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Mariela Valerio Vindas
Titulo:
“Estudio de cumplimiento de politicas y normativas inclusivas de personas con

discapacidad en entidades publicas y privadas, de la zona de San Carlos, en el afio 2023”

Resumen

La investigacion se centra en analizar la implementacion de normativas y politicas
internas relacionadas con la inclusion de personas con discapacidad en entidades publicas y
organizaciones privadas de la zona de San Carlos durante el afio 2023. El estudio busca
comprender el estado actual de estas politicas, explorando el conocimiento de leyes
pertinentes como la Ley 7600, entre otras, ademas de entrevistas a personas expertas en el
tema que ayudan a comprender, asi como, enriquecer el conocimiento sobre inclusion, lo que
ayudara a formular una politica laboral cantonal inclusiva en esta zona.

También, se examinan las estrategias empresariales gestionadas por las entidades
publicas y organizaciones privadas que fueron evaluadas. La falta de conocimiento sobre la
inclusion laboral de personas con discapacidad conduce a discriminacion, por esta razon la
presente investigacion pretende aumentar la comprension y el apoyo a esta poblacion,
promoviendo una politica cantonal inclusiva que inste a las entidades a contratar personas
con discapacidad, ademas, se enfoca en superar prejuicios y demostrar las capacidades y
adaptabilidad de esta poblacion, concienciando sobre la equidad, fomentando la creacion de

entornos y servicios accesibles, asi como la implementacion de medidas de apoyo.

Xiv



Finalmente, este estudio tiene como objetivo sentar las bases para implementar
acciones concretas que promuevan la equidad e inclusion de personas con discapacidad en

las empresas y entidades de la Zona Norte.

Palabras Claves: inclusion, discapacidad, politicas de inclusion, igualdad.
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1.1 Introduccion

La investigacion se desarrolla dada la necesidad de conocer la situacion actual en las
entidades publicas y organizaciones privadas de la zona de San Carlos, con respecto a la
implementacion de normativas y politicas internas relacionadas con temas de inclusion para
personas con discapacidad, ademas, indagar sobre el conocimiento en normativas legales,
tales como la Ley No.7600, y si cuentan con estrategias de accesibilidad ya implementadas
que favorezcan a esta poblacion.

Mediante la entrevista a expertos, se pretende enriquecer el conocimiento en inclusion
y generar una politica laboral que beneficie a cualquier persona con discapacidad a nivel de
la zona de San Carlos.

Se busca concientizar sobre la oportunidad de acceso y equidad en oportunidades a la
poblacién con discapacidad, fomentando el disefio de entornos y servicios accesibles y el
establecimiento de medidas de apoyo para fomentar su desenvolvimiento social y laboral.
Ademas, se espera que los resultados obtenidos constituyan insumo para la creacion de una
politica cantonal que favorezca la inclusion en entidades publicas y organizaciones privadas
de la zona de San Carlos.

En resumen, este estudio de cumplimiento de politicas y normativas inclusivas de
poblacion con discapacidad en entidades publicas y organizaciones privadas de la zona de
San Carlos durante el 2023 plantea, por medio de su diagndstico, sentar las bases para la
implementacién de acciones concretas que fomenten mayor equidad en oportunidades y

participacion de las personas con discapacidad. Se espera contribuir a la transformacién de
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la realidad actual, promoviendo una sociedad mayormente inclusiva y respetuosa de las

diferencias en dicha poblacion.

1.2 Area de Estudio

Para la presente investigacion se utiliza una muestra de cinco entidades publicas y cinco
organizaciones privadas de la zona de San Carlos, asi como la asesoria del CONAPDIS
(Consejo Nacional de Personas con Discapacidad) y la Municipalidad de San Carlos, ambas

de la region Huetar Norte.

1.3 Delimitaciones del problema

Como delimitacion del trabajo se presenta entidades publicas y organizaciones
privadas de la zona de San Carlos que puedan o no aplicar normativas y politicas internas
sobre inclusion laboral y si registran en su ndmina y estan debidamente identificadas personas
con alguna discapacidad. Ademas, conocer las acciones desarrolladas por el CONAPDIS y

la Municipalidad de San Carlos para abordar estas acciones de inclusion laboral en esta zona.

14 Tema
Estudio de cumplimiento de politicas y normativas inclusivas de personas con

discapacidad en entidades publicas y organizaciones privadas, de la zona de San Carlos, en

el ano 2023.
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1.5 Pregunta y Descripcion del Problema de investigacion

(Cual es el cumplimiento de politicas y normativas inclusivas para personas con algiin
tipo de discapacidad en entidades publicas y privadas de la zona de San Carlos, durante el
afio 2023 segun la muestra establecida?

El tema de estudio nace ante la necesidad de indagar cudles organizaciones de la zona
de San Carlos cumplen con implementacion de normativas inclusivas en su némina. El
interés es investigar la metodologia de las organizaciones de esta zona que hace posible estas
contrataciones, ademds, conocer sus normas o reglamentos internos y acciones
implementadas para controlar los espacios fisicos y de desarrollo en los entornos de trabajo
y socializacion con los compatfieros.

Algunas entidades u organizaciones desconocen el tema de inclusion laboral, en otros
casos lo conocen e incluso se podria identificar que poseen ya politicas establecidas, pero no
se han hecho los cambios necesarios para contratar personal con discapacidad. El siguiente
estudio se pretende realizar con una muestra de cinco entidades publicas y cinco
organizaciones privadas de la zona de San Carlos, con el fin de indagar si cuentan con
normativas o politicas internas para la contratacion de personas con discapacidad y que se

esté aplicando dicha normativa.

1.6 Justificacion
El desconocimiento de la sociedad sobre temas de inclusion laboral de personas con
discapacidad lleva a las empresas a incurrir en discriminacién. En esta linea, se realiza el

estudio con el fin de conocer un poco mas sobre este tema y el apoyo a la poblacion con
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discapacidad; ademas, si existen planes de desarrollo y acciones que faciliten los procesos
adaptativos, aunado a esto se impulsara una politica cantonal en la zona de San Carlos, para
que tanto entidades publicas como organizaciones privadas adquieran mayor compromiso de
incluir personas con discapacidad en sus nominas. Considerando que muchos empleadores
tienen prejuicios por desconocimiento que excluyen a esta poblacion, suponiendo que no
tienen la capacidad para desarrollar habilidades fisicas y sociales que se consideran
habituales para desempefiar algiin trabajo.

Por eso, se busca conocer y generar conciencia, pero sobre todo formar a los futuros
patronos a tener una conducta apropiada e inclusiva con esta poblacion, con capacidades
diferentes de adaptarse, igual que como patronos puedan potenciar sus habilidades, siendo
conscientes de que la poblacion con discapacidad sea visual, escucha, falta de alguna de sus
extremidades superior o inferior entre otros; poseen un nivel de adaptacion igual e incluso
mayor o superior al resto de la poblacion, tienden a tener una mayor capacidad de desarrollar
y aprovechar todos los sentidos de manera mas eficiente segun su interés, habilidad o
necesidad.

En el mundo laboral, la zona de San Carlos no es la excepcién, hay mucho
desconocimiento, por lo que se incurre en no adaptar espacios, ni capacitar al personal en
temas de contratacioén de personas con discapacidad de manera tal que se les pueda brindar
seguridad y confianza y que se implementen medidas estrictas en lo que respecta a la
verificacion del cumplimiento de dicha normativa.

El empleo es imprescindible para el disfrute de los derechos humanos, la autonomia

y libertades indispensables, pero para que sea exitoso es necesario que exista una adecuada
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planificacion y orientacion previa donde se evaluen las habilidades e intereses vocacionales
y se genere conocimiento del mercado laboral existente.

Para esto, se considera fundamental mencionar que los Objetivos de Desarrollo
Sostenible [en adelante ODS] establecen metas y objetivos precisos para la Agenda 2030,
algunos son concretos por y para personas con discapacidad, de los cuales se puede rescatar
el ODS #10: Reduccién de las desigualdades, cuyos enfoques se basan en un presente que
trabaje arduamente para que el futuro evite y rechace cualquier tipo de exclusion y
discriminacion laboral, ademads, supere las barreras que limitan a la poblacion a ejercer sus
derechos.

De esta misma forma, a nivel nacional, se cuenta con la norma N°9940 (2021),
Cumplimiento de derechos y desarrollo de oportunidades de las personas con discapacidad,
principalmente en el Capitulo VI: Acceso a formacion técnica y empleo; aspectos que sefialan
un avance en el interés y la necesidad de la oportunidad y calidad laboral hacia esta poblacion,
y que principalmente por desconocimiento, falta de capacitacion e interés, no se ha logrado
desarrollar con éxito en gran parte del area laboral costarricense.

Otra norma importante es la Ley No.7600 (1996) “De igualdad de oportunidades para
personas con discapacidad” y el reglamento en abril de 1998, mediante decreto 26.831-MP,
estos establecen bases juridicas y materiales en adaptabilidad de medidas y oportunidades
para la no discriminacion de poblacion con discapacidad. Su objetivo primordial, es la
regulacion juridica para que esta poblacion tenga un desarrollo que garantice su participacion
en la sociedad, esto implica salud, deporte, recreacion, cultura y laboral, segun el articulo 23

de la Ley 7600, sobre el acceso al empleo, que el Estado garantiza a poblaciéon con
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discapacidad en lugares urbanos como rurales, el derecho al empleo con las condiciones
adecuadas a sus necesidades. Empresas y organizaciones pueden contribuir de manera
positiva con sus politicas mediante inclusion laboral y respeto a las diferentes condiciones,
apegandose y conociendo las leyes que los respaldan. Es importante que programas y
politicas de inclusion laboral sean centrados en las personas, permitiendo una evaluacion
efectiva de las necesidades de ajustes razonables para estas poblaciones y no depender solo
de consejos genéricos para los empleadores.

Al adentrarse con este estudio en las entidades “patronos y colaboradores”, se
pretende concientizar y buscar estrategias de aceptacion y adaptacion para que personas con
alguna discapacidad fisica sean incorporados en las organizaciones y reciban un trato
igualitario, que se logren adaptar y que se puedan desarrollar en sus trabajos, con un enfoque
principalmente en sus habilidades e intereses particulares y como estas también generan un

valioso aporte a dichas empresas.

1.7 Situacion actual del conocimiento del tema (estado del arte)

Para desarrollar la presente investigacion, se tomaran datos de estudios realizados
sobre inclusion laboral de poblacion en condicion de discapacidad, asi como los ODS que
contiene la Agenda para el afio 2030 y noticias sobre este mismo tema en Costa Rica y el
mundo.

En Agenda 2030 en América Latina y el Caribe, se mencionan los Objetivos del
Desarrollo Sostenible [en adelante ODS] que proponen las Naciones Unidas (2018), con el

fin de mostrar los retos y desafios que tiene el mundo para eliminar las brechas existentes en
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la sociedad, con el propdsito minimizarlas para el afio 2030. Para esto, acorde al presente
tema se extraen dos de los ODS fundamentales para guiar el correcto cumplimiento de una
verdadera inclusion laboral, pues hay organizaciones donde se da la inclusion, pero esta no
permite el desarrollo personal y profesional de la persona con discapacidad, por tanto, pone
en riesgo su autonomia, que es una de las areas en las que se presenta mayor dificultad para
los trabajadores con alguna condicion de discapacidad

Para lo anterior, se requiere no solo el aumento en nimero de empleos, sino la mejora
en su calidad. Ademas, se debe eliminar la segregacion ocupacional y redoblar esfuerzos para
garantizar el acceso a la proteccion social en todas las personas sin discriminacion alguna. El
objetivo 8 de los (ODS): Promover el crecimiento econdmico sostenido, inclusivo y
sostenible, el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todos, establece varias
metas, entre cllas:

Promover politicas orientadas al desarrollo que apoyen las actividades productivas,

la creacion de puestos de trabajo decentes, el emprendimiento, la creatividad y la

innovacion, y fomentar la formalizacion y el crecimiento de las microempresas y las

pequenas y medianas empresas, incluso mediante el acceso a servicios financieros.

(ODS, 2018, p. 40)

De modo que se pueda lograr un empleo pleno y productivo, una igualdad de
remuneracion por trabajo de igual valor y un trabajo decente para toda la poblacion con y sin
discapacidad. Pero, para lograrlo, es necesario el trabajo conjunto, donde se reconozca la
necesidad de un cambio, de la mejora y supervision constante con el fin de encaminar al pais

al cumplimiento real de dichos indicadores.
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Del Objetivo 10 de los (ODS): Reduccion de las Desigualdades, se comprende que
las desigualdades existentes no solo limitan el crecimiento y la cohesion social, asimismo,
marginan a las personas y erosionan la confianza en las organizaciones. Ademas, la busqueda
de equidad va mas alld de ofrecer oportunidades e igualar los ingresos; implica una lucha
constante contra la desigualdad, capacidades y ejercicio de los derechos.

Para esto, sefialan como parte de la segunda meta del objetivo 10 de los ODS, que
pretenden al 2030, “Promover la inclusion social, econémica y politica de todas las personas,
independientemente de su edad, sexo, discapacidad, raza, etnia, origen, religion o situacion
econdmica u otra condicion” (Naciones Unidas, 2018, p. 47).

La tercera meta del objetivo 10 de los ODS es “Garantizar la igualdad de
oportunidades y reducir la desigualdad de resultados, incluso eliminando las leyes, politicas
y practicas discriminatorias y promoviendo legislaciones, politicas y medidas adecuadas a
ese respecto” (Naciones Unidas, 2018, p. 47).

De este modo, como se sefiala, es un trabajo que le compete a todos como sociedad,
pues no implica Unicamente la insercion de la persona en determinada area, sino que
representa un cambio de pensamiento, de actitud, de accion y de metodologias en el sistema
para lograr que efectivamente haya un cambio real y funcional.

En un articulo publicado en E! Economista el martes 21 de marzo de 2023, Gerardo
Hernéndez aborda los Beneficios y retos de la inclusion laboral de personas con sindrome
de Down. Herndndez se enfoca principalmente en la situaciéon en México, destacando que,

aunque ha habido avances, este proceso es lento y sigue siendo limitado en algunas empresas:
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En nuestro pais no existe una cifra exacta de cuadntas personas tienen sindrome de

Down, el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (Inegi) los incluye dentro de

las 7.1 millones de personas que tienen algin problema o condicion mental. Sin

embargo, lo que si es un hecho, es que su acceso a un trabajo digno es limitado.

(Hernandez, 2023, parr. 3)

La inclusion es limitada actualmente en diferentes paises, especialmente por los
prejuicios sobre esa condicidn, pero los esfuerzos no son en vano; se ha reconocido que hay
una gran barrera social y laboral, lo que conlleva a romper algunos paradigmas, como ser
conscientes de que son personas altamente capaces para desarrollarse y ejecutar labores, por
lo tanto, las oportunidades laborales representan un gran crecimiento personal, otorgandole
a la persona un desenvolvimiento pleno y la calidad de vida que se merecen.

De la misma forma, en el periodico RRHH Digital, editado por una compafia de
Recursos Humanos en Suiza, Andrés Ruiz en su aplicacion que lleva como titulo ;jBuenas
noticias!, menciona que la contratacion de personas con discapacidad aumenta 8 % en el afo
2022, alcanzando récord. El texto menciona:

El afio 2022 se ha saldado con 123.515 contratos a personas con discapacidad, frente

a los 114.315 de 2021 y ya se sitia un 5% por encima de la cifra alcanzada en 2019

(117.818). Se cumplen, por tanto, los prondsticos que situaban a 2022 como el afo

récord en la contratacion de personas con discapacidad. (Aguilera, 2023, parr. 1)

Presentan resultados y muestran récord en contrataciones a personas con discapacidad
para el afio 2022, lo que resulta en optimismo al ver que ya se estd dando un gran avance en

los ultimos afos para este pais, como en muchos otros también sucede, por lo que conviene



19

extraer el aprendizaje de lo que conlleva la ejecucion de métodos y practicas mas inclusivas
a nivel laboral.

En Costa Rica, en el periddico La Republica el 03 de diciembre del 2019, Rebeca
Sequeira publica Costa Rica en deuda con personas con discapacidad e indica “La
Defensoria de los Habitantes se ha involucrado durante afios en proyectos de ley relacionados
con el tema de la discapacidad, que solicita diferentes comisiones de la Asamblea Legislativa
como Proyecto de Ley No. 20.840” (parr. 4).

Se hace referencia a una ley y otros proyectos de ley con los cuales se muestra un
intento por apoyar y tomar medidas para mejorar las condiciones y dar mayor apoyo a
personas con discapacidad, pues como menciona son personas con un alto indice de
vulnerabilidad en el pais, representando un nivel de pobreza mayor al del resto de la
poblacion a nivel nacional.

Por su parte, en el periddico El Financiero, Carlos Cordero Pérez en fecha 07 de junio
del 2021 publica Lanzan plataforma de empleo para personas con discapacidad y GFT
ofrece pasantias a estudiantes de informatica y menciona que “La Fundacion Yo Puedo y el
servicio de Elempleo.com, del Grupo Nacion, anunciaron el lanzamiento de una plataforma
enfocada en oportunidades de empleo para personas con discapacidad” (Cordero, 2021, parr.
1). Con ello, se muestra como algunas fundaciones buscan brindar oportunidades laborales,
facilitar la busqueda de empleo y el crecimiento personal de esta poblacion, ademaés, sefiala
que “Ambas entidades destacaron que la plataforma esta habilitada para todas las personas
con discapacidad de Costa Rica que deseen trabajar y también para que las empresas ingresen

las vacantes y puedan contratar a personas con discapacidad” (Cordero, 2021, parr. 2).


https://www.larepublica.net/noticia/catalina-crespo-ocupara-el-puesto-de-la-defensoria-de-los-habitantes
https://www.elempleo.com/cr/sitio-empresarial/yo-puedo-y-vos?v2=true
https://www.elempleo.com/cr/sitio-empresarial/yo-puedo-y-vos?v2=true

20

Como se muestra anteriormente el objetivo primordial es lograr que mas empresas
tengan acceso a ofertar puestos para que personas con discapacidad tengan oportunidades de
desarrollarse en el ambito laboral, abriéndose puertas que les ayuden en esa lucha constante.

1.8 Objetivos

1.8.1 Objetivo general

Determinar, por medio del diagndstico, el cumplimiento de politicas y normativas
inclusivas de personas con discapacidad en entidades publicas y privadas ubicadas en la zona
de San Carlos, durante el afio 2023, con el fin de que se impulsen acciones relativas a la
igualdad de oportunidades y la plena participacion de esta poblacion en ambientes laborales

diversos.

1.8.2 Objetivos especificos

1. Identificar el grado de conocimiento y cumplimiento de politicas y normativas
inclusivas, para personas con discapacidad en las entidades publicas y privadas de la
zona de San Carlos.

2. Analizar los resultados obtenidos en la aplicacion diagndstica para la verificacion de
acciones realizadas sobre el desarrollo de oportunidades y participacion de personas
con discapacidad en el &mbito laboral.

3. Elaborar una propuesta de Promocién de Inclusion Laboral para Personas
con Discapacidad, que funcione como Marco Orientador para la implementacion de

politicas inclusivas en entidades publicas y privadas de la zona de San Carlos.
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1.9 Marco Teorico Referencial
Para efectos de la presente investigacion, se pretende profundizar y enfatizar en la
evolucion que ha tenido el concepto y el rol de la persona con discapacidad en la sociedad, y

fundamentalmente en el entorno laboral, en alusion al tema de estudio planteado.

1.9.1 Antecedentes Historicos

En el Plan Estratégico Municipal 2020-2024, segin lo abordado en diferentes
documentos y tesis nacionales e internacionales, se denota la necesidad que tienen las
empresas por conocer sobre este tema en estudio.

Las tesis que se presentan a continuacion vinculan la inclusion laboral desde diferentes
perspectivas, tales como educacion, derecho, trabajo social, salud; las cuales generan aporte

enriquecedor para este trabajo.

1.9.1.1 Contexto Internacional.

Bermeo y Naranjo, en el 2022, realizan un estudio titulado Insercion laboral de
personas con discapacidad: estudio de caso en una poblacion de Ecuador con el fin de
identificar el nivel de insercion laboral de esta poblacién en la Universidad Politécnica
Salesiana en Guayaquil. Un punto importante que analizan es que cualquier persona puede
estar expuesta a vivir con una condicioén de discapacidad. De acuerdo con ellos, “Todas las
personas estan expuestas a poseer alguna discapacidad, por diferentes causas, existen
personas que nacieron con ella, pero hay otras que por algin accidente laboral o doméstico

viven con una alguna discapacidad” (2022, p. 2), por tal razén, es importante crear politicas
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y normativas que aseguren a la poblacion con discapacidad la inclusion, la igualdad de
oportunidades, empleo seguro y desarrollo personal y profesional de las personas con
condicidn de discapacidad.

Segiin Bermeo y Naranjo (2022):

Las PCD al incluirlas en el mundo laboral aumentan su capacidad social y mejoran
sus ingresos, reducira la escasez de recursos en la que suelen encontrarse, y aumentan
su independencia de terceros, como de sus familias u organizaciones de apoyo.
(Organizacion Internacional del Trabajo, 2013, p. 90)

Las personas con discapacidad se enfrentan a escasez de recursos, lo que les dificulta
cubrir sus necesidades basicas y tener acceso a nuevas oportunidades laborales; de tal forma
que al optar por un empleo ganan independencia, mejoran la calidad de vida al sentirse mas
plenos al satisfacer las necesidades por si mismos, sin tener que depender de terceros para
realizar sus acciones e incluso, para la toma de decisiones.

En la actualidad, el desempleo de personas con discapacidad puede ser visto con
normalidad, porque no es comun ver entidades u organizaciones que contraten personas con
alguna condicién de discapacidad, segin Breton (2003), citado por Carrasco (2022), “Para
un hombre que vive en sociedad, el trabajo es una motivacion deseable; pero, para las
personas sin discapacidad, ver a alguien con discapacidad sin trabajo es algo tipico” (p. 4).

Es muy comun asociar a la persona con discapacidad con ayuda social, pues existen
entidades dedicadas a brindar su ayuda en este campo, pero faltan entidades que brinden mas
preparacion y capacitacion para que las personas con discapacidad cuenten con las

herramientas necesarias para su desarrollo laboral.
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Es necesario que los gobiernos y otras entidades desarrollen el valor de la inclusion de
personas con discapacidad en los puestos laborales, difundan los beneficios en las
organizaciones. Carrasco (2022) afirma lo siguiente:

Es necesario implementar una campana de concientizacion publica sostenida que
promueva el reconocimiento de las personas con discapacidad y sus aportes al
mercado laboral y que desafie las percepciones negativas o prejuiciosas de la
discapacidad por parte del Consejo Nacional para la Integracion de las Personas con
Discapacidad (CONAPDIS) y otros organismos competentes a nivel estatal. (p. 5)

En la actualidad, y conociendo la importancia para las personas con discapacidad, su
entorno como el beneficio a las empresas, se debe incentivar la inclusion laboral de personas
con discapacidad, adecuando el ambiente a sus necesidades para la igualdad de oportunidades
con los demds colaboradores, con simples cambios en infraestructura, ergonomia, o en el
perfil del puesto en caso de ser requerido.

Carrasco (2022) refiere que:

Histoéricamente, a las personas con discapacidad se les han negado sus derechos o se
les han reconocido, pero sin ningun tipo de garantia. Esto ha provocado que no se
sientan seguras, es decir, que sean tratadas como trozos de papel arrugado. (p. 5)

La metafora que se utiliza “Trozo de papel arrugado” presenta una imagen de
desvalorizacion e incluso falta de importancia, al comparar a personas con discapacidad con
un papel arrugado, destacando que han sido tratadas sin dignidad ni respeto con el paso del
tiempo, las personas con discapacidad han sido privadas de derechos en la igualdad de

oportunidades, asi como participar de la sociedad y la accesibilidad a servicios y los recursos
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necesarios para su desenvolvimiento personal y profesional. No solo se trata de la inclusioén
de personas con discapacidad en las empresas para cumplir con un requisito, es importante
que estas se identifiquen y se sientan parte de la empresa, que se dé esa confianza, donde las
organizaciones adapten sus ambientes y se crean mejoras para que esta poblacion logre optar
por mejores condiciones y desarrollarse de una forma mas adecuada, siempre en busca de
una adaptabilidad en las condiciones laborales y de desarrollo personal.

Una investigacion realizada en la Universidad Nacional José Faustino Sdnchez Carrion
de Peru, titulada Inclusion laboral en las personas con discapacidad de la Oficina Municipal
de Atencion a las Personas con Discapacidad (OMAPED) Barranca en 2021, por Julca y
Melgarejo en 2022, tiene como objetivo analizar el porcentaje de inclusion laboral de
personas con discapacidad en la mencionada oficina. Los objetivos del estudio se centran en
identificar el ambiente laboral, las caracteristicas econdmicas, y las relaciones
interpersonales dentro de la OMAPED en Barranca, ademés de evidenciar el nivel de
inclusion laboral de estas personas.

