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Resumen

El objetivo principal de esta investigacion es determinar los factores econdémicos, imagen,
sociales y legales que afectan el proceso de reclutamiento de personas con discapacidad en las
empresas, a su vez analizar el conocimiento de los profesionales de Recursos Humanos de las
leyes que cobijan las personas discapacitadas. Se desarrollé un cuestionario y se suministro a un
conjunto de socios de la Sociedad para la Gerencia de Recursos Humanos de Puerto Rico
(SHRM-PR) con el fin de estudiar sus opiniones sobre las circunstancias de las personas con
discapacidades en el lugar de empleo.

En el primer capitulo, de este estudio se mostrara la introduccion, la justificacion, el
objetivo principal y los objetivos especificos, las preguntas de investigacion, las limitaciones que
pueden surgir mientras se realice el estudio, las definiciones conceptuales y el bosquejo de la
tesis.

En el segundo capitulo, se observara la revision de literatura, en la que se define que es
una discapacidad, tipos de discapacidad, el discrimen por discapacidad, la Ley ADA y otras
leyes, fuerza laboral de personas con discapacidad, el origen de los factores, los factores
econémicos, imagen, legales y sociales.

En el tercer capitulo, se discutird la metodologia que serd usada. Esta seccién incluye las
preguntas de investigacion y el disefio que sera utilizado para este estudio. Dentro del disefio de
investigacion se explicara con mas detalle la poblacion y muestra, descripcion del instrumento, y
el procedimiento para la recopilacion y analisis de los datos.

Por ultimo, en el capitulo, cuatro se presentaran los resultados de la investigacion y en el

quinto capitulo sera la conclusién en base de los resultados obtenidos en los cuestionarios.
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1. Introduccion

1.1 Trasfondo historico: Estados Unidos

A través de la historia, las personas con discapacidad han sido identificadas por sus
diferencias. No importa si es una discapacidad fisica o mental, visible o0 no visible, estas son
objeto, en la sociedad americana, de prejuicios, estereotipos, discriminacion, segregacion y trato
desigual. Los problemas sociales que confrontan estas personas, como lo ya mencionado en la
oracién anterior, pueden y han sido alterados por politicas del gobierno garantizando igualdad en
los derechos. En vista de esta situacion, en 1973, se cred el Acta de Rehabilitacion —cuyo
enfoque fue cubrir las necesidades de los individuos con discapacidades, pero no la igualdad con
respecto a los derechos civiles. Luego, para 1990, se establece el Americans with Disabilities
Act (ADA), que garantizaba igual oportunidad y acceso a las personas con discapacidades. Desde
la creacion de esta acta, se ha visto el mejoramiento de las actitudes hacia las personas con
discapacidad, pero aun existen tropiezos que limitan la participacion de los mismos en la
sociedad Americana (Strauss, 2006). En otras palabras, pese a las leyes creadas, como la Ley
ADA, actualmente existen barreras que las colocan en desventaja.

Las tasas de empleo, patrones de la interaccion social y segregacion, y encuestas de
actitudes sugieren que la sociedad posee un prejuicio significativo hacia los que tengan una
discapacidad. EI Congreso de los Estados Unidos reconoce que la sociedad ha demostrado
actitudes negativas hacia estas y, asimismo, ha probado que se les discrimina por sus
limitaciones. Esta situacion representa un problema social expansivo y serio. Esas actitudes han
provocado que una persona discapacitada confronte problemas a nivel laboral y que no tenga
libre acceso a la sociedad. La baja tasa de empleo de personas con discapacidades comprueba lo

antes mencionado. En estudios realizados por la Universidad de Cornell en conjunto con la



Asociacion Americana de Personas con Discapacidades, se encontr6 que para el 2007, de los
22,382,000 impedidos, s6lo el 37.7% estaba empleado en comparacion con el 79.7% que no
padecen de alguna limitacion (Haskell, 2010). Debido a la baja tasa de empleo de personas con
discapacidades, se han realizado varias investigaciones para identificar cuales son los mitos y/o

factores que dificultan el proceso para reclutar a estos individuos.

1.1.1 Trasfondo historico: Puerto Rico (Aspecto Legal)

En Puerto Rico, dada la necesidad que se tiene por resolver los problemas que confrontan
las personas discapacitadas, se han creado leyes para su proteccion. Se han desarrollado muchas
legislaciones para frenar las barreras que no le permiten educarse, ser empleados y llevar una
vida normal y activa en Puerto Rico (Oficina del Procurador de Personas con Impedimentos
(OPPI), n.d.-b). Para el 2 de julio de 1985 se creo la Ley 44, denominada la Ley de Prohibicién
de Discrimen Contra Impedidos, que establece que instituciones publicas o privadas no podran
ejercer, poner en vigor o usar procedimientos, métodos o practicas discriminatorias contra
personas que tengan algin tipo de discapacidad ya sea sensorial, mental o fisico. Esta
prohibicion aplica al proceso de reclutamiento y durante su empleo.

