empresa en temas de inclusién laboral,
gue procure la igualdad de oportunidades?

25. ¢ En la empresa la condicion laboral en tema de salario es justo y equitativo?

26. ¢ En la empresa se da algun trato inferior o discriminatorio?
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Apédice 3

Guia de entrevista sobre causas de discriminacion laboral

Fecha: Hora:

Empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda.

Nombre de la persona entrevistada:
Entrevistado anonimo

Area de trabajo:

El presente instrumento forma parte del estudio titulado: “Analisis a la gestion
de recursos humanos de acuerdo con las razones de discriminacién laboral vigentes
en el Coédigo de Trabajo en la empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda., ubicado en

Florencia, San Carlos. En el periodo de enero 2015 a diciembre del 2020”.

Esta investigacion tiene la finalidad de recolectar informacién precisa para

analizar dichas respuestas y determinar resultados.

Es preciso indicar que los datos obtenidos seran utilizados Unicamente para
el estudio, ademas, se garantiza la ética profesional y la confidencialidad de la

entrevista.
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Es importante mencionar que el proceso de la entrevista se le explicaran los
términos de razones por discriminacion laboral, esto en caso de que no comprenda

algun termino o palabra menciona de las preguntas.

Preguntas

A continuacién, se le haran diez (10) preguntas similares, donde deberd de
responder si 0 no y deberd de mencionar en cual proceso se dio. (Proceso de

reclutamiento, seleccion, contratacion, capacitacion e induccion).

1. ¢ En algdn momento se sintio usted discriminado por su edad?
Si() No ()

Especifique en cual proceso__

2. ¢ En algtn momento se sinti6 usted discriminado por etnia?
Si() No ()

Especifique en cual proceso__

3. ¢ En algtn momento se sintid usted discriminado por sexo?
Si() No ()

Especifique en cual proceso__

4. ¢ En algin momento se sintié usted discriminado por el tipo de religién que
practica?
Si () No ()

Especifique en cual proceso__

5. ¢ En algin momento se sintié usted discriminado, por su orientacion
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sexual?
Si()No ()

Especifique en cual proceso__

6. ¢ En algin momento se sintié usted discriminado por su estado civil?

Si() No ()

Especifique en cual proceso__

7. ¢ En algtn momento se sinti6 usted discriminado por su ascendencia
nacional?

Si() No ()

Especifique en cual proceso__

8. ¢ En algin momento se sintié usted discriminado por su origen social?

Si () No ()

Especifique en cual proceso__

9. ¢ En algin momento se sintié usted discriminado por alguna discapacidad
qué presente?

Si() No ()

Especifique en cual proceso__

10. ¢ En algin momento se sintié usted discriminado por su estado de salud?

Si() No ()

Especifique en cual proceso__
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Apédice 4
Entrevista para el estudio del Subsistemas de Recursos Humanos

Fecha: Hora:

Empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda.

Nombre de la persona entrevistada:

Area de trabajo:

El presente instrumento forma parte del estudio titulado: “Analisis a la gestién de
recursos humanos de acuerdo con las razones de discriminacion laboral vigentes en el
Cdédigo de Trabajo en la empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda., ubicado en Florencia,

San Carlos. En el periodo de enero 2015 a diciembre del 2020”.

Esta investigacion tiene la finalidad de recolectar informacion precisa sobre
reclutamiento, seleccion, contratacién, capacitacién e induccion para analizar dichas
respuestas y determinar resultados. Es preciso indicar que los datos obtenidos seran
utilizados Unicamente para el estudio, ademas, se garantiza la ética profesional y la

confidencialidad de la entrevista.
Pregunta
1. ¢ Como gestiona el Departamento de Recursos Humanos los subsistemas de

reclutamiento, seleccion, contratacion, capacitacion e induccioén del Ingenio Quebrada

Azul Ltda.?
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Apédice 5
Eliminacion de factores de discriminacién laboral

El presente instrumento forma parte del proyecto de estudio titulado: “Analisis a la
gestion de recursos humanos de acuerdo con las razones de discriminacion laboral
vigentes en el Cddigo de Trabajo en la empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda., ubicado

en Florencia, San Carlos. En el periodo de enero 2015 a diciembre del 2020”.

La encuesta esta basada para recopilar informacién sobre la opinién de los
colaboradores, ademas la informacién suministrada en esta encuesta es de caracter

confidencial y reservado, se garantiza la ética profesional.
Preguntas

1. ¢, Como considera la propuesta de buenas préacticas para la eliminacion de

razones discriminatorias?