Desde la perspectiva de Recursos Humanos y los Trabajadores Sociales, se pretende
garantizar el bienestar de la poblacion, estableciendo y siguiendo las normativas de ley de
cada pais. Para este caso esta tesis muestra una perspectiva de andlisis de un ambiente fisico
donde ejecutan labores las personas con discapacidad, lo que genera gran interés para este
departamento que busca alcanzar metas y objetivos, pero con un ambiente laboral favorable
para sus colaboradores.

En un estudio realizado por Paz, en el 2020, titulada Insercion Laboral América Latina

— Brazil, el autor realiza una investigacion sobre la inclusién laboral de personas con
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discapacidad en América Latina. Para ello analizd diversos factores y al igual que otros
autores concuerda en que la desigualdad, la falta de oportunidades y la pobreza son factores
que se relacionan en la mayoria de los casos, por lo tanto, menor oportunidad de lograr ser
autosuficiente.

El hecho es que los Estados deben suplir las politicas para que las organizaciones
cumplan con las condiciones y normativas de insercion laboral de personas con discapacidad,
e incentivar, concientizar a estas para que cumplan con las normativas, de inclusion y de
igualdad de oportunidades para esta poblacion, “La declaracion universal de los derechos
humanos establece que toda persona puede elegir un empleo bajo condiciones equitativas y
satisfactorias” (ONU, 1948, art. 23), citado por Paz (2020).

Por tal razon, en algunos paises que conforman a América Latina, se han creado
normativas para regular e incentivar la contratacion de personas con alguna condicion de
discapacidad, entre los cuales se encuentra nuestro pais que cuenta con normativa que
respalda tal condicion: en Costa Rica existe una normativa de igualdad de oportunidades para
las personas en situacion de discapacidad. En ella se expresa que el Estado garantizara el
derecho al trabajo apropiado a las condiciones individuales en zonas urbanas y rurales (Costa
Rica, 1996, art. 23, citado por Paz).

Aunque en muchos de los paises existen normativas para evitar la desigualdad e
incentivar la inclusion en las organizaciones, la personas con discapacidad actualmente se
ven afectadas por la discriminacion y falta de oportunidades y condiciones para su insercion
laboral. Por tal razén, es necesario concientizar sobre la importancia y fortalecer las

normativas actuales, como también crear nuevas politicas para dar mejores oportunidades a
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esta poblacion, y la seguridad y la implementacion de medidas que deben tomar las
organizaciones que contratan al personal con alguna condicion de discapacidad.

Un estudio de tesis titulado Conocimientos, opiniones y prdcticas sobre la inclusion
laboral de personas con discapacidad en 5 empresas de Leon, Nicaragua por Balmaceda y
Castillo en el 2019, busca conocer el sentir de trabajadores de algunas empresas en temas de
inclusion laboral, y con sus opiniones generar conciencia de los derechos en los ambientes
laborales. El departamento de Recursos Humanos estd de la mano con las gerencias en las
empresas para garantizar un buen desempefio de sus colaboradores, esto lleva también a
conocer el sentir de estos, fomentando la tolerancia y aceptacion de diversas capacidades,
tomando en cuenta que un ambiente laboral e inclusivo debe garantizarse para que el talento
humano sea desarrollado de la mejor manera y esto favorece al alcance de objetivos de la
organizacion, mediante capacitaciones, entrenamiento y diversos factores para el desarrollo
de los colaboradores, pues permite el crecimiento a nivel laboral como profesional, y por
tanto un beneficio visible para la organizacion.

Por su parte, un estudio realizado por Sénchez et al. en el 2019, titulado Insercion
laboral y desarrollo profesional de las personas con discapacidades en empresas turisticas
de la ciudad de Loja, en Ecuador, se basa en el analisis del desarrollo profesional de las
personas con discapacidad en empresas turisticas en esta localidad, su porcentaje de insercion
laboral y sobre cémo se deberian implementar acciones en el tema de insercion laboral.

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (1994), citada por Sanchez (2019),
“cualquiera que sea el origen de su invalidez, deberian disponer de amplias facilidades de

orientacion profesional especializada, de formacion y reeducacion profesionales y de
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colocacion en un empleo util” (p. 2). Para este autor es muy importante la formacion ya sea
desde el centro educativo y capacitacion para el trabajo, porque asegura la insercion laboral
de calidad para las personas con discapacidad y la realizacion de estas a nivel personal como
profesional.

Una tesis realizada en la Universidad Galileo muestra como desde el punto de vista de
un administrador se desea implementar leyes de inclusion laboral en su pais. Este es el caso
de Gonzalez (2018), cuyo estudio se titula Propuesta de Ley sobre inclusion laboral de
personas con capacidades especiales; aunque dicho término no se usa, plantea estrategias
desde articulos para incluirlos en la ley propuesta, y recomienda que el Ministerio de Trabajo
inspeccione a las empresas para que se apliquen estos articulos y la propuesta existente para
que los jovenes con diferentes capacidades puedan integrarse sin inconveniente.

El articulo de estudio de Millan et al. (2018), Inclusion laboral, paz y sostenibilidad,
se refiere a la inclusion laboral y el derecho natural, el trabajo para cualquier persona, los
efectos positivos de que una persona posea trabajo o no y las consecuencias de la falta de
este, en el ambito personal y social, como la disminucidn de la paz por el mismo motivo. Y
como este trasciende y generaciones se ven marcadas por la pobreza.

En cuanto a las personas con discapacidad cuando son contratados en el ambito
laboral, Millan et al. (2018) indican que “Es usual que sean relegados a trabajos de bajo nivel
y pocos ingresos, en donde se les da una escasa o nula seguridad social y legal” (p. 7). En
este caso, es dificil que estas personas alcancen autonomia en su vida personal, pues es comtn

que sus retribuciones no lleguen a cubrir todas sus necesidades indispensables, la exclusion
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de personas con discapacidad empeora cuando, ademas de la condicion de la persona, se
suman otros factores, entre ellos la pobreza.

En este articulo, se presentan soluciones y buenas précticas de inclusion de personas
en el ambito laboral, aunque en el estudio Millan et al. toman como punto de referencia la
inclusion no tnicamente en el tema de discapacidad, sino, en general, para concientizar sobre
la importancia del trabajo para mantener la paz en la sociedad, y combatir factores de
desigualdad, pobreza, exclusion, entre otros.

En Espaia, se realiz6 un estudio en la Universidad Complutense de Madrid, sobre La
discapacidad como factor de discriminacion en el dmbito laboral por Cendrero en el 2017,
desde el punto de vista de la Facultad de Derecho, busca comprobar si existe discriminacion
a personas con discapacidad en las organizaciones, para lo anterior se utilizan varios métodos
como comprobaciones, la observacion entre otras, utilizando, ademés, marcos normativos
europeos y otros que facilitan su estudio. El departamento de Recursos Humanos en las
organizaciones debe conocer muy de primera mano las normativas, leyes, todo lo relacionado
con la no discriminacion y la inclusion de poblaciones con discapacidad. Considerando que
cada pais tiene programas de acciones que buscan o tienen como objetivo que las empresas
implementen un desarrollo sostenible, trabajo decente y el desarrollo econdomico y social de
las poblaciones vulnerables, este departamento debe implementar medidas fundamentales
para que se respeten los derechos de las personas en las compaiiias, velar por los derechos de
los colaboradores sin importar su condicion, sin arriesgar su bienestar fisico y emocional.

La tesis Insercion laboral de un grupo de trabajadores con discapacidad en Cali,

elaborada por Satizdbal en 2017 en la Universidad del Valle, ofrece un acercamiento al
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ambito laboral de la poblacion con discapacidad en Cali. Este trabajo destaca las restricciones
sociales y las desventajas en el &mbito educativo que dificultan la insercion laboral de estas
personas, y analiza el marco normativo de Colombia. Sin embargo, al comparar estos
hallazgos con otros estudios, se observa que los porcentajes de inclusién de personas con
discapacidad son atin bajos. Contar con referencias de tesis de profesionales de Sociologia
es fundamental, pues en el departamento de Recursos Humanos es necesario considerar todos
los aspectos y puntos de vista, incluyendo los legales, de salud, de Trabajo Social, entre otros.
La perspectiva socioldgica es especialmente valiosa, ya que aborda cuestiones relacionadas
con las conductas y los aspectos sociales, economicos y politicos, lo que contribuye a lograr
una mayor armonia en el ambito laboral.

Una investigacion realizada en la Universidad Externado de Colombia, titulada
Practicas de inclusion laboral de personas en condicion de discapacidad en el contexto
laboral de empresas privadas de la ciudad de Bogota, elaborada por Botero en 2016, tiene
como objetivo analizar los procesos de inclusion laboral de personas en condicidon de
discapacidad en varias empresas del sector privado. El estudio busca fomentar politicas de
inclusion laboral mediante un andlisis que permite identificar los aspectos que deben ser
mejorados en dichas politicas.

En 2016, en El Colegio de la Frontera Norte, Tijuana B.C., México, Escobar presentd
el estudio titulado Mecanismos de inclusion laboral de y para personas en situacion de
discapacidad en Tijuana. Este trabajo explora lo que se entiende por vulnerabilidad y aborda
conceptos clave como la exclusion social, la marginalidad, y las politicas de inclusion y no

discriminacion. Para la investigacion, es fundamental comprender estos conceptos. Esta tesis
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es especialmente interesante porque busca tanto aspectos objetivos como subjetivos a través
de estrategias de empleo y mecanismos que recopilan datos utilizados en la practica de la
contratacion de personas con discapacidad.

Pupiales y Coérdoba (2016), en su articulo La inclusion laboral de personas con
discapacidad: Un estudio etnogrdfico en cinco Comunidades Autonomas de Esparia, abordan
el tema del desempleo de las personas con discapacidad en general y la relacion con la
pobreza en esas zonas. También, hacen mencion sobre la dificultad de solucionar el problema,
pues implica un cambio de procesos, aunque las politicas existentes deberian incentivar a las
empresas a la contratacion de personas con discapacidad.

Segln las estadisticas de las Naciones Unidas, citado por Pupiales y Cérdoba (2016):

La relacion entre discapacidad y pobreza deja entrever la complejidad del tema, dado
que el 82% de las personas con discapacidades de los paises en desarrollo vive por
debajo del umbral de pobreza y se encuentra entre los mas vulnerables y marginados
del grueso de la poblacion. (p. 3)

Asimismo, el factor edad aumenta los niumeros en tema de discapacidad. Segin
Hernandez y Milén, citados por Pupiales y Cordoba (2016), “Aseguran que en el mundo mas
de 1.000 millones de personas, el 15% de la poblaciéon mundial, viven con alglin tipo de
discapacidad reconocida, cifra que aumenta debido al progresivo envejecimiento de la
poblacion” (parr. 10), por tal razon las cifras se ven incrementadas, en las zonas de estudio,
pero es una situacion que se repite en la mayoria de los paises a nivel mundial.

Una investigacion llevada a cabo en México por Cobas en el 2015, titulada Desarrollo

de estrategia de inclusion para personas con discapacidad al campo laboral, tiene como
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foco principal conocer la situacion actual de las personas con discapacidad en edad para
trabajar, en relacion con su inclusion al campo laboral en México, la Organizacion
Internacional del Trabajo plantea ideas de empleo, partiendo de que las personas con
discapacidad son individuos de proteccion y apoyo por parte de su Gobierno y por ende deben
existir leyes y programas que sustenten su vida plena e inmersa en la sociedad.

En un estudio de Quifiones y Rodriguez (2015), La inclusion laboral de las personas
con discapacidad, se refiere a la igualdad de las personas al ser contratadas, o igualdad de
oportunidades, por eso, al optar por una oportunidad laboral las personas no deben temer a
ningun juicio por su apariencia, por su condicion de discapacidad o limitantes, ya sea fisica
o mental, las empresas deben ser un lugar seguro para las personas que realmente desean
optar por un puesto. Claro estd que se debe adecuar a las necesidades de las personas que
ocupan dicho lugar en el caso de las personas con discapacidad.

Segiin Eguiguren, citado por Quifiones y Rodriguez (2015), “desde la perspectiva
constitucional, la igualdad debe ser analizada en dos esferas: como un principio rector del
Estado Democratico de Derecho y como un derecho fundamental subjetivo individualmente
exigible” (p. 2). La igualdad debe ser un derecho de todo ciudadano, no debe importar su
color, nacionalidad, estatus econdémico, condicidon fisica como es el caso del objeto del
presente estudio.

Este estudio concientiza sobre la importancia tanto para la persona como para el equipo
de trabajo de la empresa y la motivacién y realizacion profesional de la persona con

discapacidad.
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La tesis realizada en la Universidad Nacional de Colombia, titulada La inclusion de
las Personas con Discapacidad en el mercado laboral colombiano, una accion conjunta, por
Garavito (2014), busca identificar y analizar estrategias en inclusion laboral de personas con
discapacidad en la Politica Publica Nacional de Discapacidad en Colombia, presentando un
estudio basado en referenciales globales y sectoriales de politica publica, relaciondndolos
con el concepto que se tiene de discapacidad e inclusion laboral de personas con discapacidad
en su pais, y destaca la necesidad de unir esfuerzos que lleven a la reglamentacion e
implementacion de politicas y programas vigentes con el fin de lograr un trato equitativo para
dicha poblacion.

En un estudio realizado por Mascayano et al. (2013), denominado Estrategias de
insercion laboral en poblacion con discapacidad mental: una revision, se analiza las
estrategias de insercion laboral en poblacion con discapacidad mental en este caso, y los
factores que intervienen en el proceso de insercion, como la discapacidad mental, las pautas
para ayudar a las personas durante la insercion laboral, y como la empresa implementa los
cambios, para adaptar algunos procesos de trabajo a la persona con discapacidad.

El estudio titulado Insercion laboral de personas con discapacidad y su impacto en la
medicion del clima organizacional y desemperio en el Banco Pichincha, realizado por
Izquierdo en 2011, tiene como objetivo analizar el comportamiento humano en el contexto
organizacional. Principalmente, busca evaluar el grado de satisfaccion de las personas con
discapacidad empleadas y la satisfaccion de la entidad bancaria con respecto al rendimiento
y desempefio de estos colaboradores. En el Banco Pichincha, las personas con discapacidad

representan el 4 % de la nomina, lo que equivale a 249 empleados.
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Pallisera (2011) realiza una investigacion titulada La inclusion laboral y social de los
Jjovenes con discapacidad intelectual. El papel de la escuela, cuyo objetivo es el estudio de
la importancia de la preparacion de los jovenes con discapacidad intelectual y el papel de la
educacion secundaria en el desarrollo de habilidades y capacitacion para el futuro trabajo de
los jovenes egresados de las instituciones educativas.

Este articulo realiza una investigacion sobre las dificultades de la persona con
discapacidad para obtener su autonomia, pues los Estados protegen a esta poblacion con
ayudas y programas, pero no se les da las facilidades para que se inserten al mercado laboral
y puedan ocuparse de si mismos y realizarse personal y profesionalmente, “los obstaculos
con los que tropieza una persona con discapacidad para ganar progresivas cotas de autonomia

en el propio espacio postescolar” (Pallisera, 2011).

1.9.1.2 Contexto Nacional.

Una investigacion a la cual se le da un enfoque mixto es Las dimensiones de
accesibilidad en la Universidad de Costa Rica Sede Rodrigo Facio, un acercamiento desde
las perspectivas de discapacidad y género, realizada por Ramirez en el 2010, para identificar
los desafios y alcances que ha tenido la Universidad de Costa Rica, en temas de inclusion
tanto para personas con discapacidad, como en género. Estos estudiantes escuchan opiniones
y experiencias de los mismos estudiantes con discapacidad, el alcance va desde conocer los
accesos como la integracion de personas con alguna de estas condiciones. El area de Recursos
Humanos de la universidad es la que dispone de la informacion; pueden crear programas de

capacitacion para el personal y estudiantes para fomentar, promover la sensibilidad y
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conciencia sobre accesibilidad que enfrentan personas con discapacidad dentro del entorno
de la universidad. Ademas, estos datos que se recolectan también sirven para mejorar
procesos de reclutamiento y seleccion, asegurando que se tomaran en cuenta todas las
necesidades de personas con alguna discapacidad o género que optan por un puesto dentro
de la institucion, y asi adecuar los entornos laborales dentro de esta.

La investigacion realizada en la Universidad Estatal a Distancia, titulada Las
oportunidades laborales de las personas con discapacidad en Costa Rica segun la
Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad y elaborada por
Rodriguez en el 2010, realiza un andlisis de las convenciones sobre los derechos de las
personas con alglin tipo de discapacidad, en la bisqueda de las normativas legales que
promueven igualdades de condiciones en el ambito laboral.

La Convencion de Derechos Humanos de Personas con Discapacidad es un tratado
internacional que busca proteger, asegurar el ejercicio de los derechos humanos de personas
con discapacidad, donde reconoce que esta poblacion tiene derecho de trabajar en igualdad
de condiciones con otros individuos y no sufrir discriminacioén en el ambito laboral; Costa
Rica debe evaluar si existen politicas y programas adecuados para fomentar la inclusion,
siguiendo el cumplimiento de las disposiciones de las oportunidades de empleo para personas
con discapacidad.

Desde el punto de vista de Recursos Humanos, conocer los lineamientos y normativas
que regulan el pais en este tipo de temas es de suma importancia. Las empresas deben contar
con normas que sigan o establezcan lineamientos que amparen y tengan ese sentido de

inclusion de esta poblacion, que beneficia no solo la parte econémica y de produccion del
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pais, sino que a la calidad de vida de las personas con discapacidad, asi también se garantiza
que disminuya la discriminacioén en temas laborales, es necesario apoyar y promover tareas
adaptadas a sus necesidades e intereses.

La investigacion en la Universidad Nacional, titulada E/ aporte de la Orientacion en
el proceso de insercion laboral de las personas con discapacidad: un andlisis de dos
empresas inclusivas, elaborada por Granados y Olivar en el 2020, surge ante la necesidad de
crear espacios para profesionales de la Orientacion en las organizaciones, para apoyar a la
poblacion con discapacidad y de las compafiias que desean ser inclusivas; concientizando a
los profesionales en esta rama, que se mantengan en constante actualizacion en temas de
interés actual. Para el departamento de Recursos Humanos, es de sumo interés el estudio,
realizar un andlisis de inclusion viene a identificar esas necesidades y conocer el estado de
infraestructura, clima laboral y demdas que afectan o ayudan a personas con discapacidad a
adaptarse o incorporarse mdas facilmente en el ambito laboral; para adaptar en las
organizaciones el puesto o espacio segun las necesidades especiales de los trabajadores con
alguna discapacidad y contribuir a la inclusion.

En la investigacion Una propuesta de opcion laboral para personas en condicion de
discapacidad (PCD) en el area administrativa de la UNA (Universidad Nacional), realizada
por Calvo y Solano (2022), como objetivo general se plantea una propuesta integral de
integracion en el area administrativa de la Universidad Nacional a personas con algin tipo
de discapacidad, todo lo anterior guiados por normativas y procesos de contratacion laboral
vigentes en Costa Rica para personas con discapacidad, siendo esta una situacion que atiende

directamente Recursos Humanos. Al integrar personas con discapacidad en areas
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administrativas, es como se reconocen sus habilidades y el potencial que estos tienen, de esta
forma se rompe con esas barreras de desigualdad, generando ambientes respetuosos e
inclusivos y demostrando el potencial con que cuentan.

Asimismo, se fomenta la responsabilidad social con la que debe contar la Universidad
Nacional, dando asi el ejemplo de compromiso social, al brindar oportunidades a personas
que se han visto afectadas para acceder al mercado laboral. De esta forma la institucion con
esta propuesta debe integrar personas con discapacidad en las areas mencionadas obtienen
beneficios enriqueciendo asi la fuerza laboral, aprovechando la diversidad de talentos
innovadores.

Canossa, en el 2020, realiza un estudio titulado Retos para la inclusion laboral de
personas 2 con discapacidad en Costa Rica el cual habla sobre los retos que se enfrentan
para la inclusion de personas con discapacidad en Costa Rica. Se menciona que un porcentaje
importante de la poblacion son personas con discapacidad, y el otro porcentaje significativo
estd desempleado. Segun el Instituto Nacional de Estadisticas y Censos, citado por Canossa,
(2020) “Es importante reconocer la relevancia del tema para el pais y a través de datos
estadisticos se conoce que el 18,2% de los costarricenses mayores de 18 afios tiene una
situacion de discapacidad” (parr. 5), es decir, no se estan respetando los derechos esenciales
de las personas con discapacidad en la realidad costarricense, y que la mayoria de las
organizaciones como hemos visto en otros estudios, no incluyen personas con discapacidad
a su planilla organizacional, ya sea por temor, falta de empatia o desconocimiento de

normativas o leyes de inclusion.
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Asimismo, el aporte del gobierno sobre la discapacidad en Costa Rica consiste en
brindar ayuda econdmica, con el fin de apoyar a personas con alguna condicion de
discapacidad, a subsistir para el desarrollo personal, esencial para incluir en las
organizaciones nacionales. Sin las herramientas de desarrollo personal y profesional de esta
poblacién es poco probable que las empresas brinden la accesibilidad a personas con
discapacidad que realmente pueden brindar valor a las organizaciones.

Segln el Instituto Nacional de Estadisticas y Censos y CONAPDIS, citado por
Canossa (2020), “de las 670.640 personas que tienen una situacion de discapacidad, 311.214
personas reciben asistencia personal, es decir el 46,4% lo que reducira las posibilidades de
que estas quieran ser incluidas en el contexto laboral” (parr. 9), gran parte de la problematica
con el desempleo de personas con discapacidad en la zona norte, es la desigualdad de
oportunidades, la falta de apoyo del gobierno para promover leyes que, ademds de incentivar,
obliguen a los empresarios y organizaciones a cumplir con la contratacion de estas, el
desconocimiento en las organizaciones sobre los beneficios e incentivos que le genera la
inclusion de estas, por ejemplo la Ley 8862 que obliga al sector publico a incluir 5 % de la
planilla a personas con discapacidad e incentiva al sector privado. Entre los incentivos que
promueve esta Ley estan los que lleva a la Ley No 7092 Ley del impuesto de la renta, en sus
articulos 8 y 12 en lo que se refiere a los gastos deducibles en sueldos aguinaldos,
bonificaciones y otros costos en relacion con los gastos de las personas con discapacidad.

Otra de las problematicas es que esta poblacion que recibe algin tipo de subsidio no
esta interesada en unirse a la fuerza laboral del pais, pero tampoco tienen la oportunidad y

seguridad de desarrollarse profesionalmente y con ello ser autosuficientes.
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El personal de toda organizacion es parte fundamental para el crecimiento y desarrollo
de esta, es quien ayuda al éxito de la organizacion, y respaldar al recurso mas valioso, darles
el valor y los medios necesarios para su crecimiento personal y profesional, sin
desigualdades, sin discriminacion laboral y es en esta parte donde la inclusion en este caso
de personas con discapacidad juega un papel en la identidad y calidad de la organizacion, y
el valor que da a sus colaboradores. Segiin Mathis, Jackson y Valentine, citados por Canossa
(2020) “parte clave del éxito de una organizacion, como expresan es el capital humano que
no son solo las personas en las organizaciones, sino que también lo que esas personas
contribuyen al éxito” (p. 6).

Es importante el capital humano para el éxito en las organizaciones, y no depende solo
de las personas que forman esa organizacion, sino de cada individuo que aporta un valor de
conocimiento, capacidades, habilidades y experiencias de vida que motivan a la fuerza
laboral. Considerando que este enfoque hace la salvedad de que el valor organizacional no
depende solo de los recursos financieros y materiales, sino de la capacidad de los individuos,
pues aprovecha el potencial colectivo de las personas que integran la organizacidn, para
lograr un mayor rendimiento y asi alcanzar los objetivos planteados de forma mas efectiva.

Una investigacion de la Universidad Técnica Nacional en Alajuela, titulada Estudio de
accesibilidad de condiciones laborales para colaboradores con discapacidad fisica en las
empresas privadas del sector servicios del canton central de Alajuela, elaborada por Jiménez
y Viquez en 2019, se centra en un muestreo de empresas de la zona de Alajuela. El objetivo

de este estudio es identificar, investigar y establecer normas o reglamentos que garanticen la
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accesibilidad laboral para los colaboradores con alguna discapacidad en las organizaciones
analizadas.

El estudio brinda informacion valiosa a departamentos de Recursos Humanos, sobre
cudles son los factores mas importantes a la hora de modificar el entorno laboral que ayudara
a mejorar la accesibilidad en espacios fisicos, promover la sensibilizacion y capacitar, para
atraer y retener talento humano con diversas capacidades; ademas, los ayudara a comprender
mejor la problematica y tomar medidas para reducir y eliminar las barreras que se presentan
en las empresas en temas de inclusion laboral.

En la Universidad Libre de Costa Rica se llevo el estudio Intervencion de trabajo
Social desde sus funciones en el CONAPDIS, en la insercion laboral de las mujeres con
discapacidad fisica, a partir de una perspectiva de género, durante los anios 2017-2018,
realizado por Morales y Quirds (2018), donde se analiza la intervencion y fortalecimiento
socio laborales por parte de CONAPDIS para mujeres con discapacidad, asi como Trabajo
Social; el departamento de Recursos Humanos debe informarse de Instituciones que apoyan
y velan por la seguridad de personas con discapacidad, para ayudar en el proceso de
contratacion, durante y posterior a este, para que en general las personas con discapacidad
cuenten con el apoyo a la hora de incorporarse a laborar.