() Excelente

() Muy bueno

() Bueno

() Malo

2. ¢ Considera usted que se deben de agregar otros aspectos para reforzar
el tema a la no discriminacion laboral?

() Si() No

Si su respuesta es si mencione ¢ Cuales?
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Apédice 6

Entrevista de investigacion sobre causas de discriminacién laboral.

Esta entrevista presenta una serie de preguntas relacionadas a la investigacion
gue se le realiz6 a los trabajadores del area de taller del Ingenio Quebrada Azul Ltda.,
en junio de 2022 sobre los resultados obtenidos de los instrumentos aplicados en el area
de taller, para identificar las causas de la discriminaciéon que la poblacién de estudio
percibio.

Esta investigacion tiene la finalidad de recolectar informacion precisa para analizar
dichas respuestas y determinar resultados. Es preciso indicar que los datos obtenidos
seran utilizados Unicamente para el estudio, ademas, se garantiza la ética profesional y

la confidencialidad de la entrevista.

Objetivo general

Desarrollar un diagnostico de las principales causas de discriminacién laboral
empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda., para el fortalecimiento del plan remedial titulado
“Plan de accion para prevencion a la discriminacion laboral”, a través de una entrevista

a la reclutadora de la empresa, durante el mes de abril del 2023.

Preguntas

A continuacion, se le haran catorce (14) preguntas, donde debera de responder

de manera amplia para recolectar informacion.
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1. (A nivel de la empresa ha recibido usted capacitacion, taller o sensibilizacion,
sobre el tema de discriminacién laboral, vinculado a los subsistemas de reclutamiento,
seleccion, contratacion, capacitacion e induccién? Considera que es necesario e

importante. ¢ Por qué?

2. ¢Cuales considera usted que son las medidas mas importantes y de mayor

impacto que utiliza el reclutador para generar condiciones de igualdad y equidad?

3. ¢Cuales considera usted que son las medidas mas importantes y de mayor

impacto en las personas que participan para formar parte de la empresa?

4. ¢Cudles condiciones considera usted que se deben mejorar en los

subsistemas?

5. ¢Considera usted que el departamento de recursos humanos promueve
acciones para mejorar el compromiso con la no discriminacién laboral en temas de
reclutamiento seleccion y contratacion? ¢cuales son las acciones que utilizan y las

principales caracteristicas?

6. ¢Consideran que estas acciones tienen un importante impacto en los

subprocesos de recursos humanos?
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7. ¢La empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda., cuenta con politica de inclusion
laboral? En caso afirmativo favor mencionar que tipo de politica tiene, en caso negativo,

¢ por qué no dispone de ella?

8. El principio de la no discriminacion consiste en tratar al personal sin diferencias
ni distingos. ¢,como se aplica este principio en el taller de servicio del Ingenio Quebrada

Azul?

9. ¢Qué acciones internas y externas de la empresa se deben de generar para

disminuir la discriminacion laboral?

10. ¢Promueve la empresa capacitacion o asesoria a los trabajadores para

abordar temas de discriminacion laboral? Si su respuesta es si, ¢cémo se lleva a cabo?

11. ¢ Qué métodos utiliza el Departamento de Recursos Humanos para procurar

la igualdad de oportunidades en el empleo de los trabajadores?

12. ¢Qué plan de accidn tiene la empresa para prevenir 0 atender acciones

asociadas a la discriminacion laboral?

13. ¢Qué recomendaciones o sugerencias puede ofrecer usted para poder

disminuir la discriminacion laboral en la empresa?
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14. Del 1 al 10, en donde 1 es que no se cometen acciones de discriminacion y
10, si se cometen acciones de discriminacion. ¢Qué calificacion le pondria usted al

departamento de taller del Ingenio Quebrada Azul Ltda.?
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Apédice 7

Afiche sobre discriminacion laboral
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Apédice 8

Aporte de propuesta de mejora

Este aporte tiene la finalidad de permitirle al trabajador conocer los conceptos de
las razones de discriminacion laboral que puede recibir un trabajador en la empresa,
ademas, tiene el objetivo de brindar informacion util para que el trabajador sepa qué

hacer en casos de discriminacion laboral.

Los conceptos que se aportan sobre las razones de discriminacion laboral estan
ligadas al estudio que se realiz6 a los trabajadores de taller del Ingenio Quebrada Azul
Ltda. el 02 de junio de 2022 mediante entrevista, cuestionario y encuesta, dirigidas por

estudiantes de la Universidad Técnica Nacional.

¢, Qué es discriminacion laboral? Significa tratar a una persona de manera

diferente 0 menos favorable por alguna razon.