Desde esta perspectiva, el estudio dard informacién muy importante para que las
personas encargadas de los procesos de contratacion de personal conozcan mas los desafios
que deben enfrentar las mujeres con discapacidad, asi podran elaborar o disefiar politicas y

algunas practicas que favorezcan la igualdad laboral. Ademas, con este estudio y buscando
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un enfoque que ayuda a comprender y abordar las barreras de prejuicios que limitan una
participacion mas equitativa y plena de mujeres con discapacidad.

La tesis realizada en la Universidad de Costa Rica por Camacho en el 2017, Derecho
al trabajo de las personas con discapacidad - andlisis de caso: Cooperativa autogestionaria
de personas con discapacidad fisica permanente R.L., hace énfasis en la igualdad de
oportunidades, los derechos esenciales de los seres humanos sin distincion alguna y el
derecho de todos los individuos a tener una vida sin discriminacién. Es muy comun que las
personas con discapacidad, en el ambito laboral, experimenten diferentes formas de

discriminacion.

1.9.2 Modelos o Enfoques de Discapacidad

A lo largo de la historia, surgieron modelos, con diferentes formas de abordar la
discapacidad, entre los que se mencionan estan, modelo tradicional, modelo médico, y el mas
reciente el modelo social y que ha venido a evolucionar los enfoques de abordaje de este
tema de los derechos humanos, que viene a eliminar barreras impuestas por la misma
sociedad, abriendo camino y brindando mayor participacion de las personas con

discapacidad.

1.9.2.1 Enfoque Tradicional.
En la Antigiiedad y Edad Media, predominaba una actitud particular de rechazo hacia
la persona con discapacidad, esta era percibida como un castigo divino, otorgandole un valor

humano practicamente nulo. Asi, Velarde (2012) lo explica como:
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Ya sea por haber recibido un castigo de los dioses o bien por considerarse que las

personas con discapacidad no tenian nada que aportar a la comunidad, se asumia que

sus vidas carecian de sentido y que, por lo tanto, no valia la pena que la vivieran.

(p.117)

Por una parte, una vida que se consideraba no merecia ser vivida y que se encontraba
ante una sociedad predominantemente religiosa, donde se empleaban términos tales como
“minusvalido”, “marginados”, “discapacitados” o “invalidos”. Este modelo representaba la
segregacion y exclusion total, cuya solucion ante el llamado “problema” que representaba,
era la eliminacion del nifio o la nifia, principalmente en casos de discapacidad congénita; por
otra parte, en caso de ser una discapacidad adquirida a lo largo de los afios de vida, se optaba
por el alejamiento del mismo nticleo social.

De esta forma, la autora explica que se “[...] partia de la idea de que el discapacitado
no tenia nada que aportar a la sociedad, que era un ser improductivo y, por consiguiente,
terminaba transformdndose en una carga tanto para sus padres como para la misma
comunidad” (p. 117). En este modelo se centraba la discapacidad como un problema

individual, una enfermedad, deficiencia o anormalidad, este enfoque buscaba la curacién o

rehabilitacion por medio de personal médico.

1.9.2.2 Modelo Médico-Rehabilitador.
Tras la Primera Guerra Mundial, se produce un cambio importante en la forma de
pensar de la sociedad, cambio que perdura atin en la actualidad. Este enfoque surge, segun

Velarde (2012), de los soldados mutilados en este periodo histdrico del siglo XX, lo cual
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modificé la forma de percibir la diversidad funcional, pues ya sus causas eran cientificas y
no divinas, como se pensaba hasta ese entonces. La persona con discapacidad, en su empefio
por ser “normalizada”, era funcionalmente aceptada en sociedad siempre y cuando fuese
tratada.

Hasta este punto, el objetivo del enfoque recae en un intento por curar a la persona, o
transformar su conducta para minimizar la diferencia y lograr su integracion en la sociedad;
para ello, se acude a la institucionalizacion y rehabilitacion, que termina convirtiéndose en
marginacién y maltrato. De esta manera, los sustentos filosoficos de este modelo, segiin
explica Guzman (como se cit6 en Velarde, 2012)

En primer lugar, se considera al ser humano fragil como un objeto de la accion ética

del sujeto, alguien a quien se sittia en un plano inferior de existencia y al que se trata

de ayudar para que recupere su estatus de ser humano auténomo, autosuficiente, sano,

inteligente etc. (p. 125)

Siendo asi representado por el paso de un castigo divino a un acto de caridad por parte
de la sociedad. Ahora bien, esta especie de marca inscrita en la singularidad que configura la
diversidad funcional de algunas personas implica que estas hayan sido definidas bajo
conceptos que segin Rodriguez y Ferreira (2008) “[...] son el polo negativo de
categorizaciones dicotomicas: son personas discapacitadas (sin capacidad), anormales (sin
normalidad), enfermas, (sin salud), dependientes (sin independencia); son, en definitiva,
personas defectuosas” (p. 2).

Es aqui donde surge la inquietud sobre lo patologico, pues para estos autores el

problema de la distincidon entre algo “anormal” y un estado patologico es oscuro, pero
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importante porque remite al problema general de la variabilidad que existe en los organismos;
de esta manera, para apreciar qué es lo normal y lo patologico hay que mirar més alla de un
cuerpo, ya que este ultimo no es la ausencia de normalidad, sino una norma diferente que ha
sido comparativamente rechazada por la vida; para comprender lo anterior, los autores
incluyen este ejemplo “El astigmatismo o la miopia pueden ser normales en una sociedad
agricola o pastoral, pero anormal en la marina o en la aviacion” (p. 13). Es decir, incluso una
misma persona puede ser “normal o anormal” dependiendo del medio en el que se encuentre,
y no necesariamente ésta debe tener una discapacidad para representarlo.

Ahora bien, incluso la misma salud, como estado organico, se encuentra también
altamente condicionada por nuestro contexto fisico y sociocultural de convivencia, para este
aspecto cabe destacar que, por ejemplo:

[...] la dis-capacidad auditiva en un contexto de relaciones sociales protagonizado por
personas que oyen se transforma en una capacidad laboral en un contexto en el que
el proceso de trabajo implica un grado de ruido intolerable para un oido “sano”.
(Rodriguez y Ferreira, 2008, p. 14)

Relacionado a esto, referirse a lo anormal, parece poco comun, donde es necesario
mantenerlo alejado y al margen de las interacciones sociales porque hay prioridad de
rehabilitacion y medicacion para mejorar eso diferente o anormal. Sin embargo, ;qué es la
anormalidad? Las personas suelen asociar lo anormal con lo opuesto a lo normal, valorando
que una persona asi es alguien extrafio, fuera de lo comun o inclusive digno de miedo y

rechazo. Y es en esta linea precisamente que ocurre una relacion por parte de la sociedad en
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lo que se expone que la anormalidad es sinonimo de discapacidad, asi Rosato et al. exponen
en su articulo:

Asi, la discapacidad es una anormalidad, que, a partir de ser diagnosticada, a partir

de la constatacion profesional de una falta respecto del parametro de una normalidad

unica presenta una serie de caracteristicas: -no se corrige, pero debe intentarse la
correccion. -no se cura, pero la cura es la orientacion de las intervenciones

profesionales y del sentido comtn. (2009, p. 98)

A pesar de que actualmente nos encontramos en un modelo mayoritariamente social,
desafortunadamente se continua teniendo por parte de muchos la premisa de que la
discapacidad es lo “no normal” lo “atipico”, lo que se sale de la norma y que por ende es
distinto a la mayoria, por lo que, tal como lo comentan los autores, se busca corregir de alguna

manera esto y acudir a intervenciones que apoyen el proceso Optimo de la persona.

1.9.2.3 Modelo Social.

Siguiendo esta linea, la definicion de persona va transformandose segun la filosofia
de cada época. Lo que hasta la actualidad se entiende por modelo social tiene sus origenes a
finales de los afios 60 del siglo pasado, debido a un movimiento de lucha por los derechos
humanos, donde los protagonistas son las mismas personas con discapacidad, quienes ahora
si tienen voz y voto.

Surge un nuevo concepto en donde la poblacioén con discapacidad tiene la capacidad

de dirigir el destino y rumbo de su propia vida. Asi mismo, Velarde (2012) senala que:
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En lugar de entender la discapacidad como una carencia de la persona que se debe
remediar en pos de la insercion, se pasa a mirar las deficiencias como un producto
social, resultado de las interacciones entre un individuo y un entorno no concebido
para €l. (p. 128)

De esta manera, las soluciones no van enfocadas a cambios en la persona, sino en la
forma como se estructura el entorno que le rodea, permitiéndole asi tener acceso a una vida
mas digna y equitativa; siendo la sociedad la que es rehabilitada por las barreras que impone
al desenvolvimiento pleno de la persona.

Hasta este punto se sostiene que el concepto de normalidad no es mas que una
construccion impuesta en un contexto en el que predomina la diferencia. Sin embargo, a pesar
de los esfuerzos, sigue existiendo negacion y resistencia por parte de la sociedad en acomodar
las necesidades individuales y colectivas dentro de la generalidad que supone la vida social,
econdmica, cultural y laboral. Una sociedad y una estructura incapaz de asegurar que las
necesidades de dicha poblacion se consideren realmente.

Ante esto, surge la necesidad de crear legislaciones que impongan un adecuado
proceder y toma de decisiones en una nacién que contemple las necesidades de toda la

poblacion, sin exclusion.

1.9.3  Discapacidad.
La discapacidad comprende personas que tienen dificultad para realizar alguna

actividad, moverse, comunicarse ¢ incluso aprender, la persona con discapacidad podria
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necesitar un apoyo adicional para desarrollar sus actividades o adaptarse plenamente a la
sociedad.

La Organizacion Mundial de la Salud (2011) sefiala, haciendo énfasis en la
Convencidn de los Derechos de las Personas con Discapacidad, que:

[...] se reconoce que la discapacidad es un «concepto que evolucionay, pero también

destaca que la discapacidad «resulta de la interaccion entre las personas con

deficiencias y las barreras debidas a la actitud y el entorno que evitan su participacion

plena y efectiva en la sociedad en igualdad de condiciones con los demasy. (p.4)

Sefialando que la discapacidad es compleja, dinamica, multidimensional y objeto de
discrepancia; corroborando lo mencionado anteriormente de un concepto cuyo sentido y
forma de aplicarse en la sociedad evoluciona y se transforma con los afios, segln la filosofia
de cada época. Ahora bien, al mencionar “deficiencias” sigue evidenciando una fuerte
predominancia del modelo médico por definir algo faltante en la persona. Sin embargo, al
hablar de “interaccion”, denota que la discapacidad ya no es vista como un atributo de la
persona, por tanto, se pueden generar herramientas y espacios inclusivos que reduzcan las
barreras y mejoren la participacion en todos los ambitos: social, educativo, cultural,

econdmico y laboral.

1.9.4 Integracion e Inclusion social.
Existe gran cantidad y diversidad de términos que actualmente intentan cambiar la
forma en que se percibe la discapacidad. Ante esto, suelen haber confusiones y controversias

en la diferencia existente entre la integracion e inclusion, pues claramente refieren a acciones
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completamente distintas, que bien podrian afectar o beneficiar solo parcialmente a la persona
con discapacidad.

IOE Business School (2022) define a la integracion social como “[...] una disciplina
que se ocupa de ayudar a las minorias. Lo hace mediante acciones que les permitan salir de
la marginacién y pertenecer a la estructura social. De este modo, se puede garantizar un
minimo de bienestar para ellas” (parr. 4).

Respecto a las personas con discapacidad, el término indica que pueden pertenecer,
mas no significa que pueden ser parte activa como los demads; de este modo se puede ver
ejemplificado cuando se asignan espacios exclusivos o tareas diferentes.

Ahora bien, la Unién Europea (como se cité en Davila 2020) define inclusion social
como:

[...] proceso que asegura que aquellas personas que estan en riesgo de pobreza y

exclusion social tengan las oportunidades y recursos necesarios para participar

completamente en la vida econémica, social y cultural disfrutando un nivel de vida y

bienestar que se considere normal en la sociedad en la que ellos viven. (p. 75)

De esta forma, a diferencia de la integracion, la inclusion busca que todas las personas
participen y compartan los mismos dmbitos en condiciones mas igualitarias y equitativas.
Pone énfasis en el ambiente en que el individuo debe adaptarse para garantizar calidad de

vida con ajustes y apoyos razonables.
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1.9.5 Inclusion en la vida adulta.

Los procesos de inclusion laboral ayudan a que grupos que se les ha considerado
vulnerables, tengan acceso a puestos de trabajo donde puedan desarrollar sus fortalezas y
logren empoderamiento en el ambito laboral. Su objetivo es la igualdad de oportunidades,
asegurando la equidad de condiciones, en pro de una sociedad mas justa en el &mbito laboral.

Las personas con discapacidad deben tener la autonomia para construir su propio
proyecto de vida, por lo que a continuacion se puede ver en la Ley No. 9379 “Ley para
promocion de la autonomia personal de las personas con discapacidad”, en su inciso d, parr. 1
“Derecho a la autonomia personal: derecho de todas las personas con discapacidad construir
su propio proyecto de vida, de manera independiente, controlando, afrontando, tomando y
ejecutando sus propias decisiones en los &mbitos publico y privado”.

Este parrafo de ley recalca ese derecho a la oportunidad de desarrollarse y garantizar
su estabilidad econdmica y social donde esta poblacion pueda sentirse empoderada para

tomar decisiones en su vida adulta sin verse influenciados por otros.

1.9.6 Inclusion laboral

La promocidn de la integracion de las personas con discapacidad en el &mbito laboral
adquiere un valor fundamental. Numerosos paises han adoptado medidas para sensibilizar a
las empresas sobre la contratacion de este grupo poblacional. De manera similar, en Costa
Rica existen regulaciones legales, reformas en el ambito laboral y Politicas Nacionales que
tienen como proposito crear conciencia y fomentar que las entidades publicas reconozcan la

importancia de adaptar sus espacios para facilitar la inclusion.
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Como ejemplo de esto, en Costa Rica se encuentra vigente la Ley N*8862 “Ley de
inclusioén y proteccion laboral de las personas con discapacidad en el sector Publico”,
publicada en la Gaceta n°219, en su articulo tnico dice:

En las ofertas de empleo publico de los Poderes del Estado se reservara cuando menos
un porcentaje de un cinco por ciento (5%) de las vacantes, en cada uno de los Poderes,
para que sean cubiertas por personas con discapacidad siempre que exista oferta de
empleo y se superen las pruebas selectivas y de idoneidad, segun lo determine el
régimen de personal de cada uno de esos Poderes. (Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social, 2010, p. 1)

Ahora bien, esto no ocurre en el sector privado costarricense, pues las entidades no
estan sujetas a regulaciones que les exijan implementar medidas de inclusion para personas

con discapacidad en sus néminas.

1.9.7 Discriminacion laboral.

A pesar de muchos esfuerzos, numerosas empresas siguen pasando por alto incluir en
sus planillas esta poblacion con discapacidad, por ejemplo, a pesar de que las organizaciones
del sector publico si cuentan con una ley que obliga a tener en su némina un 5 % de vacantes
en cada uno de sus poderes para ser cubiertas por personas con discapacidad, no hay una
regulacion ni evaluacion que garantice que esto se cumpla.

Segun el Articulo 404 de la Reforma Procesal Laboral en Costa Rica N°9343

Se prohibe toda discriminacion en el trabajo por razones de edad, etnia, sexo, religion,

raza, orientacion sexual, estado civil, opinioén politica, ascendencia nacional, origen
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social, filiacion, discapacidad, afiliacion sindical, situacion econdémica o cualquier
otra forma analoga de discriminacion. (Asamblea Legislativa de la Republica de
Costa Rica, s.f., p. 10).

Segutn lo citado anteriormente, la Reforma Procesal Laboral menciona explicitamente
las poblaciones y prohibe todo tipo de discriminacion laboral e incluso se mencionan a las
personas con discapacidad, ademas, continia en su Articulo 405 “Todas las personas
trabajadoras que desempefien en iguales condiciones subjetivas y objetivas un trabajo igual
gozardn de los mismos derechos, en cuanto a jornada laboral y remuneracion, sin
discriminacion alguna” (p. 10).

Menciona todas, sin excepcion, deben tener los mismos derechos en jornadas y
remuneracion, lo que al no contar con regulaciones que garantice que estas leyes se cumplan,
muchas de las empresas pasan por alto estas normativas.

San Carlos, siendo una zona productiva con cantidad de organizaciones privadas, asi
como entidades publicas, carece de regulaciones que garanticen que se cumplan o se ajusten

a tener en sus ndminas personas con discapacidad.

1.10 Marco Legal
1.10.1 Derecho laboral

El derecho laboral protege a los trabajadores mediante normas y regulaciones donde
se establecen leyes y condiciones minimas que se deben cumplir; asi se busca el beneficio
comun de los colaboradores en todos sus ambitos. Importante para este trabajo, se menciona

el derecho laboral por que garantiza la igualdad de oportunidades, proteccidén contra la
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discriminacion, y busca beneficiar tanto a empleadores como a colaboradores, lo que propicia
armonia en comun en las organizaciones, como se muestra a continuacion.

Hay diferentes definiciones de Derecho Laboral, segun varios autores mencionados
por Granados (2007), lo que da valor a los esfuerzos intelectuales y materiales de los
trabajadores que dependen de ello para subsistir segun sus necesidades bdésicas, es justicia
social entre la economia y el trabajo; es un conjunto de leyes y procedimientos que regulan

y velan por el bienestar y la justicia laboral y social tanto de empleadores como de empleados.

1.10.2 Legislacion Laboral

Se refiere a la regulacion de la actividad producto de la relacion patrono- trabajador,
podemos ver que Bembibre (2012) lo define como “[...] 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”

(parr. 5).

1.10.3 Ley

Son reglas generales de cumplimiento obligatorio, establecidas por el Poder
Legislativo de cada pais. En Costa Rica, en la actualidad, existen varias leyes que hacen
referencia al empleo y preparacion académica en relacion con el tema de inclusion laboral de

personas con discapacidad.
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1.10.3.1 Convenciones, Leyes, Politicas y Planes:
1.10.3.1.1 Convencion de los Derechos Humanos de las Personas con Discapacidad
(2008)
La Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad Ley No.8661, la
cual protege los derechos y garantiza la participacion plena e inclusiva de personas con
discapacidad en todos los aspectos, tales como educacion, empleo, salud, acceso a estudios

universitarios, entre otros, fomentando la justicia, politica y cultural.

1.10.3.1.2 Convencion Interamericana para la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacion contra las Personas con Discapacidad (1999)

La Convencién Interamericana para la Eliminacion de todas las Formas de
Discriminacion contras las Personas con Discapacidad, Ley No.7948, se refiere a la
discriminacion de personas con discapacidad y las respectivas medidas preventivas para
apoyar esta poblacion, para que tengan la posibilidad de optar por un puesto vacante dentro

de las empresas.

1.10.3.1.3 La Ley No. 8862, de Inclusion y Proteccion Laboral de las Personas con
Discapacidad en el Sector Publico (2010)
La Ley de Inclusion y Proteccion Laboral de las Personas con Discapacidad en el Sector
Publico protege a las personas con discapacidad, estableciendo medidas, generando
oportunidades de accesibilidad en el ambito laboral, de alguna forma, obligando al sector

publico a incluir en su ndmina un porcentaje de colaboradores con discapacidad.
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Convencion Americana sobre Derechos Humanos (Pacto de San José€) No. 4534, es
un decreto con un articulo unico donde habla de los derechos esenciales del hombre,
y justifica su proteccion internacional. Esta Convencidon reconoce una serie de
derechos para todas las personas, algunos importantes para citar son: derechos de la
vida, integridad, libre pensamiento y expresion entre muchos otros que garantizan el
respeto y la proteccion.
De acuerdo con la Ley No.8862, se reservaran cuando menos un porcentaje de un
(5%) de las plazas vacantes, para que sean cubiertas por personas con discapacidad siempre

y cuando exista oferta de empleo, las pruebas de reclutamiento (p. 149, parr. 3).

1.10.3.1.4 Ley No. 7600 de Igualdad de Oportunidades para las Personas con
Discapacidad (1996) y su Reglamento (1998).

En la Ley No.7600, Ley de Igualdad de Oportunidad para Personas con Discapacidad,
en el Titulo II del primer capitulo, “Acceso a Educacion”, se encuentra que el sistema
educativo debe adecuarse a las personas con discapacidad, brindando acceso y programas
educativos afines a sus necesidades, donde se brinde servicios de apoyo y adaptacioén que
faciliten su aprendizaje, adecuando espacios, y programas con el fin de preparar a las
personas con discapacidad desde temprana edad por medio de herramientas para enfrentarse
al mundo laboral.

En el Titulo II del segundo capitulo, “Acceso al trabajo”, en relacion con el tema de
inclusion laboral para personas con discapacidad, se menciona como la discriminacion que

se puede presentar desde la seleccion, al no haber un debido proceso este puede influir en
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una mala ejecucion y presentarse algun tipo de discriminacion, de igual forma en las
capacitaciones, los colaboradores deben recibir formacion para adaptarse y comprender
mejor sus funciones, mas aun tomando en cuenta que estos no hayan tenido una formacion
previa para optar por ese puesto, aunado a lo anterior, que las empresas tomen en cuenta que
dentro de la organizacion se deben adaptar los espacios fisicos para que haya accesibilidad

para toda persona.

1.10.3.1.5 Ley No. 9379 Ley para Promocion de la Autonomia Personal de las Personas
con Discapacidad
En suinciso d, parr. 1 “Derecho a la autonomia personal: derecho de todas las personas
con discapacidad construir su propio proyecto de vida, de manera independiente,
controlando, afrontando, tomando y ejecutando sus propias decisiones en los &mbitos ptblico

y privado”.

1.10.3.1.6 Plan Nacional de Insercion Laboral para la Poblacion con Discapacidad en
Costa Rica (2012)

El objetivo del Plan Nacional de Insercion Laboral para la Poblacion con Discapacidad
es crear condiciones equitativas y favorables para que las personas con discapacidad puedan
participar plenamente en el mercado laboral, contribuyendo asi al desarrollo econémico y
social de la comunidad en general, por medio del acceso a la educacion y al empleo, fomento
de la igualdad, capacitacion y formacion, accesibilidad y adaptabilidad en lugares de trabajo

entre otros.
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1.10.3.1.7 Caipad
Con el objetivo de proporcionar herramientas a las personas adultas con discapacidad,
los Caipad aseguran un programa para desarrollar habilidades para el desempefio diario de
las personas con discapacidad, segun el MEP y CNREE (2005), indica que el objetivo es:
Oftrecer a las personas con discapacidad mayores de 18 afios que requieren de apoyos
prolongados o permanentes, una alternativa de dedicacion personal, social,
ocupacional y/o productiva, que les permita potenciar su desarrollo integral, su
autonomia personal y mejores condiciones de vida presente y futura para ellos y para

sus familias. (p. 2)

1.10.3.1.8 Codigo de Trabajo

El Cédigo de Trabajo, publicado en el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (1943),
es un instrumento que regula la relacion entre el patrono y trabajador para guiar ambas partes
en la relacion laboral. Es importante acotar que este codigo regula la relacion laboral que se
rige por el derecho privado.

Para Recursos Humanos, la utilizacion del Codigo de Trabajo es fundamental, ya que
en €l se establecen las disposiciones y regulaciones laborales, definiendo pautas esenciales
para la relacion laboral, como el contrato, salario, vacaciones, aguinaldos, cesantias,
liquidaciones, dias feriados, sindicatos, entre otros aspectos clave. Ademas, el Codigo de
Trabajo protege los derechos de los trabajadores y establece las obligaciones de ambas partes,
asi como las condiciones minimas que deben cumplirse en un ambiente laboral, incluyendo

seguridad y salud ocupacional.
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1.11 Marco Metodologico
1.11.1 Antecedentes Metodologicos.

En el siguiente apartado se analizaran las tesis que sirven de antecedente para el
desarrollo de la presente investigacion, para determinar las metodologias utilizadas, con la
finalidad de evidenciar los estudios relacionados al tema de Inclusion laboral de personas con
discapacidad.

Con base en la tesis internacional sobre conocimientos, opiniones y practicas
relacionado con inclusion laboral de personas con discapacidad en 5 empresas de Ledn,
Nicaragua, 2019. Las fuentes primarias se obtienen entrevistando a colaboradores de 17
empresas de la zona de Ledn, Nicaragua.

El area de estudio la conformo las siguientes empresas: Union Fenosa, ENACAL,
Plastimaq, Hollywood pizza y Ferromax; de la ciudad de Ledn, Nicaragua. Por su parte, el
enfoque del estudio es cualitativo de enfoque fenomenoldgico, realizado en el periodo
comprendido de marzo — noviembre, 2019.

Con base en tesis nacionales, se tiene como antecedente la tesis realizada para la
Universidad Técnica Nacional (UTN), con el tema de “Estudio de accesibilidad de
condiciones laborales para colaboradores con discapacidad fisica en las empresas privadas
del sector servicios del canton central de Alajuela” aplicada en Alajuela, en el 2019.

Las fuentes de informacion utilizadas para la investigacion del tema se clasifican en:
Fuentes primarias: la informacién se obtuvo de las encuestas aplicadas a las empresas

privadas del sector servicios. Ademads de la informacion de expertos en salud ocupacional y
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del area legal sobre la investigacion. Datos brindados por el Consejo Nacional de Personas
con Discapacidad (CONAPDIS) y el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (MTSS).

Fuentes secundarias: Regulaciones laborales, libros electronicos, paginas web.

La técnica de recoleccion de datos utilizada en el estudio es la encuesta. El enfoque de
investigacion aplicado fue mixto, pues ambos son utilizados en el proceso de investigacion.
El enfoque cualitativo porque utiliza la recoleccion y analisis de los datos. El enfoque
cuantitativo, porque utiliza la recoleccion de datos para probar hipotesis base en la medicion
numeérica y analisis estadistico.

El método de investigacion se basa en el “método inductivo”, por cuanto este se aplica
primero mediante un estudio individual de hechos y luego se determinan las conclusiones

alcanzadas.

1.11.2 Enfoque de la investigacion

La investigacion pretende realizar un estudio aplicando método mixto, pues se debe
tener una integracion tanto de métodos cualitativos como cuantitativos, para obtener un
resultado mas eficiente.

Dicha investigacion es cualitativa, porque en ella es necesario los antecedentes y datos
actuales del tema en estudio, algunas de las fases del estudio cualitativo incluyen la
concepcion de la idea, planteamiento del problema, revision de literatura, alcance del estudio,
elaboracion de la hipotesis, definicion de variables, seleccion de muestra, recoleccion de

datos y analisis y los resultados obtenidos.
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Es cuantitativa por cuanto se necesita la investigacion del tema de estudio, la
observacion, entrevistas y redaccion de la informacion obtenida, para la medicion estadistica

de los datos.

1.11.3 Tipo de investigacion

La investigacion es descriptiva por cuanto, busca explicar una situacion en especifico,
para analizar los datos y dar un estudio del tema y comprenderlo de manera exacta. Lo cual
se asocia al segundo objetivo especifico de esta investigacion, donde se llevara a cabo el

analisis de la informacion para posteriormente ejecutar una herramienta del tema de estudio.

1.11.4 Sujetos de estudio y fuentes de informacion
1.11.4.1 Sujetos de Estudio.

Los sujetos de estudio son las gerencias de Recursos Humanos, asistentes, las
empresas que no cuentan con este departamento, se aplica a drea administrativa, quienes
facilitaran la obtencion de los datos requeridos para el desarrollo de la presente investigacion.

Los sujetos de investigacion seran:

v Universidad Técnica Nacional sede de San Carlos: Jefatura de la Coordinacion de
Gestion de Desarrollo Humano.

v' Fuerza Publica sede Regional San Carlos (Ciudad Quesada). Encargado del
Departamento de Recursos Humanos.

v' Caja Costarricense del Seguro Social. Encargado del Departamento de Recursos

Humanos del Hospital San Carlos.
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v" Consejo Nacional de Persona con Discapacidad CONAPDIS-Rectoria Regién Huetar
Norte. Encargada Direccion Regional Huetar Norte.

v Municipalidad de San Carlos. Encargada del Departamento de Recursos Humanos.

v Productos Indavigo. Encargado del Departamento de Recursos Humanos sede
Florencia de San Carlos.

v" Ingenieria y Administracion. Encargada del Departamento Administrativo, sede
Florencia de San Carlos.

v" Constructora Herrera. Encargada del Departamento de Recursos Humanos, Muelle
de San Carlos.

v Coopelesca. Encargada del Departamento de Recursos Humanos.

v Curia Diocesana. Asistente del departamento de Recursos Humanos Didcesis de
Ciudad Quesada.

Nota: Nos reservamos de momento los nombres de las personas a quienes se aplicard

la encuesta a su peticion.

1.11.4.2 Fuentes de Informacion.

Fuentes primarias: son las fuentes directas al tema relacionado, estas pueden ser las
consultas y testimonios de expertos en el tema, libros, articulos de publicaciones periddicas,
revistas cientificas, tesis académicas nacionales e internacionales.

En la presente investigacion las fuentes primarias las constituyen la Direccion del
CONAPDIS, Consejo de la Municipalidad de San Carlos, empresas de la zona norte, libros

y tesis académicas consultadas.
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Fuentes secundarias: se basan en las fuentes primarias, estas pueden ser un estudio o
resumen con base de una fuente de primera mano, una recopilacion de datos, por ejemplo, en
este estudio se hace revision de bibliografias de tesis y resimenes incluso leyes, como la Ley

7600 sobre la “Igualdad de Oportunidades para las Personas con Discapacidad”.

1.11.5 Hipdtesis

La hipdtesis es una suposicion o teoria de los hechos a investigar, por tal razon es que
se procede al estudio de las variables propuestas para llegar a conclusiones que se puedan
confirmar.

En el presente tema se estima que hay poca empleabilidad de personas con
discapacidad en las empresas de la Zona Norte, uno de los motivos es por temor a la
inmunidad del contrato, pues se tiene la creencia de que al ser personas con discapacidad la
ley los ampara en caso de despido, aunque sea justificado.

Por falta de conocimiento de los empleadores sobre las leyes de Igualdad de
Oportunidades “Ley 76007, y los beneficios con que cuentan las empresas que contratan
personas con discapacidad.

Por falta de capacitacion de las personas que presentan algln tipo de discapacidad,
pues actualmente no se da una correcta capacitacion a esta poblacion y las deficiencias se

pueden ver desde los estudios de primaria y secundaria, que pueden ser muy basicos.
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1.11.6 Variables
Las variables son parte de los objetivos especificos, y parte de la investigacion que se
lleva a cabo. Estas nos ayudan a definir el rumbo de la investigacion. Entre las variables a

estudiar en la presente investigacion estan:

1.11.6.1 Inclusion.

Proceso de mejorar la habilidad, la oportunidad y la dignidad de las personas que se
encuentran en desventaja debido a una discapacidad, para que puedan participar en la
sociedad. Seglin Falvey, Givner y Kimm (como se citd en Lopez, 2012), una forma de vida,
una forma de vivir juntos, basada en la creencia de que cada individuo es valorado.

La inclusion laboral implica tres puntos segin la Comision Europea (como se cito en
Millan et al., 2018):

El primero es brindar el apoyo necesario para que las personas obtengan un trabajo y
las prestaciones y beneficios que le corresponden. El segundo punto implica la
creacion de mercados laborales inclusivos que generen un facil acceso a todas
aquellas personas que se encuentren en una situacion de desventaja. El tercer y tltimo
punto es el proveer el acceso a servicios de calidad, tales como capacitacion y
orientacion laboral, que les permitan a las personas participar activamente en el

escenario laboral. (p. 176)
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1.11.6.2 Empleabilidad.

Segtin la Organizacion Internacional del Trabajo (s.f.), “se refiere a las competencias y
cualificaciones transferibles que refuerzan la capacidad de las personas para aprovechar las
oportunidades de educacion y de formacion que se les presenten con miras a encontrar y

conservar un trabajo decente” (parr. 1).

1.11.6.3 Estrategia.
Para Chandler (como se cito en Contreras, 2013), la estrategia es la determinacion de
las metas y objetivos de una empresa a largo plazo, las acciones a emprender y la asignacion

de recursos necesarios para el logro de dichas metas.

1.11.6.4 Politica.

Seglin Fragoso (2006), en cuanto a politica “sus fines se determinan de acuerdo con
las metas y las circunstancias de vida que un grupo organizado se propone” (p. 9). También
indica que “existen condiciones necesarias para que alguna de las metas precedentes se
logre: el orden publico de las relaciones internas y la defensa de la integridad nacional”

(Fragoso, 2006, p. 9).

1.11.6.5 Politica publica.
Segun MIDEPLAN (2016), la definicion de Politica Publica es “(...) La decision (es
este del Gobierno) que desarrolla determinada accién orientada a resolver problemas

publicos relevantes™ (p. 6).



65

1.11.7 Poblacion y muestra
La poblacion por estudiar la conforman entidades publicas y organizaciones privadas
de la zona de San Carlos. La muestra la conforman cinco entidades publicas y cinco

organizaciones privadas de esta zona.

1.11.8 Instrumentos de recoleccion de datos

Los instrumentos que se utilizaran para la recoleccion de los datos son una encuesta,
que serd aplicada a cinco entidades publicas y cinco organizaciones privadas, un total de
muestra de 10 entidades/organizaciones; ademas de una entrevista a la persona experta en
temas de inclusion de personas con discapacidad, con el fin de obtener la informaciéon
requerida. Ademas de estas, se realizara una revision de datos del INEC (Instituto Nacional
de Estadisticas y Censos), MTSS (Ministerio de Trabajo y Seguridad Social), CONAPDIS
(Consejo Nacional de Persona con Discapacidad) y la Municipalidad de San Carlos al
departamento correspondiente con este tema de discapacidad.

En el caso particular de este estudio se pretende recabar una muestra de datos de
entrevistas para el diagnostico de resultados por medio de herramientas Google Forms; para
la encuesta de la persona experta, que para este estudio sera la directora regional del Consejo

Nacional de Personas con Discapacidad y la Municipalidad de San Carlos.
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1.11.8.1 Entrevista.

La entrevista es un intercambio de informacion de dos partes, la persona recolectora de
la informacion y el entrevistado, en que se obtienen datos relevantes para el estudio que se
esté realizando.

Para Aragon (2002), la entrevista es:
Una forma de encuentro, comunicaciéon e interaccion humana de caracter
interpersonal e intergrupal (esto es, dos o0 mas de dos personas), que se establece con
la finalidad, muchas veces implicita, de intercambiar experiencias e informacion
mediante el didlogo, la expresion de puntos de vista basados en la experiencia y el
razonamiento, y el planteamiento de preguntas. Tiene objetivos prefijados y
conocidos, al menos por el entrevistador. (p. 180)

Para esta investigacion se aplicara una entrevista, la cual cuenta con 12 preguntas, con
el fin de recolectar datos de sumo interés para la investigacion, La entrevista se realizard a la
directora regional del Consejo Nacional de Personas con Discapacidad de la zona de San
Carlos, quien es experta en el tema de personas con discapacidad. Esto con el fin de recolectar
informacién que ayudara a la formulacion de una Guia de Promocioén de Inclusion Laboral

de Personas con Discapacidad. (Ver Anexo 1).

1.11.8.2 Encuesta.
Encuesta (2017) define que “Como encuesta se denomina una técnica de recogida de

datos para la investigacion social. La palabra proviene del francés enquéte, que significa:
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Investigacion™ (s. p.). Entonces, una encuesta es una serie de preguntas dirigidas a una parte
de la poblacion, y que pretende conocer el estado de las entidades.

La encuesta para realizar tiene como objeto investigar el conocimiento, asi como la
implementacidn de politicas inclusivas a personas con discapacidad y conocer si las entidades
cuentan con personas con discapacidad en sus ndminas.

Para lo anterior, se realizard una encuesta de 20 preguntas, dirigidas a la persona
encargada del area de Recursos Humanos o administrativa, de entidades publicas y 05
organizaciones publicas, la persona a quien va dirigida la encuesta serd a quienes cuenta con

el conocimiento del tema. (Ver apéndice 1).

1.11.8.3 Justificacion cambios de objetivo N°3

A continuacion, se presenta el cuadro variable, con los objetivos y la metodologia del
trabajo final de graduacion. Es importante mencionar que el tercer objetivo inicial, que
proponia la creacion de una politica inclusiva del empleo para entidades publicas y privadas
de la zona de San Carlos, fue modificado tras el estudio realizado y por recomendacion de la
tutora, Licda. Miriam Boza Ferreto, en reunion con las lectoras y las estudiantes. Durante
esta reunion, se consideraron tanto el tiempo limitado disponible como la complejidad de
abordar entidades publicas, que requieren cumplir con una serie de lineamientos detallados
en la “Guia para la Elaboracion de Politicas Publicas . Esto implica un enfoque mas amplio
y un plazo mayor para obtener resultados efectivos. Asimismo, se presentaron dificultades
en el acceso a las entidades publicas al solicitar informacion y limitaciones para la creacion

y aprobacion de una politica. Estas barreras indican que el proceso requerido es extenso, lo
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que lo hace incompatible con el tiempo que se tiene propuesto para alcanzar el objetivo inicial

dentro del plazo previsto.

Por esta razon, se decidié modificar el tercer objetivo para ajustarlo a las capacidades

actuales, garantizando un avance efectivo en los otros objetivos planteados. Esta decision

fortalecerd el desarrollo del TFG, en totalidad y proporcionard una guia util tanto para las

entidades publicas como privadas de la zona de San Carlos e incluso en otras zonas del pais.

1.11.9 Cuadro de Variables.

Objetivo Variable Indicadores Concepto Referencia Técnica
Teodrica Metodologica

Identificar el Grado de Porcentaje de Inclusion: Lopez. J. Revision de
grado de conocimiento  conocimientoy Proceso de (2012). datos:
conocimiento  de Politicas y aplicacion de mejorar la Facilitadores INEC (Instituto
y Normativas normativas y habilidad, la de la inclusiéon.  Nacional de
cumplimiento inclusivas para politicas oportunidady  Revista Estadisticas y
de politicasy  personas con inclusivas la dignidad de ~ Educacion Censos).
normativas discapacidad las personas Inclusiva, 5(1).
inclusivas que se Pp. 175-188. MTSS
para personas encuentran en  https://revistae  (Ministerio de
con Grado de Porcentaje desventaja ducacioninclusi Trabajo y
discapacidad  cumplimiento  de entidades debido a su va.es/index.php Seguridad
en las de politicas publicas y identidad, para /REl/article/vie  Social).
entidades Normativas privadas que que puedan w/229/223
publicas y inclusivas para  emplean participar en la CONAPDIS
privadas de la  personas con personas con sociedad. (Consejo
zona de San discapacidad discapacidad Nacional de

Carlos.

Persona con
Discapacidad).

Aplicacion de
encuesta a 05
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entidades
Publicas y 05
organizaciones
Privadas, como
muestra para
Identificar el
grado de
cumplimiento,
conocimiento
de las politicas
y normativas
inclusivas.

Empleabilidad Diagndstico de
Analizar los Oportunidad de Porcentaje de : Organizacion resultados por
resultados empleabilidad  empleabilidad  Se refiere a las  Internacional medio de
obtenidos en efectiva de de personas competencias y del trabajo. herramientas
la aplicacion personas con con cualificaciones  (s.f.). Google Forms.
diagnostica discapacidad discapacidad transferibles Empleabilidad. Parala
para la en el ambito segiin que refuerzan  https://www.oit  verificacion de
verificacion de laboral diagndstico la capacidad de cinterfor.org/ta  acciones
acciones realizado las personas xonomy/term/3  realizadas
realizadas para 406 sobre el
sobre el aprovechar las desarrollo de
desarrollo de oportunidades oportunidades
oportunidad de educacion y y participacion
de personas de formacion de personas
con que se les con
discapacidad presenten con discapacidad
en el ambito miras a en el ambito
laboral. encontrar y laboral.

conservar un

trabajo decente
Elaborar una
propuesta de  Estudio de Publica: MIDEPLAN.
Promocion de normativasy Porcentaje de  La decision (es  (2016). Guia Analisis de
Inclusion politicas conocimiento este del para la resultados de la
Laboral para de politica de Gobierno) que  Elaboracion de entrevista a
Personas con empleo para desarrolla Politicas persona
Discapacidad, personas con determinada Publicas experta de
que funcione discapacidad accion [Archivo PDF]. CONAPDIS
como Marco orientada a https://www.mi para la
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Orientador
para la
implementacio
n de politicas
inclusivas en
entidades
publicas y
privadas de la
zona de San
Carlos.

resolver deplan.go.cr/no elaboracion de
problemas de/1544 una propuesta
publicos de Promocion
relevantes de Inclusion

Laboral para
Personas con
Discapacidad
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1.12 Resultados
1.12.1 Andlisis de resultados de encuestas
Para este apartado se realiza el analisis de la muestra recolectada de la encuesta a 05
entidades publicas y 05 organizaciones privadas, para identificar el grado de cumplimiento y
conocimiento de las politicas y normativas inclusivas.
Para dicha muestra se tomaron en cuenta del sector publico:
e La Universidad Técnica Nacional (UTN), Sede Regional San Carlos.
e Municipalidad de San Carlos
e Ministerio de Seguridad Publica
e Hospital San Carlos
e CONAPDIS
Para el sector privado, se tomaron en cuenta diferentes organizaciones, tales como
didcesis, organismos de inspeccion de red vial, cooperativas, constructoras, entre otras, las
cuales son:
e Dibcesis de Ciudad Quesada
e [lleana Aguilar y Administracion SA
e (Coopelesca R.L
e Constructora Herrera SA
e Productos Indavigo

Encuesta realizada a las entidades publicas y organizaciones privadas (Ver apéndice 1)



73

Tlustracion 1
Grdfico 1

Muestra de entidades encuestadas

@ Crganizacion Privada

@ Entidad Publica

Como muestra la grafica N°1, se realizaron las 10 encuestas como correspondia para la
obtencion de la muestra, de estas, 5 a entidades publicas y 5 a organizaciones privadas de las
cuales se logra obtener el 100 % de la informacion requerida en las encuestas para el estudio

requerido.

Tlustracion 2
Grdfico 2

Cantidad de colaboradores

@& Mas de 40
& Menos de 20
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La grafica muestra que el 70% de las entidades y organizaciones encuestadas cuentan
con mas de 40 colaboradores en sus nominas, mientras que solo el 30% tiene menos de 20
colaboradores.

Tlustracion 3
Grdfico 3

Emplea actualmente a personas con discapacidad

@ Si. empleamos a personas con
discapacidad

@ Mo, no empleamos a personas con
discapacidad

Se destaca que el 80 % de estas entidades cuentan con colaboradores que presentan
alguna discapacidad, lo que indica un compromiso generalizado con la diversidad e inclusion
en el ambito laboral, ademads, que solo un 20 % de las organizaciones no tenga trabajadores
con discapacidad en sus nominas sugiere una tendencia positiva a la inclusion.

Se observa que, a pesar de que el 50 % de la muestra corresponde a entidades publicas,
lo que podria implicar politicas gubernamentales de inclusion, aun se evidencia un solido
porcentaje de organizaciones privadas que cuentan con empleados con discapacidad. Esto
sugiere que la iniciativa para la inclusion no se limita inicamente a sectores publicos, sino

que las empresas privadas también estdn adoptando practicas inclusivas.
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Tlustracion 4
Grafico 4

Cantidad de empleados con discapacidad actualmente en la empresa

Mo estoy seguro/a
@ 2 o menos de 2
@ Masde3

Esta grafica muestra una vision general del nivel de conciencia sobre la cantidad de
personas con discapacidad empleadas en entidades publicas y privadas.

El 40 % de los encuestados manifiesta no estar seguros de la cantidad de colaboradores
con discapacidad en sus organizaciones. Esta incertidumbre podria indicar la falta de un
sistema de registro, o de informacion consolidada que permita el seguimiento sobre la
inclusion de personas con discapacidad en el &mbito laboral.

El restante 60 % de los encuestados afirma tener conocimiento de esta informacion, lo
que sugiere una conciencia relativamente alta en la muestra analizada.

Ese 60 % se divide en dos grupos principales: el 30 % indica tener mas de tres
trabajadores con discapacidad, mientras que otro 30 % dice tener dos o menos de dos
empleados con discapacidad. Esta distribucion revela una variabilidad significativa en la

inclusion laboral de personas con discapacidad entre las entidades encuestadas.
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Ilustracion 5

Grafico 5
Tipo de discapacidad que presentan los colaboradores

Fisica 6 (60 %)

No estoy seguro/a 3(30 %)
Auditiva

Cognitiva

Visual

La gréfica revela informacion valiosa sobre el tipo de discapacidad que presentan los
colaboradores en diversas entidades y organizaciones.

En primer lugar, destaca que el 60 % de los trabajadores que informaron tener alguna
discapacidad sufre de discapacidad fisica. Esta cifra sugiere que las limitaciones fisicas son
la forma mas comun de discapacidad entre el grupo de colaboradores analizado.

En segundo lugar, el 30 % de los encuestados expres6 incertidumbre sobre la presencia
de alguna discapacidad. Esta respuesta podria indicar una falta de conciencia o comunicacién
efectiva en las organizaciones respecto de las discapacidades de sus colaboradores.

La discapacidad auditiva, que afecta al 20 % de los encuestados, ocupando un tercer
lugar en la grafica. Esto indica una presencia significativa de dificultades relacionadas con la

audicion, aunque no tan prevalente como las discapacidades fisicas.
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La discapacidad cognitiva se presenta en un 20 % de los casos, ocupando el cuarto lugar
junto con la discapacidad auditiva. Esto destaca la relevancia de abordar y proporcionar
apoyo a los colaboradores con desafios cognitivos en el lugar de trabajo.

De ultimo, se observa que el 10 % de los colaboradores informo tener discapacidad
visual. Aunque esta cifra es la mas baja entre las categorias mencionadas, sigue siendo un
factor importante para considerar en el entorno laboral.

Ilustracion 6
Grafico 6

Entidad/organizaciéon que cuenta con politicas y normativas inclusivas

@ No
@S

El andlisis de la grafica revela una disparidad significativa en la adopcion de politicas
0 normativas que promueven la inclusion de personas con discapacidad entre las entidades y
organizaciones encuestadas. Se evidencia una necesidad urgente de concienciacion y accion
en la mayoria, representando un 60 % que no cuenta con politicas especificas.

Con solo un 40 % de ellas implementando medidas inclusivas.
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Tlustracion 7
Grafico 7

Existen politicas y normativas de inclusion, son publicas y estan disponibles para consulta

@ No estoy seguro/a
@ Si, estan faciimente

@ Si. pero no estan facilmente accesibles
@ No, no estan disponibles para consulta

Los resultados indican cierta variabilidad en la percepcion y accesibilidad de las
politicas dentro de las entidades u organizaciones.

El 33.3 % refiere que las Politicas y Normativas si estdn facilmente accesibles, un tercio
de los encuestados afirma que las politicas 0 normativas son facilmente accesibles en la
entidad u organizacion.

En igualdad numérica, el 33.3 % manifiesta que no estdn seguros si estan disponibles,
otro tercio indica que no estan seguros de la disponibilidad de las politicas o normativas en
la entidad.

Por su parte, el 16.7 % indica que si tienen, pero no estan facilmente disponibles. Un
sexto de los encuestados menciona que las politicas existen, pero no son facilmente

accesibles.



79

El 16.7 % restante de la muestra respondi6é que no estadn disponibles para consulta, el
sexto restante de los encuestados afirma que las politicas o normativas no estan disponibles
para su consulta.

Seria beneficioso realizar més investigaciones o acciones para mejorar la claridad y
accesibilidad de estas politicas, especialmente para aquellos que no estdn seguros o
encuentran dificultades para acceder a ellas.

Iustracion 8
Grafico 8

Normativas legales, que toma en cuenta la entidad/organizacion

Ley 7600 10 (100 %)

Codigo de Trabajo 9 (90 %)

2 (209%)

La grafica muestra que las entidades y organizaciones estan dando una alta prioridad al
cumplimiento de normativas legales, con un enfoque particular en tres areas especificas. En
primer lugar, la Ley No.7600 se destaca con un 100 % de consideracion, lo que podria estar
relacionada con aspectos de accesibilidad, derechos humanos u otros temas especificos de la
esta.

En segundo lugar, el Cdodigo de Trabajo se destaca como una normativa relevante,

siendo tomada en cuenta en un 90 %. Esto sugiere una atencion significativa a las
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regulaciones laborales, lo que podria estar relacionado con la gestion de recursos humanos,
contratacion y condiciones laborales.

Finalmente, otras normativas legales son tomadas en cuenta en un 20 %, lo que indica
que, aunque se les presta atencion, su relevancia es relativamente menor en comparacion con
el Codigo de Trabajo y la Ley No.7600.

Iustracion 9
Grafico 9

Ajustes en los puestos de trabajo para incorporar personas con discapacidad

Capacitaciones 440 %)
Asesorias 1(10 %)
Otra 1010 %)
0 1 2 3 4 5 i

Segun el grafico nimero 9, de la pregunta sobre ajustes en los puestos de trabajo para
incorporar personas con discapacidad. La mayoria, un 60 %, sefiala que no han realizado
ajustes en los puestos de trabajo. Este dato puede interpretarse de varias maneras: podria
indicar falta de conciencia sobre la importancia de la inclusion laboral, limitaciones

presupuestarias o, posiblemente, la necesidad de una mayor sensibilizacion sobre el tema.
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Un 40 % de las entidades u organizaciones ha realizado capacitaciones, un 10 % indica
que asesorias y con el mismo porcentaje de un 10 % indica que otro, mientras que un 60 %
que ninguna.