¢,De parte de quien se puede recibir la discriminacién laboral? Se puede

recibir por jefaturas, supervisores, entrenadores, o comparieros de trabajo.

¢, Qué debe hacer usted si percibe la discriminacion laboral? Uno, informe a
sus superiores o0 al Departamento de Recursos Humanos de la situacion para que se

puedan tomar las medidas al respecto.

Dos, si la discriminacion laboral se recibe por parte de las jefaturas y el
Departamento de Recursos Humanos no logra resolver el conflicto, debe presentar la
denuncia ante el Ministerio de Trabajo, para que esta entidad publica resuelva el

problema de tal denuncia laboral.
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Conceptos y ejemplos de razones de discriminacién laboral:

Discriminacion por edad: afecta tanto a personas jovenes por ejemplo por no
tener experiencia laboral o bien a mayores porque tienen mucha experiencia laboral y

resultan ser mas costosos para la empresa.

Discriminacion por sexo o género: se refiere entre ser hombre o mujer, se
puede dar la discriminacion por realizar funciones de menor o mayor grado de
responsabilidad solicitadas por un perfil que determina el género que las debe realizar,

también por adquirir un puesto de trabajo que especifica el género requerido.

Discriminacion por religion: se basa por considerar creencias y valores
diferentes a la de los demas, se puede dar por participar en actividades que involucra
las creencias religiosas, éticas o morales, estas pueden ser motivo de burla para otras

personas debido a que siguen una linea religiosa de respeto.

Discriminacién por orientacién sexual: se considera por perjuicios hacia
personas con diversidad sexual o género lesbianas, gays, bisexuales, transgénero e
intersexuales (LGBTI), se refiere al trato inferior por pertenecer a un grupo diferente al

que la persona pertenece.

Discriminacion por discapacidad: es causada mediante la mala actitud
desfavorable de menospreciar a personas con impedimentos fisicos o mentales, es decir
se puede dar por hacer sentir mal o herir a comparferos con discapacidad, ejemplo:

visual, auditiva, mancos, cojos, minusvalido, entre otros.

Discriminacién por salud: Afecta a los trabajadores por el juicio de una persona
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sobre el estado de salud, ejemplo si un trabajador tiene la condicion de ser diabético o

hipertenso, este individuo puede llegar a ser excluido por su condicion de salud.

Discriminacion por etnia: se refiere a la identidad de un grupo que comparte una
misma cultura, practicas o creencias, por ejemplo, un idioma en comun. La discriminacion
se puede dar por que no acepten su acento, su forma de vestir, creencias o tradiciones
que practica. En Costa Rica, existen grupos étnicos como los Bribris, Cabécares,

Malekus, Chorotegas, Huetares, Ngabes, Bruncas y Térrabas.

Discriminacion por ascendencia nacional: consiste en ser discriminado por el

pais de procedencia, diferente a donde se encuentra viviendo.

Discriminacion por origen social: consiste en tratar a las personas de manera
no favorable por su posicion social, ejemplo, por ser una persona de bajos recursos o0 no
contar con titulos académicos, el cual estas razones interfieren en el Mercado Laboral

para encontrar un trabajo de calidad.

Discriminacion por estado civil: se refiere si la persona es soltera, casada,
casada nuevamente, divorciada, o separada, estos factores influyen de manera que en
ocasiones las empresas buscan un perfil de trabajador con una estabilidad emocional
segura que no afecte su estado civil en el que se encuentra, esto para no interferir en

sus labores.
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Anexos
Anexo 1

Ubicacion Geografica del Ingenio Quebrada Azul Ltda.
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Anexo 2

Cronograma de actividades

Enero Febrero Marzo

Abril

Junio

Julio

134

Agosto | Total,
Horas

N° de N° de N° de

semanas semanas semanas

N° de

semanas

N° de
semanas

N° de
semanas

N° de
semanas

112(3|4(1|2(3]4(1]|2

1123

1123

1123

112(3|4

Solicitud de
informacién de
las condiciones
de la empresa,

referente a la
aplicacién del
articulo 404 de
discriminacién
en el trabajo

del Cédigo de

Trabajo.
Estudiar la
tramitologia de
los
subsistemas de
la Gestién de
Recursos

17

Humanos

Analizar los
antecedentes
recolectados
vigentes en el

articulo 404

Cédigo de
Trabajo.

12

Investigar la
gestion de los
subsistemas de
reclutamiento
y seleccion
segun las
razones de
discriminacién
en el trabajo
articulo 404
CT.