El grafico nimero 9, relacionado con la pregunta sobre ajustes en los puestos de trabajo
para incorporar a personas con discapacidad, revela informacion importante sobre las
relativamente pocas acciones tomadas por las entidades u organizaciones en este aspecto.

Capacitaciones (40 %): un porcentaje significativo, el 40 %, ha optado por realizar
capacitaciones. Esto sugiere que un nimero sustancial de empresas reconoce la importancia
de preparar a su personal para trabajar con personas con discapacidad, lo que puede contribuir
a un ambiente laboral més inclusivo y accesible.

Asesorias (10 %): un 10 % indica que han buscado asesorias. Aunque este porcentaje
es menor, aun representa un esfuerzo por obtener orientacién externa especializada en la
implementacion de ajustes para personas con discapacidad. Esto puede ser un indicador de
la busqueda activa de soluciones personalizadas.

Otro (10 %): el mismo porcentaje, un 10 %, indica haber tomado otras medidas no
especificadas en las categorias anteriores. Esto podria incluir estrategias especificas
adaptadas a las necesidades particulares de la empresa o del personal con discapacidad.

En general, el andlisis sugiere que, aunque se evidencia un esfuerzo por parte de algunas
empresas al implementar capacitaciones y buscar asesorias, hay un porcentaje significativo
que aun no ha realizado ajustes en los puestos de trabajo para incorporar a personas con

discapacidad.
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Tlustracion 10
Grafico 10

Acciones concretas para garantizar la accesibilidad fisica a sus instalaciones y espacios

@ 5i, ensu totalidad
@ 5i, pero solo en parte
@ Mo se ha realizado ninguna accion

Segun la grafica, un 40 % de los encuestados indica que si, en su totalidad ha realizado
acciones concretas de accesibilidad en las instalaciones para facilitar el acceso y permanencia
a personas con discapacidad; un minimo porcentaje indicaron que si se han implementado
acciones, pero solo en parte, mientras que un porcentaje menor de un 20 % indica que no han
realizado ninguna accion.

Hustracion 11
Grafico 11

Ofrece servicios y/o productos adaptados a las necesidades

@ Si, pero solo en parte
@ No se han realizado adaptaciones

@ Si. en su totalidad

\ 20%
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Como muestra la grafica con respecto la pregunta si la entidad/organizacion ofrece
servicios y/o productos adaptados a las necesidades de las personas con discapacidad?". Se
observa que un 50% (mayor porcentaje), dicen que "Si, pero solo en parte", lo indica que la
mitad de las entidades u organizaciones han implementado adaptaciones parciales para

personas con discapacidad.

Un 30%, no se han realizado adaptaciones, es decir cerca de un tercio de las
organizaciones no han realizado ninguna accion para adaptar sus servicios o

productos.

Mientras que solo el 20% (menor porcentaje), ha adaptado completamente sus

servicios y productos a las necesidades de este grupo.

Tlustracion 12
Grafico 12

Modificaciones en espacios fisicos

Servicios sanitarios 8 (80 %)
Rampas

Sefializacion

Otra
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El anélisis de las respuestas de los encuestados revela que las acciones tomadas en
modificaciones de accesibilidad para personas con discapacidad estan centradas en varios
aspectos clave.

En primer lugar, es notable que el 80 % de los encuestados menciond servicios
sanitarios como un 4rea prioritaria para mejoras en accesibilidad.

En segundo lugar, el 70 % de los encuestados destaco la implementacion de rampas
como una medida significativa en la mejora de la accesibilidad. Las rampas son elementos
cruciales para facilitar el acceso a edificaciones y espacios publicos para personas con
movilidad reducida, indicando un esfuerzo considerable en esta area.

La sefializacion, mencionada por el 50 % de los encuestados, también se identifica como
un aspecto importante en las modificaciones de accesibilidad. La sefalizacion adecuada es
importante para guiar a las personas con discapacidad visual o auditiva, mejorando su
capacidad para movilizarse de manera segura y eficiente en diversos entornos.

Es relevante destacar que el 20 % de los encuestados indico otras areas de accidn en las
modificaciones de accesibilidad. Este dato sugiere que hay consideraciones adicionales que
no se limitan a las categorias especificas mencionadas en la encuesta.

En resumen, se muestra un enfoque integral en la mejora de la accesibilidad, abordando
aspectos como servicios sanitarios, rampas y sefializacion. Sin embargo, la diversidad de
respuestas indica que existe una conciencia de que la accesibilidad va mas alla de estas areas
especificas, y podria requerir medidas personalizadas seglin las necesidades especificas de

cada comunidad o entorno.
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Tlustracion 13
Grafico 13

Cuenta con personal capacitado en atencidn a personas con discapacidad

Mo se ha realizado capacitacion
@ Si, parte del personal esta capacitado

@ Si. todo el personal estd capacitado

El gréafico revela informacion importante sobre la capacitacion del personal en relacion
con la atencion a personas con discapacidad.

El aspecto mas preocupante se presenta con el 50 % que sefiala que no se han llevado a
cabo capacitaciones en absoluto. Esto indica una falta significativa de preparacion y
conciencia en la atencion a personas con discapacidad dentro de la organizacion.

Un dato relevante es que el 40 % de los encuestados indica que solo una parte del
personal estd capacitado. Este porcentaje puede indicar que hay esfuerzos parciales o
focalizados en la formacién, pero que aun existe un margen de mejora en términos de
cobertura total del personal.

Destaca que solo el 10 % de las entidades y organizaciones encuestadas afirma contar
con un personal capacitado para atender a personas con discapacidad. Esta cifra sugiere que
hay una minoria significativa de profesionales listos y capacitados para abordar las

necesidades de las personas con discapacidad.
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Un dato relevante es que el 40 % de los encuestados indica que solo una parte del
personal estd capacitado. Este porcentaje puede indicar que hay esfuerzos parciales o
focalizados en la formacion, pero que aun existe un margen de mejora en términos de
cobertura total del personal.

En resumen, el andlisis del grafico revela una necesidad apremiante de implementar
programas de capacitacion para el personal, con el objetivo de mejorar la atencion y el
servicio a las personas con discapacidad. Esto no solo beneficiaria directamente a este grupo
de individuos, sino que también contribuiria a crear un entorno mas inclusivo y consciente
en la entidad u organizacion evaluada.

Mustracion 14
Grafico 14

Han establecido medidas para promover la contratacion de personas con discapacidad

Mo se han establecido medidas
@ 3Si, se han establecido medidas y se han

@ 5i. 52 han establecido medidas, pero no
se han contratado personas con
discapacidad

@ Mo estoy sequrola

De este grafico se muestra un andlisis breve que se centra en los resultados de una

encuesta relacionada con la contratacion de personas con discapacidad.



87

Contratacion de Personas con Discapacidad:

El 40 % de las entidades y organizaciones encuestadas indica que se han tomado
medidas y se han contratado personas con discapacidad. Esto sugiere un esfuerzo por parte
de estas organizaciones para fomentar la inclusion laboral.

Otro 40 % ha indicado que no se han establecido medidas. Esto podria sefialar una falta

de iniciativas o politicas especificas para promover la contratacion inclusiva.

Implementacion de Medidas sin Contratacion:
Un 10 % de los encuestados ha implementado medidas, pero no ha contratado a
personas con discapacidad. Esto podria indicar la existencia de barreras adicionales o

desafios en el proceso de contratacion efectiva.

Incertidumbre:

Un 10 % de las personas encuestadas expresa no estar seguras. Esta respuesta puede
reflejar una falta de conocimiento o claridad sobre las politicas y practicas actuales de la
organizacion en relacion con la contratacion de personas con discapacidad.

En resumen, los resultados sugieren una diversidad de enfoques y niveles de
compromiso en las entidades y organizaciones encuestadas con respecto a la contratacion de

personas con discapacidad.
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Tlustracion 15
Grafico 15

Realiza acciones de sensibilizacion y promocion de los derechos de las personas con

discapacidad

@ 5i. ocasionalments
Mo se realizan acciones de
sensibilizacion

@ 5i, de forma regular

El andlisis de la informacién proporcionada revela que existe una diversidad de
actitudes y comportamientos en relacion con la sensibilizacion y promocion de los derechos
de las personas con discapacidad entre las entidades y organizaciones encuestadas.

El 50 % de los encuestados afirma haber tomado acciones de sensibilizacion y
promocién de los derechos de las personas con discapacidad en algin momento, lo que
sugiere un nivel considerable de conciencia y compromiso ocasional en este tema.

El 40 % indica no haber realizado acciones en este ambito. Este grupo podria
beneficiarse de iniciativas que fomenten la conciencia y la participacion en actividades
relacionadas con los derechos de las personas con discapacidad.

Resulta alentador observar que un 10 % de los encuestados ha tomado acciones de
forma regular, lo que implica un compromiso continuo en la promocion de los derechos de

las personas con discapacidad. Este pequefio pero significativo porcentaje podria
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considerarse como un ejemplo a seguir y un posible impulsor para motivar a otros a
involucrarse de manera mas consistente en estas actividades.

Ilustracion 16

Grafico 16

Lleva un registro de las quejas o sugerencias relacionadas con la inclusion

Mo se lleva un registro de quejas o
sugerencias

@ Si. se lleva un registro v se da
seqguimiento a las quejas v sugerencias

El grafico revela una division equitativa entre los encuestados en cuanto a llevar un
registro de quejas o sugerencias relacionadas con la inclusion de personas con discapacidad
en entidades u organizaciones. Este hallazgo sugiere una falta de consenso o uniformidad en
la practica de gestionar este tipo de informacion.

Como se muestra el 50 % de las entidades que no llevan registro puede sefialar un area
de oportunidad en términos de gestion y seguimiento de la inclusion de personas con
discapacidad. La falta de un sistema formal para documentar estas quejas o sugerencias
podria limitar la capacidad de la entidad para evaluar y mejorar sus practicas inclusivas.

En general, este analisis sugiere una variedad de enfoques en la gestion de la inclusion

de personas con discapacidad en entidades u organizaciones.
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Por un lado, el 50 % de las entidades u organizaciones que llevan un registro demuestra
un compromiso con la transparencia y la mejora continua en materia de inclusion. Llevar un
registro de quejas o sugerencias relacionadas con la inclusion de personas con discapacidad
puede ser indicativo de un enfoque proactivo para abordar posibles problemas y responder a
las necesidades especificas de este grupo.

Ilustracion 17
Grafico 17

En San Carlos se promueve adecuadamente la inclusion laboral

Mo estoy sequrofa
@ Mo, no se promueve adecuadamente
@ si. se promueve adecuadamente

El andlisis de la informacion proporcionada sobre la percepcion de las entidades y
organizaciones encuestadas con respecto a la promocion de la inclusion laboral de personas

con discapacidad sugiere varias tendencias significativas.

Nivel de Incertidumbre:
El 50 % de las personas encuestadas no estd seguro si en San Carlos se promueve

adecuadamente la inclusion laboral de personas con discapacidad. Este nivel de
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incertidumbre puede deberse a una falta de informacion clara o a una percepcion ambigua
sobre las iniciativas de inclusion en el &mbito laboral.
Percepcion Negativa:

Un 40 % de los encuestados indica que no se promueve adecuadamente la inclusion
laboral de personas con discapacidad. Esta cifra sugiere un grado significativo de

insatisfaccion o preocupacion entre una parte considerable de la poblacion encuestada.

Percepcion Positiva:

Un 10 % de las personas encuestadas afirma que si se promueve adecuadamente la
inclusion laboral de personas con discapacidad. Aunque este porcentaje es relativamente
bajo, indica que hay una minoria que percibe esfuerzos positivos en la promocién de la

inclusion laboral en la zona de San Carlos.

Areas de Mejora:
La mayoria de las respuestas (50 % de incertidumbre y 40 % de percepcion negativa)
sugieren que puede haber areas que necesiten mejoras o mayor claridad en la comunicacion

de las politicas y programas de inclusion laboral.
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Tlustracion 18
Grafico 18

San Carlos brinda suficientes oportunidades laborales para las personas con

discapacidad

@ Mo, faltan oportunidades laborales
@ Mo estoy segurofa

Esta grafica representa las respuestas sobre la percepcion de oportunidades laborales

para personas con discapacidad.

Falta de Oportunidades Laborales:
El hecho de que un 80 % de las respuestas indique que no se brindan oportunidades
laborales para personas con discapacidad es una sefial preocupante. Esto podria indicar

posiblemente una brecha significativa en la igualdad de oportunidades en el &mbito laboral.

Incertidumbre sobre Oportunidades:
El 20 % de respuestas que indican incertidumbre sobre la existencia de oportunidades

laborales para personas con discapacidad sugiere que existe una falta de claridad o
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informacion. Esto podria deberse a una falta de conciencia o a una percepcion ambigua sobre
las politicas y practicas de empleo inclusivas.

Ilustracion 19

Grafico 19

(Cree que se necesita una mayor concientizacion y promocion de la inclusion laboral de

personas con discapacidad en la Zona de San Carlos?

@ 5i, 5e necesita mayor concientizacion y
promocion

Mo estoy seguro/a

Este resultado sugiere que existe un consenso significativo entre la mayoria de las
personas encuestadas respecto a la necesidad de una mayor concientizacion y promocion de
la inclusion laboral para personas con discapacidad.

Consenso Mayoritario:

El hecho de que el 80 % de los encuestados esté de acuerdo en la necesidad de una
mayor concientizacion y promocion de la inclusion laboral indica un reconocimiento
generalizado de la importancia del tema de inclusion de personas con discapacidad en el

ambito laboral.
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Reconocimiento de Desafios Actuales:

El resultado sugiere que las personas son conscientes de los desafios y barreras que
enfrentan las personas con discapacidad en el &mbito laboral y reconocen la necesidad de
abordar estos problemas.

Area de Oportunidad:

El 20 % de los encuestados que indica no estar seguros podria representar una
oportunidad para educar y proporcionar informacion adicional sobre la importancia de la
inclusion laboral. Esto también podria indicar una falta de conciencia o informacion sobre el
tema en este segmento de la poblacion.

Ilustracion 20

Comentario

Es un tema muy importante, a nivel educativo deberian implementarse también acciones, para la
preparacion de estas personas y que las politicas no sean impositivas, pues no todas las empresas
tienen la posibilidad de acoger a personas con discapacidad por distintas razones. No basta con
brindar beneficios, es una conciencia social de verlas como iguales y pensar en oportunidades para
ellos. (lleana Aguilar y Administracion S.A.)

La inclusion de personas con algun tipo de discapacidad continta siendo una deuda pendiente por
parte de los que nos hacemos Ilamar "normales”, y hasta que las autoridades no apliquen
rigurosidad en la gestién, se mantendra la negligencia, discriminacion y la desigualdad para con
estas personas. (Universidad Técnica Nacional).

Creo que existe una subestimacidon de las habilidades laborales de las personas con discapacidad.
empezando desde la familia y las opciones de capacitacidn o estudio técnico. Se debe empoderar
a los padres y familiares para abrir con mayor fuerza el acceso a la informacion sobre estudios
universitarios, escuelas comerciales y otros servicios estales. (Conapdis)
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El analisis de las respuestas revela una serie de puntos importantes relacionados con la
inclusion laboral de personas con discapacidad en la zona de San Carlos.
Enfoque Educativo: se destaca la importancia de implementar acciones a nivel educativo
para preparar a las personas con discapacidad. Esto implica no solo brindar beneficios, sino
también crear conciencia social y oportunidades para su integracion.
Flexibilidad en Politicas: se sugiere que las politicas no deben ser impositivas, reconociendo
que no todas las empresas pueden acoger a personas con discapacidad debido a diversas
razones. La flexibilidad en las politicas podria ser clave para fomentar una inclusion real y
efectiva.
Conciencia Social: se hace hincapié en la necesidad de que la sociedad vea a las personas
con discapacidad como iguales y que se piense en oportunidades para ellas. Esto resalta la
importancia de cambiar percepciones y superar estigmas asociados a la discapacidad.
Rigurosidad en la Gestion: se sefiala que la inclusion laboral de personas con discapacidad
seguira siendo una deuda pendiente hasta que las autoridades apliquen rigurosidad en la
gestion. Esto implica la necesidad de medidas concretas y sanciones para garantizar la
inclusion.
Subestimacion de Habilidades: se menciona la subestimacion de las habilidades laborales
de las personas con discapacidad, sugiriendo que este problema comienza desde la familia y
las opciones de capacitacion. Empoderar a los padres y familiares para acceder a informacion
sobre estudios y servicios puede contribuir a cambiar esta percepcion.

En resumen, las respuestas resaltan la importancia de enfoques integrales que abarquen

la educacion, la flexibilidad en las politicas, la conciencia social, la rigurosidad en la gestion
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y el empoderamiento de las personas con discapacidad y sus familias para lograr una

inclusion laboral efectiva en la zona de San Carlos.

1.12.2 Anadlisis de resultados de entrevistas a expertos

Para este apartado se agrega el andlisis de las entrevistas realizadas a 02 personas
expertas, una de ellas directora regional del CONAPDIS, y la otra persona de la
Municipalidad de San Carlos.

Ver Anexo 3; Entrevista a expertos, funcionaria de CONAPDIS.

La entrevista comienza explorando la percepcion de la entrevistada sobre las politicas
y normativas de empleo para personas con discapacidad a nivel nacional (Costa Rica). La
experta destaca la existencia de instrumentos legales desde 1979, pero sefiala la falta de
implementacion efectiva y destaca la importancia de la actitud en la promocion del empleo
para personas con discapacidad. Se menciona la ley que establece incentivos laborales para
empresas que contraten personas con discapacidad. La experta resalta que el desafio no es la
falta de politicas, sino la actitud y la falta de implementacion efectiva.

Como desafios y Beneficios de la Inclusion Laboral; Se aborda la falta de preparacion
educativa como uno de los principales desafios, destacando que la actitud y la falta de
inversion también juegan un papel crucial. La experta explica los beneficios econémicos y
sociales de la inclusion laboral, haciendo hincapié en la importancia de superar el circulo de
pobreza asociado a la discapacidad. Se mencionan aspectos positivos de la Ley de Promocion
de la Autonomia Personal, como el asistente personal, productos de apoyo, el garante y los

subsidios economicos.
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En el tema de Politica de Empleo a Nivel Internacional; Se discuten ejemplos exitosos
de politicas en Espafia y se destaca que Costa Rica tiene un marco legal robusto, pero se
carece de activacion efectiva. La entrevistada enumera los siete derechos bésicos de las
personas con discapacidad segin la Ley No.7600, destacando su origen en convenciones
internacionales.

A nivel mas nacional, la Politica de Empleo en Costa Rica: la experta confirma la
existencia de politicas en Costa Rica, como la Ley del 5 %, pero sefiala que la preparacion
para responder a estas ofertas es insuficiente. Los desafios incluyen la preparacion educativa
y las barreras actitudinales, con énfasis en la falta de creencia en las capacidades de las
personas con discapacidad.

Como buenas practicas y recomendaciones; se mencionan buenas practicas como los
CAIPAD, los Planes Nacionales, el INA y los técnicos en universidades.

Se enfatiza la importancia de investigar la oferta y demanda, realizando un estudio de
factibilidad y comparandolo con el proceso educativo de formacion.

Se destaca que la ley politica estd mal utilizada, pero se mencionan ejemplos positivos
en la Municipalidad de San Carlos, que ha contratado personas con discapacidad. La
entrevistada sugiere explorar las ofertas técnicas de universidades, del INA, y utilizar las
bolsas de empleo, implementandolas en las municipalidades.

La entrevista destaca la importancia de la actitud, la implementacion efectiva de
politicas existentes, y la necesidad de preparacion educativa para fomentar la inclusion
laboral de personas con discapacidad. Se identifican desafios especificos en Costa Rica, y se

proporcionan recomendaciones practicas para mejorar la situacion. Ademas, se sefialan
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ejemplos positivos y se destaca la relevancia de explorar diferentes fuentes para promover la
inclusion laboral a nivel regional.

Ver Anexo 4; Entrevista a expertos, funcionaria de Municipalidad de San Carlos.

En la Municipalidad de San Carlos se hace la entrevista a expertos a la sefiora Ugalde
Quirds, quien es regidora municipal y se encuentra muy involucrada con el tema de la
inclusion de personas con discapacidad en el ambito laboral.

Para la Sra. Ugalde Quirds, el tema de la Ley en Costa Rica es muy claro y parece estar
muy bien en todos los aspectos, sin embargo, indica que actualmente esta ley no se esta
cumpliendo y parece ser que, ni las entidades estatales la cumplen y en menor cantidad las
empresas privadas.

Uno de los puntos mas importantes que la entrevistada muestra preocupacion es que
debe realizarse el cambio desde la educacion, porque en la linea en que vamos no es posible
incorporar a las personas con discapacidad en el mercado laboral, porque no cuentan con las
herramientas y explotacion de sus destrezas, y es necesario que la educacion brinde las
oportunidades para descubrir y desarrollar habilidades que ni esta poblacion sabe que tiene.

Asimismo, es necesario el apoyo desde la familia y la sociedad, que se logre creer que
las personas con discapacidad tienen el potencial de crear, de emprender y aportar a la
sociedad y que esta solamente les dé¢ la oportunidad.

Por ultimo, en el tema de la Guia de Promocion de Inclusion Laboral de Personas con
Discapacidad, en esta linea, si es necesaria una herramienta de empleo para personas con

discapacidad.
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Area Huetar Norte, informacion sobre tipos de discapacidad en la poblacion

mencionada.

Tlustracion 21

Resultados ENAHO 2023

CEPAL/CELADE Redatam+SP 02/02/2024

Base de datos

Encuestas de Hogares ENAHO 2023

Area Geogrifica

Toda la base

Peso

FACT_Factor de expansion

Cruce
de Region de planificacion
por ABA_Primera mencion de tipo de discapacidad
por COND_Condicién de actividad

Huetar Norte Ocupado| Desempleado abierto| Fuera de la fuerza de trabajo| Total
No tiene ninguna 161 977 12 138 146 043] 320 158]
Ver auin con los anteojos o lentes puestos 1868 151 5 389 7 408'
Oir 416 - 3814 4230|
Hablar 173 - 1121 1294
Caminar o subir gradas 673 151 8971 9795
Utilizar brazos y manos 493 - 1387 1880
De tipo intelectual (Sindrome de Down, otros) 151 151 1221 1523
De tipo mental (bipolar, esquizofrenia, otros) - - 1180 1 180
Total 165 751 12 591 169 126 wa?ai

No Aplica : 936 061

Nacional de Hog - ENAHO, 2023

Instituto Nacional de Estadistica y Censos, INEC - Costa Rica

Nota:
1) Debido al ambito de cob de la ENAHO, no se considera conveniente desagregar
informacién para las variables "Zona de residencia” y "Region de planificacién” simultaneamente.

Tomado de: Encuestas de Hogares ENAHO 2023
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El conjunto de datos tomados de esta encuesta Nacional proporciona informacion sobre
la Region de Planificacion Huetar Norte, clasificando a la poblacién segin el tipo de

discapacidad y la condicion de actividad.

1.12.4 Tipo de Discapacidad:

e La mayoria de la poblacién en la region (320.158 personas) no tiene ninguna
discapacidad.

e La discapacidad mas cominmente mencionada es la relacionada con la capacidad de
caminar o subir gradas, con 9.795 personas afectadas. De las cuales ocupadas se
encuentran 673, desempleado abierto 151, para un total fuera de la fuerza laboral de
8.971.

e Otras discapacidades notables incluyen dificultad para ver con anteojos o lentes
puestos (7.408 personas). De las cuales ocupadas se encuentran 1868, desempleados
abierto 151, para un total fuera de la fuerza laboral 5.389.

e También se mencionan discapacidades relacionadas con el uso de brazos y manos
(1.880 personas), De las cuales ocupadas se encuentran 493, desempleado abierto 0,
para un total fuera de la fuerza laboral 1.387.

e Se mencionan discapacidades auditivas (4.230 personas), De las cuales ocupadas se
encuentran 416, desempleado abierto 0, para un total fuera de la fuerza laboral 3.814.

e Con discapacidad de habla (1.294 personas), De las cuales ocupadas se encuentran

173, desempleado abierto 0, para un total fuera de la fuerza laboral 1.121.
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e Discapacidades de tipo intelectual (sindrome de Down, otros) (1.523 personas). De
las cuales ocupadas se encuentran 151, desempleados abierto 151, para un total fuera
de la fuerza laboral 1.221.

e Discapacidades de tipo mental (bipolaridad, esquizofrenia, otros) (1.180 personas).
De las cuales ocupadas se encuentran 0, desempleados abierto 0, para un total fuera
de la fuerza laboral 1.180.

En general, estos datos pueden ser ttiles para orientar politicas y programas destinados
a mejorar la calidad de vida y la inclusion de las personas con discapacidad en la Region de
Planificacion Huetar Norte.

Informacién valiosa sobre la distribucion de discapacidades en la Region de
Planificacion Huetar Norte, lo que puede ser fundamental para orientar politicas y programas
de inclusion.

Algunos puntos que se pueden tomar en cuenta:

Prevalencia de Discapacidades: la mayoria de la poblacion en la region no tiene ninguna
discapacidad, lo que es un dato importante para entender el contexto general. Sin embargo,
se destacan algunas discapacidades especificas que afectan a una proporcion significativa de
la poblacion.

Discapacidades Fisicas: la discapacidad relacionada con la capacidad de caminar o subir
gradas es la mas comun, afectando a un niimero considerable de personas. Este dato resalta
la importancia de infraestructuras accesibles y programas de movilidad para garantizar la

participacion plena de las personas con estas discapacidades en la sociedad.
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Discapacidades Visuales: la problematica relacionada con la visién también es notable,
especialmente la dependencia de anteojos o lentes. Este aspecto resalta la necesidad de acceso
a servicios oftalmolégicos y la importancia de considerar ajustes visuales en entornos
laborales y educativos.
Discapacidades Auditivas y de Habla: las discapacidades auditivas y de habla son
mencionadas, y aunque no afectan a la mayoria, es fundamental considerar medidas para
facilitar la comunicacion y la participacion social de estas personas.
Discapacidades de Tipo Intelectual y Mental: se identifican discapacidades de tipo
intelectual y mental, con datos especificos sobre la ocupacioén y desempleo de las personas
afectadas. Esto destaca la necesidad de programas de apoyo y oportunidades de empleo
adaptadas para estas poblaciones.
Implicaciones para Politicas y Programas: el texto concluye resaltando la utilidad de estos
datos para orientar politicas y programas destinados a mejorar la calidad de vida y la inclusion
de las personas con discapacidad en la region. Esto subraya la importancia de utilizar esta
informacion para desarrollar estrategias especificas que aborden las necesidades particulares
de cada grupo de personas con discapacidad.

Estos datos resaltan la diversidad de discapacidades en la Regién Huetar Norte y destaca
la importancia de enfoques inclusivos y adaptados para mejorar la calidad de vida de las

personas con discapacidad en la region.
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1.12.5 Analisis comparativo de los datos aportados por el ENAHO en los periodos 2022 y

2023.
Zona Periodo 2022 2023 2022 2023 2022 2023 2022 | 2023
Fuera Fuera
. de la de la
Tipo de . Ocupado | Ocupado Desempleado Desempleado fuerza | fuerza | Total | Total | Variacion
discapacidad abierto abierto de de
trabajo | trabajo
No tiene 301 320
ninguna 149 152 161 977 14 265 12138 138532 | 146 043 949 158 18 209
Ver alin con
los anteojos o 2906 1868 488 151 10 395 5389 | 13789 | 7408 -6 381
lentes puestos
Oir 489 416 - - 2 607 3814 3096 | 4230 1134
Hablar - 173 - - 755 1121 755 1294 539
Huetar i
Norte | Caminar 0 2862 673 - 151 11601 | 8971 |14463| 9795 | -4668
subir gradas
Utilizar brazos | ;3 493 - - 1197 | 1387 | 2330 | 1880 | -450
y manos
De tipo
intelectual - 151 202 151 1358 | 1221 | 1560 | 1523 | -7
(Sindrome de
Down, otros)
De tipo mental
(bipolar, 165 ; - - 2226 | 1180 | 2391 | 1180 | -1211
esquizofrenia,
otros)
340 347
Total 156 707 165 751 14 955 12 591 168 671 | 169 126 7135
333 468
Para el 2023, la Encuesta Nacional de Hogares ENAHO logra evidenciar una

disminucion en los datos de las personas con discapacidad a nivel general en la zona Huetar

Norte, seglin el INEC.

Del total de la poblacion encuestada que no tiene ninguna discapacidad, hubo un

aumento de 18.209 personas con respecto al periodo 2022 donde el total en el mismo rubro

es de 301.949 y para el 2023 es de 320.158 personas.

Las personas con problemas en la vista aun utilizando lentes presentd una disminucion

de 6.381 en un afio, en el periodo 2022 sumo un total de 13.789 y para el periodo 2023 un

total de 7.408 personas.
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Para las personas con problemas de oido hubo un incremento de 1.134 en el 2023, con
respecto al afo 2022 que las personas con problema de escucha eran de 3.096.

Las personas con problemas de habla presentaron un aumento de 539 personas, pues en
el 2022 la poblacion con esta discapacidad en la zona Huetar Norte era de 755 personas.

Para el 2023 las personas con problemas para caminar o subir gradas disminuyeron en
4668, con respecto al 2022 que se contabilizaron 14.463 personas.

Para las personas con discapacidad para utilizar brazos y manos para el periodo 2023
es de 1.880, el cual disminuyd con respecto al afio anterior que se contabilizaron 2.330
personas.

Con discapacidad en el area intelectual se presentd una disminucién de 37 personas con
respecto al periodo 2022 que contaba con 1560 personas con alguna condicidon en esta
clasificacion.

Por ultimo, en las discapacidades de tipo mental el 2023 presentd una disminucion de
1.211 personas con respecto al periodo 2022 que contaba con 2.391 personas con alguna

condicién en este rubro.
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Capitulo vV
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1.13 Conclusiones

El andlisis de la muestra recolectada de la encuesta a entidades publicas y
organizaciones privadas en la zona de San Carlos revela varias tendencias y aspectos
importantes relacionados con la inclusion laboral de personas con discapacidad.

Esto evidencia que, mientras que hay esfuerzos notables en la inclusion laboral de
personas con discapacidad, existen areas criticas que requieren atencion y mejora, como la
implementacion de politicas inclusivas, capacitacion del personal y la creacion de
oportunidades laborales accesibles.

Asimismo, el analisis de las entrevistas a dos expertas, la directora regional del
CONAPDIS y la regidora municipal de San Carlos, proporciona una vision integral de los
desafios y oportunidades en la implementacion de politicas de empleo para personas con
discapacidad en Costa Rica.

Desafios en la Implementacion de Politicas:

e Ambas entrevistadas coinciden en que la existencia de marcos legales desde 1979 no
garantiza la efectiva implementacion de politicas de empleo para personas con
discapacidad. La falta de actitud y la inadecuada aplicacion de las normativas son
sefialadas como desafios clave.

e [La preparacion educativa es identificada como un obstaculo importante, destacando la
falta de inversion y la carencia de creencia en las habilidades de las personas con

discapacidad como barreras adicionales.
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La falta de cumplimiento de la Ley del 5 % en Costa Rica, que establece cuotas de empleo
para personas con discapacidad, es sefialada como un problema, subrayando la necesidad
de cambios desde la educacion para superar este desafio.
Beneficios y Oportunidades de la Inclusion Laboral:
Se resalta la importancia de superar el circulo de pobreza asociado a la discapacidad por
medio de la inclusidon laboral, destacando los beneficios econdmicos y sociales que
pueden derivarse de esta practica.
La existencia de politicas y beneficios, como la Ley de Promocién de la Autonomia
Personal, se menciona como una oportunidad para mejorar la calidad de vida de las
personas con discapacidad.
Perspectiva Internacional y Nacional:
Se comparan politicas exitosas de inclusion laboral en Espafia, evidenciando que, a pesar
de un marco legal robusto en Costa Rica, la activacion efectiva de estas politicas es
insuficiente.
Se subraya la necesidad de una politica de empleo a nivel nacional, resaltando la falta de
preparacion para responder a las ofertas existentes como un problema recurrente.
Buenas Practicas y Recomendaciones:
Se mencionan practicas exitosas como los CAIPAD, los Planes Nacionales, el INA y los
técnicos en universidades como ejemplos positivos.
La importancia de investigar la oferta y demanda, realizar estudios de factibilidad y la
vinculacién de la formacion educativa con las necesidades del mercado laboral, se

destacan como una recomendacion clave.
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Importancia de la Educacion y Cambio de Actitud:

e La regidora municipal destaca la necesidad de un cambio desde la educacion,
proporcionando a las personas con discapacidad las herramientas y oportunidades para
descubrir y desarrollar sus habilidades.

e Se enfatiza la importancia de cambiar la percepcion de la sociedad y las familias sobre
las capacidades de las personas con discapacidad para fomentar una cultura inclusiva y
apoyar la insercion laboral.

En resumen, las entrevistas ofrecen una vision clara de los desafios existentes en la
inclusion laboral de personas con discapacidad en Costa Rica, al tiempo que identifican
oportunidades y proporcionan recomendaciones practicas para mejorar la situacion. El
cambio de actitud, la efectiva implementacion de politicas existentes y la sincronizacion entre
la educacion y las demandas del mercado laboral son elementos clave para avanzar hacia una
sociedad mas inclusiva.

El analisis comparativo de los datos proporcionados por la Encuesta Nacional de
Hogares (ENAHO) para los periodos 2022 y 2023 en la zona Huetar Norte revela tendencias
significativas en la prevalencia de distintas discapacidades.

En términos generales, se observa una disminucion en el nimero de personas con
discapacidad en el afio 2023 en comparacion con el afo anterior. Este descenso se refleja en
varias categorias, como la poblacion sin ninguna discapacidad, que experimentd un aumento
de 18209 personas. Esto sugiere una mejora en las condiciones de salud o una posible

revision y ajuste de criterios de clasificacion.
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En el ambito especifico de discapacidades sensoriales, se destaca la disminucion de
personas con problemas en la vista, incluso utilizando lentes, indicando posiblemente
avances en el acceso a la correccion visual. Sin embargo, se registra un incremento en
personas con problemas de oido, lo que podria requerir atencion y estrategias especificas para
abordar este aspecto de la salud.

En el caso de las discapacidades motoras, se observa una reduccion significativa en
personas con problemas para caminar o subir gradas, lo que podria estar relacionado con
mejoras en la accesibilidad o intervenciones que faciliten la movilidad. En condiciones
similares, la disminucion en personas con discapacidad para utilizar brazos y manos sugiere
posibles avances en la atencion y rehabilitacion de estas condiciones.

En las discapacidades de tipo intelectual y mental, se aprecia una disminucion en ambas
categorias, indicando una posible mejora en la identificacion y apoyo a estas poblaciones.

En resumen, el andlisis comparativo revela cambios positivos en la prevalencia de
diferentes tipos de discapacidades en la zona Huetar Norte para el 2023, lo que podria reflejar
avances en la salud y bienestar de la poblacion, asi como en las politicas y programas
destinados a atender las necesidades de las personas con discapacidad.

Esta brecha puede tener diversas implicaciones, como la falta de accesibilidad fisica y
digital, limitaciones en la adaptacion de entornos laborales y educativos, asi como la ausencia
de programas de sensibilizacion para fomentar una cultura inclusiva. La carencia de politicas
podria traducirse en exclusiones involuntarias y obstaculos para la plena participacion de

personas con discapacidad en diversos ambitos.
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Resulta crucial que las entidades publicas y las organizaciones privadas sin politicas
inclusivas consideren la implementacion de medidas para garantizar la igualdad de
oportunidades y el respeto a la diversidad, lo que destaca la necesidad de campaiias
educativas y sensibilizacion para promover un cambio cultural.

El andlisis subraya la urgencia de identificar, abordar y disminuir la brecha existente
en la implementacion de politicas inclusivas, con el objetivo de crear entornos mas accesibles

y equitativos para las personas con discapacidad.

1.14 Recomendaciones:

Con el fin de crear una sociedad mas equitativa, la inclusion laboral de personas con
discapacidad es fundamental en la sociedad. Esto se puede desarrollar mediante la
concientizacidon y capacitacion de las empresas, logrando un entorno inclusivo para esta
poblacion. Se detallan, a continuacion, algunas recomendaciones para promover la inclusion
laboral de personas con discapacidad:

e Concientizar y capacitar a la poblacion en especial las empresas a nivel de gobiernos
locales sobre la inclusion de personas con discapacidad en el ambito laboral y las ventajas
que trae consigo a la sociedad y a la empresa en particular, asi como, el crecimiento y
desarrollo personal como profesional del individuo, al generar una cultura que brinda
igualdad de oportunidades.

e Adaptar el entorno laboral para que las personas con discapacidad se puedan desarrollar
en sus actividades de una manera segura, respetando sus necesidades particulares. Es

importante analizar cada caso antes de incurrir en modificaciones en el puesto de trabajo,
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con el fin de respetar su autonomia. Algunos de los cambios que se pueden realizar en el
entorno y puesto como tal son mobiliario adaptado a las necesidades, iluminacion
adecuada, flexibilidad de horarios, el espacio fisico debe ser accesible, entre otros.
Brindar una herramienta a las empresas para que tengan un recurso de apoyo a la hora de
contratar personas con discapacidad y los lineamientos necesarios que sirvan como guia
en el proceso de inclusion. Esta herramienta puede ser un reglamento especifico para la
contratacion de personas con discapacidad, tal como existe en empresas de otras partes
del mundo donde el tema de la inclusion de personas con discapacidad cuenta con leyes
y regulaciones particulares.

A nivel nacional, brindar una politica de empleo inclusiva en la cual se involucre la
sociedad, las empresas y los gobiernos locales para el beneficio comun, y principalmente
de las personas con discapacidad. Esta politica tiene el fin de brindar la autonomia y
fomentar el desarrollo de habilidades, a beneficio de la sociedad en general, mediante la
formacion y concientizacion, la capacitacion especifica para personas con discapacidad,
y regular la adaptacion de los puestos de trabajo para las necesidades especificas en la
parte de mobiliario y acceso tecnoldgico.

Al tener autonomia en su propia vida, esta poblacion beneficia a la sociedad porque los
recursos que se invierten en ayudas a falta de empleo de personas con discapacidades
leves se pueden invertir en la poblacion con mayor necesidad econdémica y con
oportunidades de desarrollo. Parte de los beneficios de la autonomia de las personas con
discapacidad est4 en la reduccion de las cargas econdmicas por los recursos asignados

para asistirles en su vida diaria, y son dirigidos a quien mas los necesita, y se enfocan a
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personas con discapacidades mas severas; ademas, en la parte personal, se fomenta la
participacion en la sociedad, lo que contribuye al mercado laboral estimulando el

crecimiento econdmico, y en la parte social se promueve una sociedad més inclusiva.
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Apéndice A
Encuesta a entidades publicas y privadas de la zona de San Carlos.

Propuesta de investigacion para optar por el Grado de Licenciatura
Carrera: Administracion y Gestion de Recursos Humanos sede San Carlos
Sustentantes:

v Cindy Patncia Rodriguez Cruz
v Mariela Valeno Vindas

Estudio de cumplimiento de politicas y normativas inclusivas de personas con
discapacidad en entidades publicas y organizaciones privadas, de la zona de San
Carlos, en el aiio 2023

Propdsito de la entrevista:

Se tiene como propodsito con este proyecto de investigacion, obtener datos importantes en
relacion con el tema de inclusion laboral de personas con discapacidad en entidades publicas
y privadas de la zona de San Carlos, con el fin de enriquecer el conocimiento académico. Se
garantiza el respaldo y confidencialidad de la informacién proporcionada.

Nombre de la entidad:
¢ Cual es su ocupacion o cargo actual?

Instrucciones generales
La encuesta cuenta con cinco apartados, cada uno con 4 preguntas, las cuales ayudaran a
recabar la informacion sobre los temas méas importante para la investigacion.

lera parte: Informacion general de la entidad u organizacion respecto a conocimiento
y condiciones de accesibilidad laboral para colaboradores con discapacidad.
Tipo de: a) ( ) entidad Publica b) () Organizacion Privada

1. ¢Con cuantos colaboradores cuenta la entidad u organizacion?
a. () Menos de 20

b. ( ) De20a40

c. ( ) Mésde 40
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2. ¢La entidad/organizacion para la que trabaja o representa emplea actualmente a personas
con discapacidad?

a. () Si, empleamos a personas con discapacidad

b. () No, no empleamos a personas con discapacidad

c. () No estoy seguro/a

3. En caso de emplear personas con discapacidad, ¢cudl es la cantidad de empleados con
discapacidad actualmente?

a. () 2omenosde?2

b. ( ) Masde 3

. () No estoy seguro/a

o

4. Seleccione el tipo de discapacidad que presentan los colaboradores.
a. () Fisica
b. () Auditiva
c. () Visual
d. ( ) No estoy seguro/a

2da parte: Informacion general de la entidad o empresa, respecto a politicas de
inclusidn a personas con discapacidad.

1. ¢La entidad/organizacion cuenta con politicas y normativas especificas para promover la
inclusién de personas con discapacidad?

a. ()Si

b. () No

a. () No estoy seguro/a

En caso de responder "Si" a la pregunta anterior:

2. ¢Las politicas y normativas de inclusion de personas con discapacidad son publicas y estan
disponibles para consulta?

a. () Si, estan facilmente accesibles

b. () Si, pero no estan facilmente accesibles

c. () No, no estan disponibles para consulta

a. () No estoy seguro/a

3. ¢De las siguientes Normativas legales, cuél toma en cuenta la entidad/organizacion para
implementar en temas de discapacidad?
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a. () Cddigo de Trabajo

b. () Ley 7600

c. () Otra

4. ;La entidad/organizacién ha realizado ajustes en los puestos de trabajo para incorporar
personas con discapacidad?

a. () Capacitaciones

b. () Asesorias
c. () Ninguna

3er parte: Informacion general de la entidad u organizacién, respecto a practicas
estratégicas de accesibilidad implementadas con respecto a condiciones laborales de
discapacidad.

1. ¢La entidad/organizacion ha implementado acciones concretas para garantizar la
accesibilidad fisica a sus instalaciones y espacios a personas con discapacidad?

. () Si, en su totalidad

b. () Si, pero solo en parte

c. () No se ha realizado ninguna accion

d. () No estoy seguro/a

ab)

2. ¢La entidad/organizacion ofrece servicios y/o productos adaptados a las necesidades de
las personas con discapacidad?

a. () Si, en su totalidad

b. () Si, pero solo en parte

. () No se han realizado adaptaciones

3. ¢Cuales son las modificaciones en infraestructura que se han tomado en cuenta para la
accesibilidad a colaboradores con discapacidad?

. () Condiciones ambientales (iluminacion, etc.)

b. ( ) Mobiliario accesible

c. ( ) Ampliaciones en los espacios (pasillos, puertas)

d. () Otra

o))

4. Cuéles modificaciones en espacios fisicos se han tomado en cuenta para la accesibilidad
a colaboradores con discapacidad.

a. () Servicios sanitarios

b. ( ) Rampas
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c. () Senalizacion
d. ( ) Otra

4ta parte: Informacion general de la entidad u organizacion a medidas y capacitaciones
con respecto a condiciones laborales de discapacidad.

1. ¢La entidad/organizacion cuenta con personal capacitado en atencidén a personas con
discapacidad?

a. () Si, todo el personal esta capacitado

b. () Si, parte del personal esta capacitado

c. () No se ha realizado capacitacién

2. ¢La entidad ha establecido medidas para promover la contratacion de personas con
discapacidad?

a. () Si, se han establecido medidas y se han contratado personas con discapacidad

b. () Si, se han establecido medidas, pero no se han contratado personas con discapacidad
. () No se han establecido medidas

3. ¢Laentidad/organizacion realiza acciones de sensibilizacion y promocion de los derechos
de las personas con discapacidad?

a. () Si, de forma regular

b. () Si, ocasionalmente

c. () No se realizan acciones de sensibilizacion

4. ;Laentidad/organizacion lleva un registro de las quejas o sugerencias relacionadas con la
inclusién de personas con discapacidad?

a. () Si, se lleva un registro y se da seguimiento a las quejas y sugerencias

b. () Si, se lleva un registro, pero no se da seguimiento a las quejas y sugerencias

c. ( ) No se lleva un registro de quejas o0 sugerencias

5ta parte: Informacion de conocimiento sobre condiciones laborales de discapacidad en
San Carlos.

1. ¢Considera que en la zona de San Carlos se promueve adecuadamente la inclusion laboral
de personas con discapacidad?

a. () Si, se promueve adecuadamente

b. ( ) No, no se promueve adecuadamente

c. ( ) No estoy seguro/a
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2. ¢Considera que la zona de San Carlos brinda suficientes oportunidades laborales para las
personas con discapacidad?

a. () Si, hay suficientes oportunidades laborales

b. () No, faltan oportunidades laborales

c. () No estoy seguro/a

3. ¢Cree que se necesita una mayor concientizacioén y promocion de la inclusion laboral de
personas con discapacidad en la zona de San Carlos?

a. () Si, se necesita mayor concientizacién y promocion

b. ( ) No, no se necesita mayor concientizacion y promocion

c. () No estoy seguro/a

4. ¢Desea agregar algun comentario adicional o sugerencia relacionada con la inclusién
laboral de personas con discapacidad en la zona de San Carlos?
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Apéndice B
Entrevista a expertos, de CONAPDIS y Municipalidad de San Carlos.

Propuesta de investigacion para optar por el Grado de Licenciatura
Carrera: Administracion y Gestion de Recursos Humanos sede San Carlos
Sustentantes:

v Cindy Patricia Rodriguez Cruz
v Mariela Valerio Vindas

Estudio de cumplimiento de politicas y normativas inclusivas de personas con
discapacidad en entidades publicas y privadas, de la zona de San Carlos, en el afio
2023

Proposito de la entrevista:

Se tiene como propdsito, obtener datos importantes en relacion con el tema de inclusion
laboral de personas con discapacidad de parte de personas expertas, con el fin de enriquecer
el conocimiento académico y con ello generar una politica de empleo pablico para personas
con discapacidad en la zona de San Carlos.

Se garantiza el respaldo y confidencialidad de la informacién proporcionada.

Nombre de la persona experta:
Donde labora:
Ocupacion o cargo actual:

Instrucciones generales

La entrevista cuenta con cinco partes, los cuales ayudaran a recabar la informacion sobre los
temas importante para la investigacion y para el planteamiento de la politica de empleo
publico para personas con discapacidad.

ler parte: Contexto general.

1. ¢Cual es su percepcion de politicas o normativa de empleo para personas con
discapacidad a nivel pais (Costa Rica)?

2. ¢Cuales son los principales desafios que enfrentan las personas con discapacidad en el
ambito laboral tanto a nivel nacional como en la zona de San Carlos?
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3. ¢Cuales son los beneficios econdmicos y sociales de fomentar la inclusion laboral de las
personas con discapacidad en entidades publicas, asi como organizaciones privadas en la
zona de San Carlos?

2da parte: Politica de empleo a nivel internacional:

4. ¢Cudles son algunos ejemplos exitosos de politicas 0 normativas de empleo para personas
con discapacidad implementadas en empresas o entidades internacionales?

5. ¢Qué estrategias se pueden adoptar a nivel internacional para promover la inclusion
laboral de las personas con discapacidad en entidades publicas y organizaciones privadas,
especificamente San Carlos?

6. ¢Conoce usted si existen marcos legales o convenciones internacionales relevantes en
relacion con la politica de empleo para personas con discapacidad, que se pueden
implementar en una politica de empleo publico para personas con discapacidad a nivel
regional

3ra parte: Politica de empleo en Costa Rica:

7. ¢Conoce usted si en Costa Rica existen actualmente politicas y cudl es el enfoque que se
les da, en materia de empleo para personas con discapacidad, en entidades publicas y
organizaciones como privadas?

8. ¢Cudles son los principales desafios y barreras que se enfrentan en Costa Rica para lograr
una inclusion laboral efectiva, en ambos sectores?

9. ¢Qué acciones se estdn tomando en Costa Rica para fomentar la contratacion de personas
con discapacidad y garantizar su igualdad de oportunidades en el &mbito laboral?

4ta parte: Buenas préacticas y recomendaciones

10. ¢Tiene conocimiento de algunas buenas précticas o programas exitosos implementados
en otros paises o en Costa Rica para promover la inclusién laboral de las personas con
discapacidad?

11. Segun sus conocimientos de politica de empleo para personas con discapacidad en Costa
Rica o a nivel internacional, ;cuales serian sus recomendaciones, que nos ayuden a
implementar la politica de empleo puablico para personas con discapacidad a nivel regional?

5ta parte: Cierre:

12. ¢Hay algun otro aspecto importante que le gustaria destacar sobre la politica de empleo
para personas con discapacidad, que se pueden implementar en una politica de empleo
publico para personas con discapacidad a nivel regional?

Agradecimiento al experto por su colaboracion
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Apéndice C
Entrevista a expertos, funcionaria de CONAPDIS.

Estudio de cumplimiento de politicas y normativas inclusivas de personas con

discapacidad en entidades publicas y privadas, de la zona de San Carlos, en el afio
2023

Proposito de la entrevista:

Se tiene como proposito, obtener datos importantes en relacion con el tema de inclusion
laboral de personas con discapacidad de parte de personas expertas, con el fin de enriquecer
el conocimiento académico y con ello generar una politica de empleo publico para personas
con discapacidad en la zona de San Carlos.

Se garantiza el respaldo y confidencialidad de la informacion proporcionada.

Nombre de la persona experta: Abby Fernandez Ramirez
Donde labora: CONAPDIS
Ocupacion o cargo actual: directora regional, CONAPDIS

Instrucciones generales

La entrevista cuenta con cinco partes, los cuales ayudaran a recabar la informacion sobre los
temas importante para la investigacion y para el planteamiento de la politica de empleo
publico para personas con discapacidad.

ler parte: Contexto general.
1. ¢;Cuadl es su percepcion de politicas o0 normativa de empleo para personas con
discapacidad a nivel pais (Costa Rica)?