Analizar la
informacién
investigada.
Investigar la
gestion de los

20

21
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subsistemas de
contratacién e
induccién
segun las
razones de
discriminacion
en el trabajo
articulo 404
CT.

Analizar la
informacién
investigada.

Aplicar
cuestionarios,
encuesta y
entrevista a los
trabajadores

10

Determinar
conclusiones y
recomendacio
nes respecto a
la informacién

recolectada.

Analizar todos
los procesos
investigados

sobre la
gestion de los
subsistemas de

Recursos

Humanos en la
empresa y su

10

16

aplicacioén, con
los articulos
618y 404 del
Gl::

Realizar un
plan
estratégico
para mejorar
los
subsistemas de
la Gestién de
Recursos
Humanos, en
la empresa.

Proponer
procesos de
mejora en la

gestion de RH,
asociado con
las razones de
discriminacion
en el trabajo,
vigentes al
Cédigo de
Trabajo

16

16
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Enero Febrero Marzo Abril Mayo Total, Horas
N°® de semanas N° de N° de N° de N° de
semanas semanas semanas semanas
1 112(3 1123 1123 112|3|4
4
8
8
8
8
8
8
8
8
8
8
8
8
8
8
8
8
8
8
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Anexo 3

Plan remedial Ingenio Quebrada Azul Ltda.

INGENIO
QUEBRADA AZUL

PLAN DE ACCION

PARA PREVENCION A LA

DISCRIMINACION LABORAL.

[ Junio 2023- Setiembre 2023 ]
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INTRODUCCION

La discriminacién laboral es un problema que afecta a muchas empresas y
trabajadores en todo el mundo, se define como una accién o comportamiento injusto
hacia una persona o grupo de personas en el ambito laboral debido a su raza, género,
edad, orientacion sexual, religion u otra caracteristica protegida por la ley. La empresa
Ingenio Quebrada Azul Ltda., debe estar consciente de que la discriminacién laboral
puede tener consecuencias negativas para la organizacion, tanto en términos de imagen

como de productividad y desempefio.

Por lo tanto, es importante implementar un plan remedial que permita a la empresa
tomar medidas efectivas para prevenir y abordar la discriminacién laboral. El plan
remedial es eficaz y tiene medidas para identificar y prevenir la discriminacion laboral en
todas sus formas, esto podria incluir la revisidbn de politicas y practicas internas,
capacitacién de los empleados en temas de igualdad y diversidad, la creacion de un
sistema de denuncia y la implementacion de sanciones para los comportamientos

discriminatorios.

De ante mano, el plan remedial establece una estructura clara y transparente para
abordar cualquier queja de discriminacion laboral que surja en la empresa, esto podria
incluir la designacion de un equipo o persona responsable de investigar las denuncias y
tomar medidas apropiadas para abordarlas. Esto no solo garantiza un ambiente laboral
justo e inclusivo, sino que también puede aumentar la productividad y el desempeio de

la organizacion a largo plazo.
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JUSTIFICACION

La discriminacion laboral es un problema importante que puede tener graves
consecuencias para la empresa y sus trabajadores, dicha discriminacion puede causar
un ambiente de trabajo hostil y desmotivador para los empleados, lo que puede resultar
disminucion de la productividad y el rendimiento laboral. Ademas, la discriminacion
también puede dar lugar a demandas legales y problemas de imagen para la empresa,
lo que puede tener un impacto negativo en la reputacion y la credibilidad de la

organizacion.

Por lo tanto, es crucial que la empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda., implemente
un plan remedial efectivo de accién y prevencion para abordar la discriminacion laboral
en todas sus formas, al hacerlo la empresa puede asegurarse de que todos sus
colaboradores sean tratados con respeto y justicia, y se sientan valorados y motivados

para trabajar de manera efectiva en la organizacion.

De tal modo, el plan remedial puede ayudar a la empresa a cumplir con las leyes
y regulaciones laborales, y evitar posibles sanciones y multas por discriminacion.
Asimismo, puede mejorar la imagen y reputacion de la empresa al demostrar su

compromiso con la igualdad y la diversidad en el lugar de trabajo.