El tema del empleo se toma en varios instrumentos legales, empieza en el afio 1979,
con la ley (no estoy segura), ademas de la constitucion politica, sale una ley para
empleadores, que en resumen lo que dice es: Toda empresa que contrate personas con
discapacidad va a tener un incentivo laboral, el espirito de la ley es decir, el salario, horas
extra, entran como un gasto de la empresa, asi como las remodelaciones que se tengan que
todo lo que es la adaptacion de programas, software, mobiliario etc.; todo entra como un
gasto y al final el Estado es quien lo asume.

En general es un tema muy sensible... el empleo y en general en Costa Rica hay un alto
indice de desempleo, sin embargo, las personas llegan a buscar un empleo por la preparacion
que se tiene, es por eso que desde ahi hay que empezar a trabajar con los programas y la
educacion formal de las personas con discapacidad. (Porque si yo estoy sentada en un pupitre
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en un aula donde no creen en mi, y piensan que yo estoy ahi pasando el tiempo y no realmente
aprendiendo, entonces logicamente mis bases van a ser deficientes para mi futuro laboral).

Lejos de pensar que faltan politicas para promocionar el empleo.

De las personas con discapacidad, mas bien creo que falta actitud... actitud para que las
personas entiendan, la educacion formal entienda que yo tengo un futuro y que yo tengo que
aprender para mi futuro. Lo mas deficitario porque el empleo se retoma en muchos productos
legales que hay actualmente, desde pensando en la no discriminacion, desde el 5 % de la
planilla del Estado.

Cuando el 5 % sali6 todos estaban muy contento porque era una brecha muy grande
para puestos de trabajo y sin embargo no ha habido.

2. ;Cuales son los principales desafios que enfrentan las personas con discapacidad en
el ambito laboral tanto a nivel nacional como en la zona de San Carlos?

La educacion, no se han tenido los elementos adecuados para equiparar una educacion
de calidad igual en todos los escenarios, y eso se habldé hace poco en la semana de los
derechos, no todo implica dinero, no todo es un gasto, no todo es una inversion, por €so se
retoma la actitud, hay profesionales que con una buena actitud le abren las puertas a
cualquiera sin pensar en una inversion o en presupuesto muy alto.

3. ¢(Cuales son los beneficios economicos y sociales de fomentar la inclusion laboral de
las personas con discapacidad en entidades publicas, asi como organizaciones privadas
en la zona de San Carlos?

Lo que implica tener un empleo, lo que implica tener un trabajo, es ahi donde se debe
buscar la diferencia entre lo que es empleo y lo que es trabajo porque no son lo mismo.

En el escenario de la discapacidad, hay un circulo de pobreza, (Usted que tiene hijas,
su hija uso pariales a los 2 anios o menos, las personas con discapacidad tienen 50arios y
siguen usando pariales; entonces los presupuestos de las familias se ven recargados, puede
ser que usted viaje con su hija en un bus, pero yo por mi condicion de discapacidad yo debo
usar un taxi, entonces ahi se recarga el presupuesto, puede que su hija dejara la leche a los
3 arios, una persona con discapacidad tiene 50 anos y sigue tomando leche).

Y conforme se van creciendo las condiciones de esos complementos nutricionales
también van a subir, ademads, se recarga ain mds sumando citas médicas, y que una o dos
personas de la familia los tienen que cuidar, asi que esas dos personas mas la de discapacidad,
son 3 salarios menos en esa familia, 3 posibilidades menos de empleo en esa familia, eso
empobrece las familias que tienen miembros con discapacidad.

Lo bueno es que desde 2016-2018, sale la ley de la promociéon de la autonomia
personal, esa ley viene ligada con la convencioén internacional que le da una serie de
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responsabilidades a los paises, por ser una ley internacional, para cumplir con esta
convencion se cred la ley de autonomia.
La ley de autonomia tiene 4 figuras importantisimas que retoma:

v' El asistente personal: persona que acompaia a la persona con discapacidad en las
actividades diarias, como ir al banco, la clinica, ir a estudiar, etc. Eso desahoga en
una cantidad de horas el compromiso familiar, lo que viene a beneficiar en esa otra
parte donde ya no van a estar tan esclavizados hacia una persona y van a poder hacer

otras actividades.

v" Los productos de apoyo: por muchos afios el Consejo los tuvo, sin embargo, la ley
7600 dice que es a la CCSS que le corresponde, entonces se da un gran vacio, cuando
el consejo dejo de darlos y la Caja nunca lo retomo, es por eso que el Consejo con
esta ley los vuelve a retomar los elementos de apoyo que es importantisimo para las

personas.

v' El Garante: antes por la severidad de la discapacidad a la persona le hacian una
curatela, esto quiere decir que le daban una muerte civil... Que quiere decir que la
persona deja de existir en el padron, en el banco etc., en remplazo hay una persona
que existe por ella, como la persona con discapacidad no puede hacer nada, no puede
cambiar un cheque, no puede recibir pension, entonces hay una persona que hace eso
en su lugar. Ahora ya a la persona con discapacidad se le da un garante quien es un
administrador de su confianza, es quien retira la pension, hace los pagos, etc., pero la
persona con discapacidad sigue existiendo lo inscriben en el registro, CCSS, banco,
registro de la propiedad y donde corresponda, otra vez todo sale a nombre de la
persona y esa otra persona que es de total confianza y en la medida de las
posibilidades que en un 99 % que haya podido ser elegida por la persona con
discapacidad

v" Los subsidios que se dan: Los beneficios econdmicos que se dan a las personas con
discapacidad, entre esos beneficios esta: el asistente personal es pagado por el
consejo, asi como los animales de asistencia, ademads, los temas de alimentacion
veterinaria y todo lo relacionado a los animales de asistencia, esos gastos los asume
el consejo

2da parte: Politica de empleo a nivel internacional:

4. ;Cuales son algunos ejemplos exitosos de politicas 0 normativas de empleo para

personas con discapacidad implementadas en empresas o entidades internacionales?
Espaiia estd muy adelantada en el tema, con la 11 que es una organizacién muy fuerte,

que inicid para personas ciegas, ahora ellos toman otras discapacidades, tienen programas

muy lindos para personas con discapacidad, es una organizacion muy fuerte en el sentido del

recurso que manejan, ademas de la presencia e influencia que tienen a nivel pais, ellos se han
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internacionalizado mucho, han buscado proyectos en otros paises para subsidiar y apoyar y
promocionar el empleo de personas con discapacidad.

Costa Rica no tiene nada que envidiarle a otro pais, ya que se tiene un robusto marco
legal en favor y en promocionar los derechos de las personas con discapacidad, el problema
es que esta en papel y no se activa.

5. (Qué estrategias se pueden adoptar a nivel internacional para promover la inclusion
laboral de las personas con discapacidad en entidades publicas y organizaciones
privadas, especificamente San Carlos?
Ya se hace, se tiene un marco legal (Hace una piramide)
Constitucion Politica
Leyes
Reglamentos
Costumbre

Aqui es donde estd la Convenciones internacionales, estas convenciones
internacionales lo que ratifica Costa Rica se compromete se compromete a cumplir lo que
dice ahi, se tiene la convencion de las personas con discapacidad que es la ley 8661, aqui
se toma la ley del empleo, la ley 7600 viene aqui por una corriente internacional y se
ratifica en Costa Rica y, ademas, se tropicaliza a un contexto nuestro, esto nace de la ONU
(Organizacion de las Naciones Unidas), es aqui donde se reunen los pensadores, aqui
trajeron gente de todo el mundo con discapacidad para definir los 7 derechos que tiene la
ley 7600, esto a nivel mundial, en Costa rica es Ley 7600, en cada pais tiene un numero
diferente.

Los 7 derechos basicos de la Ley 7600 son:

o Trasporte
Acceso al espacio fisico
Cultura recreacion y deporte
Comunicacion e informacion
Salud
Educacion
o Empleo

Ellos definieron eso como los 7 derechos basicos de las personas con discapacidad, que
es lo que retoma la Ley 7600, después de esta hay una serie de documentos legales que tienen
un peso importante.

Toda ley tiene su reglamento, aunque al final todo son costumbres que se vuelven

O O O O O

patrones que al final al repetir y repetir se vuelven costumbre.
Con las convenciones, todo lo que se ratifica en Costa Rica, entra como una ley.
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6. ;Conoce usted si existen marcos legales o convenciones internacionales relevantes en
relacion con la politica de empleo para personas con discapacidad, que se pueden
implementar en una politica de empleo publico para personas con discapacidad a nivel
regional?
Si, algunas son:
v La Convencion Internacional de las personas con discapacidad
v" Ley de no discriminacion
Y que se puedan implementar a nivel Nacionales que sea como la de “Orientaciones
Técnicas Caipad 2012”.
El Consejo estd cumpliendo 50 afios, y fue uno de los os programas que ellos sacan,
el cual se llama “Talleres laborales para personas con discapacidad”, donde se promovia a
través del INA, diferentes talleres, muebles en bambu, ebanisteria, pasteleria, todo ese tipo
de cursos se les daba a las personas con discapacidad y esto como en el ano 74-75.

3ra parte: Politica de empleo en Costa Rica:
7. ¢Conoce usted si en Costa Rica existen actualmente politicas y cual es el enfoque que
se les da, en materia de empleo para personas con discapacidad, en entidades piiblicas
y organizaciones privadas?

Si, La ley de empleo se ha retomado y todo el mundo es consciente de la necesidad,
ya que el empleo genera un futuro y una expectativa

La Ley del 5 % de las personas con discapacidad

Otro proyecto de empresas inclusivas

8. (Cuales son los principales desafios y barreras que se enfrentan en Costa Rica para
lograr una inclusion laboral efectiva, en ambos sectores?

1. La preparacion educativa, que queda debiendo, generando vacios, en el proceso de la
vida.

2. Laactitud, lo no legislado, es donde se encuentra la mayor barrera. En temas legales
hay un robusto marco legal, pero sin embargo no se activa, el cual es un tema que
viene desde la familia, los papas no creen capaz a sus hijos con discapacidad lograr
sacar una universidad, creen que es algo muy grande e inalcanzables.

9. (Qué acciones se estan tomando en Costa Rica para fomentar la contratacion de
personas con discapacidad y garantizar su igualdad de oportunidades en el ambito
laboral?
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La ley del 5 % es la unica oferta laboral que hay, el Estado tiene la planilla cerrada, la
oferta es para discapacidad, ahora la prioridad es contratar personas con discapacidad, el
problema es que no se tiene la preparacion para responder a la oferta.

4ta parte: Buenas practicas y recomendaciones
10 ;Tiene conocimiento de algunas buenas practicas o programas exitosos
implementados en otros paises o en Costa Rica para promover la inclusion laboral de
las personas con discapacidad?

Los CAIPAD, Centro de Atencion Integral para Personas Mayores con Discapacidad,
este es una opcion que hay ahora.

Los Planes Nacionales, son las aulas en los colegios, ahi ellos pueden recibir mucha
preparacion.

El INA, aunque deben adecuar Mddulos para ellos.

Los técnicos en Universidades.

11. Seguin sus conocimientos de politica de empleo para personas con discapacidad en
Costa Rica o a nivel internacional, ;cuales serian sus recomendaciones, que nos ayuden
a implementar la politica de empleo publico para personas con discapacidad a nivel
regional?

Hacer toda una investigacion de oferta y demanda, es decir un estudio de factibilidad
que estan ofreciendo y que se tiene para responder a eso, y eso cotejarlo con el proceso
educativo de formacion que se lleva.

Porque se han tenido ofertas, no es que no hay, (A mi me dijo Pali, ocupo 20 muchachos
para contratar en los diferentes palis de la Region, contrataron 3. Cuando Walmart iba a abrir
hizo una oferta de empleo para personas con discapacidad, a las que se presentaron 350
candidatos, el Consejo hizo toda una feria de empleo, y de esos 350 llamaron solo a 3
personas llamaron y contrataron a 2 solamente.

Hace falta esa base de la educacion para llenar las expectativas de las posibilidades.

Sta parte: Cierre:
12. ;(Hay algun otro aspecto importante que le gustaria destacar sobre la politica de
empleo para personas con discapacidad, que se pueden implementar en una politica de
empleo publico para personas con discapacidad a nivel regional?
La ley politica esta mal utilizada, pero si hay ejemplos y entre esos esta la Municipalidad
de San Carlos, que hace 2 afios, 9 personas con discapacidad contratadas.

Ver las ofertas técnicas de las universidades, ver las ofertas del INA, ver las bolsas de
empleo y si no hay implementarlos en las municipalidades.
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Aqui (San Carlos) lo que hay es una figura mucho mas estructurada que a una bolsa
de empleo, eso trabaja con las PIMES.
(Buscar nombre y esa figura de empleo que hay en San Carlos).
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Apéndice D
Entrevista a expertos, Municipalidad de San Carlos.

Estudio de cumplimiento de politicas y normativas inclusivas de personas con
discapacidad en entidades publicas y privadas, de la zona de San Carlos, en el aiio
2023

Proposito de la entrevista:

Se tiene como proposito, obtener datos importantes en relacion con el tema de inclusion
laboral de personas con discapacidad de parte de personas expertas, con el fin de enriquecer
el conocimiento académico y con ello generar una politica de empleo publico para personas
con discapacidad en la zona de San Carlos.

Se garantiza el respaldo y confidencialidad de la informacién proporcionada.

Nombre de la persona experta: Vanessa Ugalde Quirds
Donde labora: Municipalidad de San Carlos
Ocupacion o cargo actual: regidora

Instrucciones generales

La entrevista cuenta con cinco partes, los cuales ayudaran a recabar la informacion sobre los
temas importante para la investigacion y para el planteamiento de la politica de empleo
publico para personas con discapacidad.

ler parte: Contexto general.
1. ;Cual es su percepcion de politicas o normativa de empleo para personas con
discapacidad a nivel pais (Costa Rica)?

Las politicas actuales estdin muy bien, si se deben hacer mejoras.

La Ley 7600 es perfecta, hay un problema es que no se respeta y no se cumple con la
ley.

2. (Cuales son los principales desafios que enfrentan las personas con discapacidad en
el ambito laboral tanto a nivel nacional como en la zona de San Carlos?
Que las mismas familias confien en su independencia y autonomia, muchos familiares
no creen en la capacidad que ellos tienen.
¢ Que las demas personas crean en las capacidades que tienen.
e El sistema o politica publica los condenan desde el sistema educativo para lograr
sumarse a la fuerza laboral del pais.
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e El sistema educativo no esta preparado para educar a las personas con discapacidad.

3. ¢(Cuales son los beneficios economicos y sociales de fomentar la inclusion laboral de
las personas con discapacidad en entidades publicas, asi como organizaciones privadas
en la zona de San Carlos?

e En la parte social: fomentar los valores de empatia, solidaridad como seres humanos,
debemos fomentar esos valores y no perder la humanidad, ya que son valores
esenciales del ser humano y que nos mantienen humanos.

e En la parte econdmica: al ser incluidos en la fuerza laboral no se convierten en una
carga social, ya que no se deben mantener a todos por medio de pension y solo en
casos que si requieren y tienen una discapacidad muy marcada. A veces las pensiones
no son equitativas. Los Down si reciben pensiones, pero en caso de paralisis en
ocasiones se torna complicado realizar los tramites para poder recibirla.

2da parte: Politica de empleo a nivel internacional:
4. (Cuales son algunos ejemplos exitosos de politicas o normativas de empleo para
personas con discapacidad implementadas en empresas o entidades internacionales?

La ONU hizo que los paises afines a ella tengan una politica muy inclusiva.

Las escuelas normales estan en la obligacion de atender y convivir con las personas
con discapacidad, aca en Costa Rica el MEP no cumple con esta normativa. Actualmente las
Escuelas de Ensefianza Especial no reciben a una persona con Down, porque deben recibirlas
en una escuela normal, pero la realidad es que estas ultimas no estan capacitadas para atender
a un niflo con ciertos problemas.

Hay igualdad, pero no equidad, falta mucho por mejorar. Si no tenemos un sistema
inclusivo en escuelas, no es posible la insercion al sistema laboral.

Hay casos de personas con Down que si se le da las herramientas para que logren tener
un oficio en su vida.

Un caso en Chile de una persona con Down quien es abogado y habla varios idiomas.
En Miami hay una madre de una persona autista, quien tiene una pasteleria de galletas
artesanales, y descubrié que su hijo desarrolla perfectamente la receta y el proceso de
produccion de las galletas, por lo tanto, se contrataron mas personas autistas y la empresa se
desarrolla con éxito. Otro ejemplo en Miami es una persona que es emprendedor de una
pizzeria.

Esto quiere decir, que cuando se descubren las vocaciones y se trabajan, se pueden
llegar a desarrollar perfectamente en el ambito laboral.
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5. (Qué estrategias se pueden adoptar a nivel internacional para promover la inclusion
laboral de las personas con discapacidad en entidades publicas y organizaciones
privadas, especificamente San Carlos?

En esta zona como a nivel internacional estamos muy quedados con el tema de la
inclusion de personas con discapacidad en el ambito laboral.

Por ejemplo, el Proyecto Sebas, crea un modelo de inclusion para que sea replicado,
pero no se ejecuta, es necesaria la ayuda cantonal y nacional.

La ley los obliga, pero se retrasan mucho los procesos para implementarla y estas
personas tienen derechos.

6. ;Conoce usted si existen marcos legales o convenciones internacionales relevantes en
relacion con la politica de empleo para personas con discapacidad, que se pueden
implementar en una politica de empleo publico para personas con discapacidad a nivel
regional?

Si la gente no se ubica en el pilar educacion, no hay posibilidad de incorporarla a la
red de la fuerza laboral. Hay leyes, la politica ya existe, pero no se cumplen. Todas estas
politicas se quedan en el limite si no hay educacion.

3ra parte: Politica de empleo en Costa Rica:

7. (Conoce usted si en Costa Rica existen actualmente politicas y cual es el enfoque que
se les da, en materia de empleo para personas con discapacidad, en entidades publicas
y organizaciones como privadas?

Si, existe la Ley 7600, las entidades estatales deben cumplir con un 5 % de
contratacion en planilla de personas con discapacidad, pero no se cumple y en la empresa
privada todavia es menor el cumplimiento.

Volvemos a lo mismo, si no hay educacion no hay posibilidad, y si se contratan estas
personas se condenan a puestos de limpieza y otros mas bdsicos. Hay que buscar sus
habilidades y destrezas que puedan desarrollar por medio de educacion.

8. (Cuales son los principales desafios y barreras que se enfrentan en Costa Rica para
lograr una inclusion laboral efectiva, en ambos sectores?

e Falta de concientizacion y educacion de las personas y empresas.

e No hay educacion para aceptar incluir personas con discapacidad.

9. (Qué acciones se estan tomando en Costa Rica para fomentar la contratacion de
personas con discapacidad y garantizar su igualdad de oportunidades en el ambito
laboral?
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Acciones concretas no conozco que estén realizando, en la Municipalidad de San
Carlos no han querido liderar, en las Instituciones publicas no les interesa y las instituciones
que desarrollan no tienen la posibilidad de lograr desarrollarlo por mas deseos que tengan,
necesitan la ayuda del Estado y las empresas en general.

4ta parte: Buenas practicas y recomendaciones
10. ;Tiene conocimiento de algunas buenas practicas o programas exitosos
implementados en otros paises o en Costa Rica para promover la inclusion laboral de
las personas con discapacidad?

Los mismos que el punto 2 de la segunda parte.

11.  Segun sus conocimientos de politica de empleo para personas con discapacidad
en Costa Rica o a nivel internacional, ;jcuales serian sus recomendaciones, que nos
ayuden a implementar la politica de empleo publico para personas con discapacidad a
nivel regional?
e Cambiar el sistema educativo a inclusivo, para poder direccionar a las personas con
discapacidad, incluir el INA, Ministerio de Trabajo para dar una respuesta integral.

Sta parte: Cierre:
12. ,Hay algun otro aspecto importante que le gustaria destacar sobre la politica
de empleo para personas con discapacidad, que se pueden implementar en una
politica de empleo publico para personas con discapacidad a nivel regional?

Aplicarse en todo el pais, debe ser total no regional, no hay interés por realizar algiin
cambio integral.

CONAPDIS no articula con el mismo ministerio, no obliga a otros ministerios a
contratar al 5 % de personas con discapacidad. Solo vamos con lo basico.

Veo que una politica de empleo si es viable, pero esta no puede realizare a nivel
regional, sino debe ser nacional.
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Cronograma de Actividades

Ilustracion 22

Cronograma de Actividades

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Actividades

2023

2024
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Junio

Julio

Agosto

Setiembre

Octubre

Noviembre

Diciembre

Enero

Febrero

Marzo

Abril

Mayo

Junio

Julio

Agosto

Sustentar Marco Teorico

Mejoras Marco légico

Confeccién de Instrumentos
(encuentay entrevista)

Entrega segundo informe

Entrega de cartas

Definicién de la muestra

Definicién de variables e indicadores

Entrega de anteproyecto a la comision
del (TFG)

Realizar correcionesdadas por la
Comision

Entrega de anteproyecto corregido

Revision de metodologia, encuestas y
entrevistas, por parte de la Tutora

Trabajar en las correcciones dadas por
la Tutora

Revision de datos: INEC (Instituto
Nacional de Estadistica y Censos)

Revisién de datos: MTSS (Ministerio
de Trabajo y Seguridad Social)

Analizar el contexto local y regional
para comprender las necesidades

Revision de datos: Mt

Aplicar encuesta a Entidades Publicas
y Organizaciones privadas

Aplicar entrevista a especialistas

Realizar una revision de normativas y
politicas

Tabulacién de Datos

Anilisis de Resultados

Conclusiones

R, d
Rec

Anexos

Revision de las referencias
bibliograficas

Elaborar una propuesta de Promocién
de Inclusién Laboral

Entrega ultima version a Tutoray
lectoras

Correcciones de Tesis

Envio al Fil6logo

Entrega del Trabajo escrito

Defensa trabajo final
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Anexo 1

_ UiA DE PROMOCION DE INCLUSION
' LABORAL DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Para Entidades Publicas y Privadas
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Glosario

CAIPAD: Cenircs de Atencion Infegral o Personas  Adultos:  con
Dizcapacidad.

CONAPDIS: Consejoe Mocional de Personas con Discapacidad.

Cognifive: gus perfenece o estd relacionodo ol conocimisnta.
Compefitividad: copacidad de una empresa o individus para manfensrss
en < marcado y destacarse frente a sus competidores.

Convencion: acusrdo formaol enfre dos o mas partes; también pusds
referirse o las normas o practicas cocepiodas en un contexfo social o cultural.
Diversidad: difsrencia o wariedod gue pusde pressentarse dentro de un
QUpEo O SIDoCic.

Equitative: imporciclidad vy justicia en o distibucién de  recursos,
aparfunidade: y derschos.

Fomentar: accidn que se recliza pora mejorar Una siteacian, fomentar
desarolle de algo o promaover un camiic.

lgualdaod: eqguivalencia de derechaos v deberes de todas los personas, =in
discriminacion alguna.

Inferoccion: cccién que ocurre entre dos o mads personas U objetos, que estd
determinado por algon gradeo de relaocian.

Psicosocial conducta humano v su nsercion en 1o sociedad.

Umbral: poso, entrada o limite que indica &l comienzo o la entrada de uno
casa o edificio.

Eeed-bock: t&rmino en ingles que significa retroalirmentacion.
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Intfroduccién

A rivel rrundial, gron canfidad de pesonos con discapacidod corecen
de =ducocion, otencion a lo solud v moypommente de= oporunidodes
laborales, lo gue ha genesrodo desigualdod, provocando un problemo en =]
desarolo sociomcondmicos v pobreza, a difsrencio de ks pesonas S50
discopocidad.

Arte mcba stuocion, o Direccidn Sernmral de o S0E =0 conjunio con =
Bonco Mundial, prepanaron un infomme rmondial sobre discopacidod basodo
=n lo mejor svidencio cientfico dsponiole, con =l fin de potenciar lo
sereioizocion v wvoluntad  polifica  entre  dstintos  sectores  como
imvastigodones, acodemicos, responsables de poliicos piblicas entre otros

ongansmos de desamolo.

En Costo Bca, aunque sudsien leyes gue respaoldan a los personos con
dizcopocidad, lo desinformacion a rivel pois v ko folto d= copocitocian
sobre =] termo &n los empresos Race gue las ciros &n desigealdod labonal
sigan =n owmenio. Lo inclusion laborol de pesonos con discapocidod =5 un

componenie crucial poro wra sodedod justa y =quitabivo.

Este documento busco proporcionor uno guia procltica fanfo paro
antidodes pdblcas ¢ privodos, basodo &n lo normaotiva ¢ mejores pracficas
=n Son Cardos, con = objativo de formentar ka incusion efecfvo de pesonas
con decopocidad =n el ambite loboral Lo inchsion loborad =5 uno
resporsobiidod compartida que reguisre =l compromiss v lka coloboracian

de todos las aciores socicle=s,

Al implermentor estos procticas v esfrategias, los enfidodes pdbicas v

privadas pusden confibuir significotivamente o una sociedod mas justa =
inchusieo.

e - B g e D -

1 jContratando talento diwverso,
- | contribuimes a un futuro
inclusive para todos/fas!