Por ende, la implementacién de un plan remedial efectivo para prevenir y abordar
la discriminacién laboral es fundamental para garantizar un ambiente de trabajo justo,

inclusivo y productivo en la empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda.
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ANTECEDENTES

Mediante el estudio que se realiz6 a los trabajadores del area de taller en junio
2022 de la empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda., el cual se aplicaron instrumentos para
investigar si la muestra seleccionada de 38 colaboradores percibié en algidn momento
discriminacion laboral en los subsistemas de recursos humanos tales como
reclutamiento, seleccién, contratacion, capacitacion e induccion. El cual se obtuvieron
resultados donde los trabajadores indicaron percibir razones de discriminacion laboral,
en los siguientes aspectos: religion, orientacion sexual, ascendencia nacional, origen
social, ademas se da la existencia de factores de disconformidad, asi como: falta del
proceso de induccion, capacitacion, igualdad de oportunidades, e inclusion laboral, de

tales afirmaciones.

Asi mismo, se procedi6 a realizar otra investigacion al Departamento de Recursos
Humanos para conocer el punto de vista de los resultados obtenidos por los trabajadores,
por tanto, se le realizo una entrevista a la reclutadora con el objetivo de obtener
informacion veraz, y detallada que incluso se analizé para obtener la interrelacion de los
resultados obtenidos por los trabajadores con los datos revelados por la profesional de
recursos humanos esto con la finalidad de determinar los motivos de percepcién sobre
la investigacion de la tramitologia de subsistemas de recursos humanos con relacién a
las razones de discriminacion laboral, por lo tanto, se desea asegurar que la obtencion
de los datos recolectados permitan tomar decisiones confiables para la implementacion

del plan remedial que solucione las brechas que determinaron la investigacion.
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PLAN DE ACCION 2023

El plan de accion es de caracter estratégico y con una mision politica a largo plazo,
debe de ser conveniente que sea un plan operativo para que se puedan cumplir los
objetivos en acciones a corto plazo. Dicho plan de accion ha sido formulado con la
finalidad de prevenir razones de discriminatorias y a su vez eliminar percepciones de los

trabajadores en cuanto a motivos de discriminacién laboral.

Esta herramienta es el plan de trabajo para poner en practica la “Politica de
Responsabilidad Social” con la que cuenta la empresa de la no discriminacién laboral,
gue busca concretar la igualdad de oportunidades y equidad de género, estas
condiciones minimas permitirdn garantizar que todas y todos los trabajadores tengan el
derecho del trato justo y equitativo, ademas de sentirse en un ambiente seguro, libre de
la desigualdad y de discriminacion por razones de edad, sexo, religion, origen social,

ascendencia nacional, discapacidad, y salud.

Objetivo general

Promover el respeto de los derechos humanos, mediante un plan de accion
remedial que permita espacios de sensibilizacion sobre temas inclusivos y libres de
discriminacion laboral, para un trato humanizado, igualitario y equitativo para los

trabajadores.
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Politica de Responsabilidad Social de la empresa Ingenio Quebrada Azul

Ltda.

Ingenio Quebrada Azul Ltda., se comprometen a cumplir aplicando buenas
practicas sociales y laborales; independientemente de raza, color, sexo, idioma,
nacionalidad, posicion econdémica, impedimentos fisicos, o cualquier otra condicion
humana inherente a los derechos humanos nacionalmente e internacionalmente de sus

colaboradores y vecinos.

Mision

El Departamento de Recursos Humanos de la empresa Ingenio Quebrada Azul
Ltda., coordina actividades orientadas para la accion y prevencién a la discriminacion
laboral.

Vision

El encargado del Departamento de Recursos Humanos guia, coordina y
contribuye al logro de los objetivos mediante la accion y prevencion a la discriminacion

laboral.

Valores

Equidad: aplicar la misma norma a todos los individuos, teniendo en cuenta las

circunstancias personales.
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Igualdad: trato igualitario para todas las personas, independientemente de las

caracteristicas o circunstancias.

Integridad: actuar con transparencia y honestidad en las dimensiones del trabajo

y la vida.

Respeto: consideracion hacia las personas independientemente de su condicion,

aspecto.

Como se lograra

Con base al principio de la accion y prevencion a la discriminacién laboral y desde
una perspectiva de los derechos humanos, se pretende que el plan remedial alcance de
manera equitativa e igualitaria a todas las personas trabajadoras, asi mismo esta

enfocando en el esfuerzo de toda la empresa para realizar el cambio.

Prioridades

Generar acciones que permitan la divulgacion de informacion para comunicar y
motivar la participacion de los trabajadores priorizado en las actividades de

capacitaciones del “Plan de accion para prevencion a la discriminacion laboral”.

Metas

Mejorar los entornos laborales hacia una empresa inclusiva y libre de

discriminacion laboral para los trabajadores de la empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda.,
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se recomienda realizar un seguimiento de la implementacion y resultados de dichas

propuestas.

Medidor

La reclutadora hara una valoracion mediante el medidor de observacion y el
registro de evaluaciones, esto permitira evaluar la implementacion del “Plan de accién
para prevencion a la discriminacion laboral”, el cual se llevara a cabo por medio de la
observacion de las conductas de los trabajadores y la aceptacion de los cambios

propuestos por el plan remedial.

A continuacién, se presenta el plan de accion para prevenir la discriminacion

laboral en la empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda.:



PLAN REMEDIAL

Plan de accién para prevenir la discriminacion Laboral

Objetivo: Identificar y analizar el problema

Recomendacién: Investigar cudles tipos de discriminacién laboral se dan empresa.

Medidas propuestas Gestiones estratégicas Indicadores Responsable | Tiempo
estimado

Realizar encuestas |Lo primero es identificar tipos de|Aplicacién de | Profesional de |4 meses
anonimas a los |discriminacion  laboral que  se|encuestas Recursos
trabajadores para tener|producen en la empresa y las causas Humanos.
claro las opiniones de |subyacentes. Para ello, es importante
cada uno. llevar a cabo una encuesta anonima

entre los trabajadores para conocer su

percepcion sobre la interrelacion de

los subsistemas de recursos humanos

tales como. reclutamiento, seleccion,

contratacion, capacitacion e induccién

de la empresa, para analizar los datos

obtenidos.
Objetivo: Establecer practicas para la prevencion de la discriminacion laboral.
Recomendacion: Prohibir practicas discriminatorias en el ambiente laboral
Medidas propuestas Gestiones estratégicas Indicadores Responsable | Tiempo

estimado

Es necesario que el|Una vez identificadas las razones|Acciones Profesional de |4 meses
reclutador detecte si|discriminatorias, es importante | disciplinarias. Recursos
existen conductas de |establecer practicas claras vy Humanos.
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discriminacion, es un
tema sensible que debe
de trabajarse de manera
profesional.

transparentes que prohiban cualquier
forma de discriminacion en el lugar de
trabajo. Estas practicas deben estar
comunicadas de manera efectiva a
todos los trabajadores, incluyendo a
los gerentes y supervisores.

Objetivo: Establecer politicas claras contra la discriminacion laboral.

Recomendacion: Crear politicas y a disposiciéon de los colaboradores

Medidas propuestas Gestiones estratégicas Indicadores Responsable | Tiempo
estimado

Establecer lineamientos | El departamento de recursos humanos | Creacion de | Profesional de |4 meses

que promuevan una|debe desarrollar y comunicar de |Politicas. Recursos

cultura de igualdad | manera claray efectiva una politica de Humanos.

laboral, asi  mismo, |no discriminacion laboral que incluya

elaborar un documento |las acciones que se tomaran en caso

donde los colaboradores | de discriminacion.

puedan visualizar estas

politicas.

Objetivo: Capacitacion y sensibilizacion del personal

Recomendacién: Ofrecer capacitaciones a los colaboradores.

Medidas propuestas Gestiones estratégicas Indicadores Responsable | Tiempo
estimado

Se busca que los|Es importante capacitar y sensibilizar | Actividades de | Profesional de |4 meses

colaboradores  tengan |al personal en temas de discriminacion | didlogos, talleres y | Recursos

una visiéon clara sobre la |laboral. La capacitacién debe incluir la Humanos.
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discriminacion laboral y
sean capaces de
comprender el
compromiso del tema.

comprensién de la politica de no
discriminacion laboral, como
reconocer y prevenir la discriminacion,
y los procedimientos de denuncia.

charlas
reflexion.

de

Objetivo: Implementar medidas para garantizar la equidad.

Recomendacion: Fortalecer las medidas de igualdad

Medidas propuestas

Gestiones estratégicas

Indicadores

Responsable

Tiempo
estimado

Se debe desarrollar una
estrategia con
informacion positiva para
crear conciencia sobre la
equidad.

Es un tema importante en la
erradicacion de la discriminacion
laboral. Para lograr esto, es importante
implementar medidas que garanticen
la equidad para todos los empleados,
independientemente de su género,
raza, orientacion sexual o cualquier
otra caracteristica.

Programas
entrenamiento
educacion.

de
y

Profesional de
Recursos
Humanos.

4 meses

Objetivo: Crear un sistema de seguimiento y evaluacion

Recomendacion: Establecer medidas claras al momento aplicar una evaluacion

Medidas propuestas

Gestiones estratégicas

Indicadores

Responsable

Tiempo
estimado

Se necesita evaluar el
comportamiento 'y el

Es importante implementar un sistema
de seguimiento y evaluacion que

Encuestas
periodicas.