146



147

Objetivo

Promover lo inclusidn loberal de personas con discapacidod en entidades
pUbficos y privadas, basados en una serie de pasos medionte la
implementacion de esirotegios practicos en ka valoracidn de puesics y
entomos de frobojo, los procesos de Reclutomienic-Seleccidn y
Capacitacion-Seguimiento, para la mejora continua de lo productividad, lo
competfitividad y el entorno laboral inclusivo.

Trabajamos

POR UNA SOCIEDAD
MAS JUSTA E
INCLUSIVA

Pagina Sde 26
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Lo que se debe saber

sobre la discapacidad
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Definiciones

Discapacidad

La Organizacion Mundial de la Salud, hociendo enfasis en la Cormvencian

de los Derechos de las Personas con Discapacidad, sefala gue:

[...] &5 um sooncepto gue evolucioran, perc tamoién destaca gue o
discopocidad wesulta de ko infercoccicn entre las personos con
deficiencias v las larreras debidas a la actitud y &l entosna gue evitan
v parficipacién plena v efectiva en la sooiedad en igualdad de

condiciones con los demam. [p. 4)

Inclusién laboral

Ley Mo. 8842, “Inclusion vy Proteccion Laoboral de los Peronos con

Discapocidad en el Sector Piklico™, del 11 de noviernbre del 2010,

En loz oferfo: de emplen plblico de kos Poderes ded Estodo ==
reservord cuando menos un porcentaje de un cinco por ciento (5%
de las vacantes, en cada uno de los Poderes, para que sean cubierios
por persanas con discapacidad siempre que exista oferda de emplec
v s& superen las pruebas selectivas y deidonsidad, seginlo determine
el régimen de personal de cada uno de esos Poderes. (Ministeric de

Tralzajo v Segueidad Social, 20010, . 1)

Discriminaciéon laboral

Zegim el Arficulo 404 de ko Reforma Procesal Laboral en Costa Rica Mo,

P43,
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Iz prohioe toda disoiminacion en el frabajo por razone: de edad,
efnia, zexo, religion, razo, orentacion sexual, estodo civil, opinion
politica, oscendencia nacional, ofigen social, fliocidn, discopocidad,
afiliocion sdndical, situacién econdmica o cualguisr otva formao
andaloga de discAminacion. [Asamblea Legislafiva de la Replblica de

Costa Rica, 1., g 10)

Confinda en su Arficulo 405, “Todaos los personas trabajadoras gue
desempefien en iguales condiciones subjetivas v clojetivas un trakajo iguo
gozaran de los mismos derschos, en cuanfo o jomodo laboeal v

remuneracion, sin disciminacion alguna” [p. 10].
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Contexto Legal y Normativo

La inclusion laboral de personas con diescapacidad en Costa Rica se fige
por varos leyes vy polticaos plblicas, estas leyes garonfzon derechos
fundomenfale: y esfoblecen cuoofor v medido:s paoro ocssguror o

paricipacion laboral de personas con discopocidad enire las gque

destacarn:

[ MORMATIVAY 1 T i
I ' DESCRIPCION I
: CTROS : 1
i'_"L'E-E NOBEET | “ACTobacicn 4 13 Corvention iobre 1or Derscnor de 1ak ]
i i Personas con Dicapacidad v su Profocolo”. 19 de agosto de i
| | 2008, |
R S F
I Ley No.70%2 | Ley o=l impussto sobre la Renta I
S A e, —,——————— i
" “Ley NO.7F4B | “CoOnvEncion Inferamencana pord 1a Bininacon de Todas 1as |
i | Formas de  Discriminacidn  contra ks Personas  con |
i E Discapacidad™. 23 de mayo de 1978. i
| ley NEFA00 | "Ley de Iguaidod de Cporunidadas pard [Qr Peronas oon |
! | Discapacidad”. Gaceta S 102, 2P de mayo de 1994 !
e s S 1
H I“Inclusion y  Profeccion Loboral de  las Personas  con |
1 | 1
| ey assz | Discapacidad en el I
i | sector Piblico™. 11 @ noviemors del 2010, i
[ LeyNZ#377 | “Ley para Promogion de ia AUfonomia Personal de1as Perscnas |
: | con Discapocidad™. 30 de agosto de 2014 :
[ e it wwieier e e e e e e e e e e e e e e e e
| Plan Nocional | Flan MNacional ge Irsercion Loocoral para | Poblecion con !
! | Discapacidad en Costa Rica !
1 | 1
e ey S Sy 1
! CAIFAD | Ofrecer g las personas con discapacidod moyores de 18 afios |
i | gue reguieren de apoyos prolongados o permanentas, una |
i i alternativa de dedicacidn personal, social, ocupacional yio i
| : productiva, quee les permnita potencior su desamolis integral, su |
: I gutonomia perscnal y mejores condicionas de vida presente y |
! | futura para slics v para sus famiias. !
e e e 1
Fhoto: Fuemihe propke. dotos obtanidos Se Tomado oas Lay Be B22 1 1201 5], Lay Mo, POFT (1928, Lay ke

TFdE (1799]. Lary Mow 7EO0 |1FFE). Lay Mo, BELZ [E010]. Lay FITF [201&). Plan Maclonal [201 Z). CAFAl
|20 ).
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Algunos fipos de discapacidad, barreras

del entorno

Lo discopocidad, en lugar de ser enfendida como una condicién de la

persona, debera ser vista como

uno  carccterstica. B decir, o

discopacidad no 2 cenira en la persona, sinc en la interaccicn entre las

capocidades individueales y su entormo.

[ e e e

TIPO DISCAPACIDAD
Discopacidod sensorial viswal:

se refiere g personas ciegas y personas con
Wisian recuciso.

L-d

L

Discopacidod sensoral owditnea:
Esta definicion se refiere o personas sordas y
parsonas oon una audicion reduciaa.

‘Discopacidad mehiz o flsica:
e toma en cuenta |a dEscapaciaod motriz |
funcicrnal, se refiere a la dficwitod para)

rovilizarse, cominar, manipulkar objetos, v |
coordinar movimienios.

“Discapacidod psicosociat
Esta surge de ks bameras a las gue se!
arfrentan las personas con una enfemedod |
rental. 5in embargo, pueden desamoliase |
por  diversos  rozones, como  foctones |

CioqQuimicos o genaticos.

——r

——r——

1

1

1

1

1

1

1

1

‘Discapacidad Intelectuat 1
Engica lisnitaciones en 1o funcicnabdod |

cognitiva. Un ejemple conocids er ell
sindrome de Down, peno la realidad es gue |
a discapacidad no 52 basa exclushamente |

en diagnasticos medicos.

____ALGUNAS BARRERAS DEL ENTORND 1
¥ AlEencia e matenales en orails
¥ Lectores de pantalla
¥ Alertas sonaros
% Softesare gque permita la accesibilidad
¥

Sefaliracionss

1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
_ 1
s=fas !

¥ Materales visuales o digitales sin subtitulas |
¥ Falta de aeras visuales i
—————— S ———— e ——————————————————————————o
¥ Infroestructura no gccesible en |
fransporte, edificios, espacios publicos. !

¥ Asencia oe sikos de noedos !
¥ AusEncia e postonss !
¥ Espacio parg auxiiares o asistentes |
|

&l estigma asociodo a su salud mental. !

¥ Las escuskas ¥ 33 empresos  pusden |
ofrecar ajustes razonables para fociitar |
kzs condiciores que  enfremtan  1as i
personas con discapacilod psicosocial o |
corto y largo plazo, perc & miedo 4l

1

1

]

1
mechos matenales no estan |
diferencizoos  en funcion  de  las i
necesidades de codo persona. o

¥ Un problema comun es i infantilizocion |
de a5 personas adultas con |

1
1

Rada: dahat exdroidos oe CuUkr DanT (3 oonimaiacidn de parsanos oon dizapasidad (2015].
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Accesibilidad

A confinuacion, se mencionan algunos puntos importantes que se deben
destacar en el terma de la accesibilidad de kos coloboradores dentro de su
entomo loboral.

Desplaramiento: Existen dos fipos de desplazamientar:

¥ Horizontol: se refiers al irdnsito por pasillos, coredoras, dependencics
de un edificio enfre ctros.

" Verdicol este fipo de desplozamients se da cuando 52 hace usc de=
peldaros, escaleras, rampas, tanto en interores como exteriores.

Accesibilidad por Areas:

Senalizacion: las dimensicnes del simbolo intfernacional de acceso son:
# 15cmx 15 o paro senalizocion pora espacios infesncs.
# 20 crmx 20 om para seficlzacion en espacios extermnos.

v Beralizocidn Visval: deben ser olaros en su contenido. de facil lecfura
por parte de los personos con deficiencio visual parcial, de alic
controaste.

* Ubicodo uno oituea enfre los 140 cm oy 170 om, desde el nivel d=
piso.

* Rotulocion: fexto principal en maylscula ¥ texfc secundario en
rninGscula, evitar abreviaoturos v palobros muy lorgos.

¥ Senalizocion tachil: deben estar realizodos en alto relisve, ndmesos
arakbigos, colores confrastantes y su eguivalente en Braille.

*  Ukbicorze a wna altura enfre 20 cm a 120 om del nivel del pisc.
v Senalizocion avdible: deben ser distinguibles & interpretables,

«  Colocorse o uno alfura infedor o los 210 m schore el nivel del pizo.
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Acceso al espacio fisico:

W

Sillas de Ruedos:

® A mencs 1.50 m de didmetro pora girc v area de descanso.
»  Puerios internas delben alorir hacio afuera.

»  [Desnivel del umbral debe sermencr de 2 cm.

Agamoderas y posomanos: todas los rampos vy escaleras deben
contar con pasamancs de formma horzental o mencr de Z0cm.

# Deben estar construidos con materdal anfidesizante v rgido, o
rmenas de 5 om de la pared.

# De formna circulor con un diagmetro enfre los 3.5 cm ¥y 5 om, con
exframos curycs para svitar corfaduras.

# Los posamancs a ung cituea de 70 om oy ofre o 70 cm de alura.,

Rompas: deben estar sefialado:s con el simbole internacicnal de
Qooeso.

# [Deben tener un anche minims libre de 1220 m

# [Debe contar con descanscs de 1.2 m de ancho por 1.20 m de largo
cada ¥ m.

Ezscoleras: delben estar sefoladas con el sfmbcla intemocicnal de
aOCCas0.

# Iona de aproxdimacion texturizado de 1.20 m de ancho v 0 cm de
largo.

# Lo escolermn debe confor con un aren de desconso cadao 18
escalones, con ancho v profundidod ocorde ol ancho de o
csoalero,

Pizos: las superficies delen s2r anfidesdizaniss.
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® Loz ventonas deben ukicarse o una altura maxime de 82.5 om de
nivel del pizo.

# Los controles de venfanas deberan ser de tipo polanca para faci
opermcion en posicicn serfado.

* Los dispositivos como confocios, cojercs automaticos, apogodores
elécticos, lovines, alarmas, confroles, fimbees, enfre otvas, debsn

estar vbicados o ura altura entre 70 cm y 120 cm del nivel del piso.

# Lo=s cemaduras de ventanos y pusrtas se deben ubicar a 70 ocm de
nivel dal pizo.

v Pueros: confor con un espacio o nivel para permifir monicbrar o
personas oon sillas de reedas o con ofra discapocidad.

& [Cebhen fener un ancho libee minimce de 20 om, desde el marco o
archo de la puerta akbiera.

# Loz umbrales no sobrepasar los 2 om.
# [Deben posesr un espacio libre de ol rmenos 45 om de ancho.
# Confor con setemo de bisogras especiales que focilite su operura.

# i lz= puertas no aloren hacia o fusra delben ser reemplaozodas por
una plegable o corredizn, en caso de pusrta principal esta dekbs
s=r corediza.

Elevadores (o partir del 3° piso):

# Acceso debe confor con espacio minimo d2 120 cm x 120 o libre
de chstaculos v ocon Grea minima de oprodmacion, v de &0 om por
el ancho de la pussta.

& Confar con colores confrastantes diferente al resic del pavimento.
& Confar con un sistema awdille v viswal.

# Lo calking del elevador delbe tener las siguienies dimensionss: 1,10
m de ancho, 1.40 m de profundidad w 210 m de alfura.
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* Lo puerta debe tener un ancho minime de 20 om libres medidos de
MMaFco Q Marco.

+  Botones pulsodores: de los comandos exteriores & infeficres tensy
ura dimensidn minimo de 1% mm, con area mirima de 360 mms
Sefalizocidon de olc melieve. nlmercs ardbigos,  colores
contrastontes, equivalente o Braille.

¥ Tableros: de contrcl intemc v botonera externa vbicado entre 70
cmy 120 om del nivel del piso.

Ionas de seguridad: deken confor con &reas de seguridad o prueba de
fuego v ontistmicas pora resguards de las personas con discapacidad.

Salidas de emergencia: puertas con vidio de seguridad, con llavin fipo
anfipdnico. Confar con sefales de alorma visuales y audifivas, ademads de
a sefalizacidn nomnal, en Beaille ¥ en color contrastante con &l fondo.

Servicios Sanitarios: los saniforcs deben estor delkidamente idenfificadas
con simbole de accesbiidad v la sefalizocidén normativa (en Braille v color
confrastante con el fondo.

¥ Dimensiones: entrada minima 20 cm de ancho, puerta plegable o
con aperfura hacia afuera. Sanitaric de 225 mx 1.55 m.

+ Manijas tipo polanca ?0 cm de altura del piEc.
¥ Inodoros:
# Espaocio loteral mirimo de 120 cm x 30 om.

*  Asiento de incdorc o una altura desde los 48 cmoa &0 oy, con
respecto al nivel del piso.

* [ispersador de papel colocads enfre los 40 om oy 110 cm de
nivel del pisc.

«  Aoorradera verical de 75 om de longitud v a 80 om de aliura
diel nivel del piso.
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#  Agarodera honzonfcl de F0 om de longited ulbbicaoda loferal o

incdaors a 30 cm por encimma de asienfo, con una disfancia d=
32 cmuno del otro.

+ Lowvolornos:
# Ubicodos o 80 om de altura del nivel del pisc.

# [Debse contar con una ocgoradero horzontal o verlical de 75
o de lengitud w 80 crn de altuva dad nivel del pisc.

* B gifo debe ubicarse a 80 cm maximo del borde del lovotorio
y accionado por medio de palanca, presicn, o similar.

Mesas o mostradores: especificamente de servicio al plblico:
& [Cehen enconfrarse al mismo nival y &0 om enfre asfos.

& Conura altura de 80 om.

PFere senxdle ma: doheiosiz o o mameslemsionel oo acesizl, indecabtucsiure r mabiiess comulors =
documenfo “Euo prctco = cocoibkcan S]] h==1-t crr [ Agwssnic i
o sicmon. e oyt /slifeyidics Mep o orimerea e ipofs £ =PI =1

Fapgina 13 d= 26

157



v la dignidad hocia los personos con discapacidod, ko gue impSca uiilizor

termincs

Lenguaje Inclusivo

Ernplecr un lenguajs adecwads s fundameantal para promicwver el respeio

respetunsos. B

lenguaje debe

reflejar lo iguoldod y =

reconccimiento de los dersechos v copocidades,

Fiota: FUgnte Qropke. Dotos coienioos de COMAFDIS [T054. 5.0,

auditivo

Eorditafo

CORRECTO INCORRECTO
Perscra con dscapacidad ¥ Diecoapociodofa
Persora  en  sifuocion  de ¥ Enfermitcfa
discapacidad | ¥ Imcopocitodofa
! x Diferente
i x Deficiente
i ¥ Toncopocidodes especicles
_ _ _ _ _ 1= Concopaocidodes diferentes
Fersocrma  con  dEcopacidod i ¥ Lisiadofa
fizica I x Minusvalido/o
| x ImvdBdofa
i x Paralificofa
! x Cojola
i x Tulidofa
Fersora con a'fnnﬁ::c'dc:_d : Tx ET;Z-EQE_." “La” cieg_n:l o B
visual i ¥ Irviderte
Persona con bajo visidn i ¥ Mo vidente
Perscrma ciega ! x Cleguito
-l w Corodewista
Persona  con diEcapacidod i ®  Mongoitol/a
intelecteal ! ¥ Retordodojo
b w Petordodofomental
Persona  con  decapocidod! ¥ "B" sordof “Llo” sorda
¥
¥

Persono sordo REordomuodofa

Loz perscnos sordos (no son

mu_d-::s r'I_E*D-E:_Jr‘iE m_e_nﬁ[ _ _ _ . _ _ _ . _
Persona con  decopocidod | ¥ Anomng

midtiple
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Beneficios de la Inclusion Laboral

La inclusion laboral de personos con discopocidad no solo es un

imperativo moral y legal, sinc que también trae numerosos beneficics a las

OrganEaCiones.

Lo Paolfice  Maocional de  Discopocidaod 2011-2012 mencicno

caracterkficas que parten de cuctro enfoques fundamentales:

v Derechos Humanos
v Desarrollc Inclusivo
¥ Equidad de Ganero
¥ Zerencia 3ocial por Besultados
Como aspectos claves, en la pagina 17, punto 2, menciona:

Mejorar v ampliar la oferda de trakbajo, incluyendo adoplociconss en =
puesto de frabajo, ya que el desempleo ez uno de los problemas mias
acucianiss gue afectan o las personas con discapocidad y cousa

directa de su condicion de pobreza vy vuinercbilidad. [CHREE, p. 17)

Arnpliar y adapior la ofera de trabajo para perscnas con discapacidad
e: crucial pora obordor 2l desemplec, pues este a3 uno de los problernas
que mas deben enfrenfar. Gue las orgaonizaciones fomen medidas no sclo
bensficion a los individues, sino que tambien erriquecen el enfornao laboro
al promowver lo diversidad v lo inclusion. Lo integracion laboral efectiva
requisrs un compromiss firne por pare de los empresas y CrOanismos pEoan
crecr polificas y pracficos inclusivas que faciliten el occeso vy la permanencio
en &l emplec pora fodes. Los entidades tienen beneficics al implementor
normativas de inclusion de personas con discopacidad tales comao:
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¥ Mejora del clima kaboral: lo diversidaod 2n =l legor de frabcjo fomenta

un amibiente mas inclusivo v respetucso.

< Incremente de la produectiividod: los personos con discopocidad
apcrian diversas habiidade: v perspectivas gus pueden mejorar o

productividaod y creatividad.

< Reputacion corporafiva: laos organizocionss inclusivas son vistos de
manera mas postiva por clientes y socios, lo gue mejora su reputacion

y competitividad.

¥ Recursos y Apoyo: pora focilitar lo implementacion de progromas de
inclusion loboral, se recomienda oprovechaor los recursos ¥ apoyos

disponibles:

« Orgonizociones de apoyo: colaborar con crganizocicnes v
asociacionss gue promuevan lo inclusion de personas con

discopacidad.

= Subsidios ¥ beneficios fiscoles: informarse scbore los incenfivos v
apoyos economicos disponibles para las empresas que confrafan

peronas con discopocidad. Ver Lay No. 70RZ, Lay del Impuesto sobre

la Renta.
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'

Tres pasos estratégicos
para tener una Inclusion
Laboral efectiva
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Paso 1

Valoracion de puestos y entornos de

frabajo

Para mplementar una politica de inclusion lakboral 2n lo empresa v logror

una inclusion laboral de personas con discapacidad efectiva, es esencic

realizar una valoracion de puestos de trabajo, asi como de los bareros

exstentes en la organizocion.

o

Valoracion de puestos de frabajo: identificor gué puestos pueden ser
ccupados por personas con discapacidad y gue ajustes razonables son
necesarios implementar. & imporfante realizar una evaluccion tecnico
del puestc de trabajo, para ozl determinar kas necesdodes v condiciones

da asfa.

Tecnologia asistidac implementacion de hewamientas tecnoldgicos que

focilifen el frobajo a personos con discapacidad.

Asesorias: asesororse con enfidades como CSOMAFDIS, puede ofrecer

asesorarmientos para guiar en el proceso de inclusion.

Modificaciones del entorno fisico: realizor una  vedficocion  de
occesibiidad en las instalaciones, ademas de ajustes enla infraestructura
para garantizor lo occedbilidad, como rampas, cscensores y bafos

adaptados entre cros.

Cespues de la valorocion de puestos y enfomos de frabaje, s2 procede o

establecer toreas y funcicnes, osl come las competencias gue éste requiera.
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Mo se deloe asumir gue un determinodo puesto es adecuwodo pora un tipo

especifico de discopocidad; en su lugar, se debe seleccicnar 2l pueste o

cubrir en funcion de los necesidodes de codo empreso.

Paso 2

4 Reclutamiento-Seleccion

Es crucial adoptar los procescs de reclutamiento y seleccion paro que

estos sean inclusivos. Algunas recomendacionss son:

v Ofertos de emplec inclusios:

Normafiva legal: cumplr con ko noemativa legal vigente como 2

codigo de trabajo, Ley 7800, entre ofros.

Anuvncios de empleo: estos deben promover la diversidad y o

inclusion, los mimeos con un vocakblko claro, preciso & inclusivo.

Conales de comunicacion: publicar las ofertas en diferentes sitice de
ermnplec  fales como redes socioles, plofoformnos de empleo,
asegurarse que el omuncio cumpla con los esiandares de
accesibiidad web, como fexfc altermative. imagenss, subtitulos, un
dizefo web gue sea faci de navegar para personas con diferentes

capacidodes,

v Entrewvishos adoptodas:

Comunicacion: asegurarse de que el proceso de entrevisia sea
ccoesible pora todos las personos,  proporciconando formotos
aftemaotives pora obtener uno bueno comunicocion enire =

entrevisiodor y entrevisiodo.
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* Pedfil: en la entrevista s debe evaluar lo compofibilidad del perfil de
hakilidodes, competencios y copacidodes del condidato con kos

requenmientos del puesto de trabajo.

* Duwronde la enfrevista: utilzar fono de woz normmal, no realzar preguntocs
medicas gque no sean relevantes al puesto de trabajo, mostrar uno
actitud posifiva anfe el entrevistodo, formar en consideracion o
dizcapacidad de la perscna, para adecuar la entrevizsta v el hegar, de
ser requerido equipc de gpoyo ya 520 perscona con discapocidad

fisica o auditiva, visual, enfre ofras.

Durante lo entrevista, s= anclizaran, en general, los mismos ospectos gue
en al cozo de perscnas @in discopacidad. Se evaluard el posible gradeo de

competencia profesional, personal v de gesficn para frabajor. Por lo tanta,

z= analizoran aspectos como la motivacion, la acfitud hacia el pussto de
trabajo, las gonas ¥ desecs en el ambito profesional, v =l interés por

desarcllorse como una persona con potencial laboral,

Paso 3

Capacitacién-Seguimiento

Contar con un plon de forrmacian inclusive ayuda a eliminar arrercs v
crear un enforno de aprendizaje donde los nuevos colalborodore:s puedan

alcarnzor su maxime potencial. Bl plon debe tener termos importantes v bien

definidos como: accesiilidad, copacitacion del personal, mejora continua.

+ Caopocitocidn de Formodores: asegurarse de que los formadores v
focilifodores del programa estén bisn prepoarados y sensibiizados.
Pueden ser expertos en inclusion o profesionales intermos que

recioon formacion especifica para este propdsito.
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Materiales Accesibles: disefior y proporcionar mofericles de
formacion en formatos occesibles para todas las personas,
incluyendo oquellas con discopacidad wiswal, audifiva, cognitheg
entre otras. Se debe inclir documentos en broille, subtiulos =n
videos, y materiales digtales compatioles con lectores de pantalla,

entre ofros que fociliten la comprension

Implementfocion y Seguimiento: se debera llevar a caobo
postericrmente, sesiones de formacion vy establecer mecanismos
de ssguimiento pora evaluor o efectividad del prograomo. Esto
pueds incluir evaluocciones posteriores o la formaciaon y reuniones

de refroalimentacidn.

Culfurg Inclusivar promaser una cultura crgoanizacional inchusiva v
de respefo a lo diversidod, donde ftodos los empleados se sienfon
valorodos vy apoyados. Esto incluye polficos claras contra lo

discrirminacion y a fovor de la inclusian.

Mejora Continua: revisar y actualizor el programa de formacion
regularmente pora refleiar nuewvas invesfigociones, procficos
recomendadas y el Feedﬁ-rb::lc.'-: retrcalimentacion], recibido de kos
paricipantes. La inclusion ez un proceso confinue gue requiers

adaptacion y mejora corstants.

Evenfos inclusivos: organzar eventos y actvidades gus prommuswvan

la inclusion y sereibiizacion dentro de lo crgonizacion.
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Contactos de Apoyo

En coso de requernr mads informacian, pueds comunicoree a las fneas:
CONAPDIS SEDE REGIOMAL 5AN CARLOS

Central Telefonica:
[S0&) 4102-2008
Coreo electronico: regionhuefornore@conapdis.go.cr
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