4 meses
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compromiso de los
colaboradores con el
plan de accién vy
prevencion de la

discriminacion laboral.

progreso de la
erradicacion y
la discriminacion
laboral. Esto puede incluir la
recopilacion de datos sobre
reclutamiento, seleccion, contratacion,
capacitacion, induccion y retencion de
empleados.

permita medir el
empresa en la
prevencion de

Profesional de
Recursos
Humanos.

Objetivo: Evaluacién y revisién de los subsistemas de reclutamiento y seleccion.

Recomendacion: Usar palabras claras en cada proceso

Medidas propuestas Gestiones estratégicas Indicadores Responsable | Tiempo
estimado

Es necesario el | Recursos humanos debe evaluar y|Revisiones Profesional de |4 meses

vocabulario inclusivo, y|revisar el proceso de reclutamiento y|constantes del| Recursos

es sumamente | seleccion para asegurarse de que se|proceso de | Humanos.

importante  ejercer la|estén aplicando practicas justas e |reclutamiento y

equidad e igualdad en los
subsistemas de recursos
humanos.

inclusivas. Por ejemplo, se deben
evitar preguntas personales que
puedan ser discriminatorias en las
entrevistas de trabajo.

seleccion.
Aplicacion cambios
de mejora.

Objetivo: Evaluacion y revision del proceso de capacitaciéon e induccion.

Recomendaciéon: Demostrar al nuevo colaborador laimportancia de su llegada en la empresa

148



Medidas propuestas Gestiones estratégicas Indicadores Responsable | Tiempo
estimado

Se requiere orientar al|{Recursos humanos debe evaluar y|Encuesta de | Profesional de |4 meses
nuevo colaborador y|revisar el proceso de capacitacién e |satisfaccion del| Recursos
proporcionar informacion | induccion para asegurarse de que se|empleado. Humanos.
valiosa de la cultura de la | estén aplicando practicas justas e
empresa. inclusivas. La empresa debe de

ofrecer capaciones de preingreso,

induccion laboral, capacitacion

promocional el cual sea enfocada en

mejorar habilidades, capacitacion de

desarrollo integral y vivencial su

propoésito es impulsar el liderazgo, la

empatia, el respeto, la colaboracion y

el trabajo en equipo.
Objetivo: Evaluacién y revisiéon del proceso de oportunidad ascenso.
Recomendacién: Ofrecer las mismas posibilidades a todos
Medidas propuestas Gestiones estratégicas Indicadores Responsable | Tiempo

estimado

Promover la igualdad de |Recursos humanos debe evaluar y|Aplicacion de | Profesional de |4 meses
oportunidades de|revisar el proceso de oportunidad de | habilidades. Recursos
ascenso y mejorar la|ascenso para asegurarse de que se |Evaluacién de | Humanos.
compensacion justa y|estén aplicando practicas justas e |rendimiento.

equitativa.

inclusivas. Se deben ofrecer las
mismas oportunidades a todos los
empleados, independientemente de
Su género, raza, edad, orientacion

149



sexual, religibn u otros factores

irrelevantes.

Objetivo: Evaluacién y revision de las politicas y practicas de la empresa.

Recomendacion: Tener politicas inclusivas

Medidas propuestas Gestiones estratégicas Indicadores Responsable | Tiempo
estimado
Realizar una evaluacion |El Departamento de  Recursos|Ajustes Profesional de |4 meses
sobre la efectividad de|Humanos debe revisar regularmente | peribdicamente de | Recursos
las politicas. las politicas y practicas para|las politicas de la|Humanos.
asegurarse de que sean justas e|empresa.
inclusivas. También es importante
evaluar periodicamente la efectividad
de las politicas y practicas existentes
para prevenir la discriminacion laboral.
Objetivo: Fomentar una cultura de inclusion.
Recomendacion: Introducir valores de inclusion
Medidas propuestas Gestiones estratégicas Indicadores Responsable | Tiempo
estimado
Se requiere compromiso |El Departamento de Recursos|Fomentar valores.|Profesional de |4 meses

por parte de cada
trabajador para aplicar
los valores de inclusién.

Humanos debe fomentar una cultura
de inclusion en el lugar de trabajo.
Esto puede incluir el fomento de la

Crear una cultura
inclusiva.

Recursos
Humanos.
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diversidad, la equidad y la inclusién en
todas las areas de la empresa.

Objetivo: Establecer un canal de denuncia

Recomendacién: Definir con claridad que no se permite ningun tipo de discriminacion

Medidas propuestas Gestiones estratégicas Indicadores Responsable | Tiempo
estimado
Generar confianza a los |Recursos humanos debe establecer|Creacion de buzon | Profesional de |4 meses
trabajadores para que|un canal de denuncia seguro Yy|andnimo. Recursos
estos puedan denunciar | confidencial para que los empleados | Espacios para | Humanos.
hechos discriminatorios. |puedan informar de  cualquier |denuncias abiertas
comportamiento discriminatorio que se
produzca.
Objetivo: Investigar y tomar medidas adecuadas
Recomendacion: Aplicar las medidas establecidas
Medidas propuestas Gestiones estratégicas Indicadores Responsable | Tiempo
estimado
Es necesario definir el|El profesional de recursos humanos | Realizar un | Profesional de | 4 meses
protocolo y las vias de |debe investigar todas las denuncias de | protocolo de | Recursos
comunicacién para | discriminacién laboral de manera|denuncia. Humanos.
investigar y analizar los |imparcial y tomar medidas adecuadas | Entrevista de
hechos discriminatorios. |para prevenir futuros comportamientos | denuncia.

discriminatorios
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Objetivo: Establecer consecuencias claras para el incumplimiento

Recomendacion: Dejar claro que el que incumpla una politica ser& castigado

Medidas propuestas Gestiones estratégicas Indicadores Responsable | Tiempo
estimado

Todos  deberéan de | Finalmente, es importante establecer |Implementar Profesional de |4 meses

cumplir con la politica|consecuencias claras para cualquier | medidas Recursos

establecida por la| persona que incumpla las politicas y | disciplinarias. Humanos.

empresa para cumplir|practicas antidiscriminatorias de la|Aplicar

con el objetivo de la|jempresa. Esto puede incluir medidas | amonestaciones en

politica de | disciplinarias y la terminacién del|caso de

responsabilidad social empleo en casos graves de|incumpliendo de

discriminacion laboral.

politicas.
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RECOMENDACION DEL PLAN REMEDIAL

Es importante realizar el plan remedial para la prevencion de discriminacion

laboral en la empresa Ingenio Quebrada Azul Ltda., por las siguientes razones:

Cumplimiento legal: La discriminacion laboral es ilegal y esta prohibida por la
ley, las brechas discriminatorias presentan consecuencias legales, como multas y
demandas, al implementar el plan remedial la empresa cumple con la ley y evita

problemas legales.

Mejora de la imagen de la empresa: La discriminacion laboral puede afectar
la imagen de la empresa y su reputacion, las empresas que son conocidas por
discriminar a sus empleados pueden perder clientes, socios y oportunidades de

negocio, al efectuar el plan remedial mejora su imagen y reputacion.

Retencion de empleados: Los colaboradores que experimentan
discriminacion laboral pueden sentirse desanimados y desmotivados en el trabajo,
esto puede llevar a la pérdida de trabajadores y a una mayor rotacion de personal,
con el plan remedial se previene y se eliminan razones de discriminacion laboral, y
de ante mano la empresa retiene a sus empleados, mejora la lealtad y el

compromiso de los mismos.

Es necesario mejorar el ambiente laboral: los problemas discriminatorios
causan un ambiente laboral toxico e insalubre que afecta el bienestar y la salud
mental de los trabajadores, por ende, el plan permitira crear un ambiente laboral

positivo y saludable que promueva la productividad y el bienestar de los empleados.

Asi mismo se deben dar beneficios econdmicos: La eliminacion de la
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discriminacion laboral puede tener beneficios econémicos para la empresa, ya que
al crear un ambiente laboral justo e inclusivo, la empresa puede aumentar la
productividad y la creatividad de los colaboradores, lo que puede llevar a un

aumento en la calidad del trabajo y en las ganancias de la empresa.

Implementacion del plan remedial: realizar el plan remedial una vez que
concluya el proceso de zafra, es decir, de junio a setiembre 2023 para aprovechar
que no es temporada del proceso de cosecha de cafia y fabricacién del azucar, de
esta forma el Departamento de Recursos Humanos tiene la posibilidad de aplicar la
herramienta, realizar el andlisis y tomar las medidas preventivas del plan remedia,
ademas de que la disposicién de los trabajadores es mas factible en las fechas que

no es temporada de zafra.

Por esta razon, el plan remedial es un instrumento Util para la empresa puesto
gue permitird cumplir lineamientos con la ley, establecer politicas y procedimientos
claros que conllevan de manera efectiva los subsistemas de recursos humanos vy,
por ende, forman un ambiente laboral libre de discriminacién laboral y riesgos

legales.