De la misma forma, no se puede exigir que el solicitante indique si ha tenido o padece
algun tipo de discapacidad (Lexjuris, n.d.-c). Mas adelante, el 27 de septiembre de 1985, se cred
la Ley 2 para dar origen a la Oficina del Procurador de Personas con Impedimentos, la que tuvo
como proposito establecer las normas y garantias necesarias para proteger los derechos de los
discapacitados. De igual forma, la Ley 2 vino a fomentar su espiritu de pertenencia en una
sociedad que no les imponga barreras fisicas, ni espirituales, que procure el logro de sus
aspiraciones y que los integre al quehacer productivo del Pais en la medida de sus capacidades

(Oficina del Procurador de Personas con Impedimentos (OPPI), n.d.-a). El 27 de julio de 1996,



se crea la Ley 81, también conocida como la Ley de Igualdad de Personas con Impedimentos que
tenia como objetivo el establecimiento de mecanismos que desarrollaran el potencial de estas en
el mercado laboral. Dicha ley, ademés, declaré que la persona no esta obligada a revelar al
patrono cuél es su discapacidad; con ello se evita el discrimen y cualquier factor negativo que
pueda influir en su contratacion (Oficina del Procurador de Personas con Impedimentos (OPPI),
n.d.-c). Para el afio 2004, se establece otra ley que aspiraba ampliar la igualdad de todos los
ciudadanos con discapacidad y garantizar una mejor calidad de vida para los mismos. Esta es
conocida como la Ley de la Carta de Derechos de Personas con Impedimentos (Oficina del
Procurador de Personas con Impedimentos (OPPI) n.d.-b); Lexjuris., n.d.-b). Posteriormente, han
surgido leyes y de las ultimas, se puede mencionar la Ley 219 de 2006, también conocida como
Ley para Fomentar el Empleo de las Personas con Impedimentos Cualificadas en las Agencias,
Dependencias y Corporaciones Publicas del Estado Libre Asociado de Puerto Rico. Esta ley
fomenta la contratacion de personas con discapacidades en agencias gubernamentales. Cabe
destacar que, esta surgié debido a un estudio efectuado entre el 2002 y 2003, que afirmaba que
en las agencias del Gobierno el porciento de contratacion de personas con discapacidad era de un
2.02%. Esta ley erigié que toda agencia del gobierno debe contratar un 5% de estas (Lexjuris,
n.d.-a).

En Puerto Rico, sin lugar a dudas, las legislaciones con relacion a los discapacitados se
han creado por el interés que se tiene, de romper las barreras que impiden su participacion en
diversas actividades. Ademas, se crean porque se busca como aumentar el porciento de
contratacion. Hoy dia, no se han encontrado estudios en Puerto Rico para investigar los factores
que afectan la posibilidad de reclutar personas con discapacidades, pero si existen estudios que

reflejan discrimen por discapacidad en la Isla. Por ejemplo, cuando se revisan las estadisticas,



estas evidencian en P.R. que desde el 2006 hasta el 2009 se han registrado 777 casos de

discrimen por discapacidad (Tendenciaspr, 2010).

1.2 Justificacion

Sin importar las leyes existentes -las que redundan o enfatizan en la no discriminacion y
en las decisiones de emplear a una persona con discapacidad- la practica se continGa en la
actualidad (Copeland, 2007) y los empleadores se muestran, cada vez, mas renuentes a su
contratacion debido a que tienen la idea de que requeriran adiestramiento extenso, supervision
constante y acomodos razonables stper costosos (Cimera, 2009). En resumen, los estereotipos,
prejuicios y el discrimen son los problemas principales dentro de la sociedad (Strauss, 2006),
debido a los estigmas asociados con el discapacidad (Bradley, 2009).

Actualmente en Puerto Rico, continta el discrimen y asi las estadisticas de 2006 al 2009
lo evidencian. El total de casos de discriminacién por discapacidad suma a 777 (Tendenciaspr,
2010). Un ejemplo reciente de discrimen ocurrio el 6 de octubre de 2011, cuando la Equal
Employment Opportunity Commission (EEOC) demand6 a la compafia AT&T por un caso de
discrimen. Miguel Meléndez, empleado de esa empresa, habia perdido en su totalidad la vision y
solicitd acomodo razonable. Dicho acomodo consistia en un programa de computadora que
permitiese que personas no videntes pudieran manejar aplicaciones en la computadora. La
compafiia aunque tenia el conocimiento que tal programa para personas con limitacion visual
existia se lo negod al empleado (AT&T Sued by EEOC in Puerto Rico Disability Discrimination
Lawsuit, 2011). Otro caso acontecio el 29 de agosto de 2011, cuando el Departamento de Justicia
de los Estados Unidos multé al Departamento de Justicia de Puerto Rico porque no le
proporcionaron un acomodo razonable o no le facilitaron una silla de ruedas a una persona que lo

necesitaba (Justice Department Settles Lawsuit with the Puerto Rico Department of Justice



Regarding Employment Rights Under the ADA, 2011; U.S. Department of Justice, 2011). Otro
evento de discrimen se dio por parte de la compafiia Lausell, que despidio al empleado porque
padecia de diabetes y no querian ofrecerle acomodo razonable. La EEOC multé a la compafiia
por la cantidad de $ 74,500 (Marrero, 2008).

Las estadisticas del Departamento del Trabajo de Puerto Rico y los ejemplos
mencionados es un reflejo de que en Puerto Rico el discrimen contra estos es latente, a pesar de
que la Ley ADA lucha por la igualdad en el empleo y la Constitucion de Puerto Rico prohibe
todo tipo de discrimen. Conviene sefialar que, obviando las estadisticas, no se refleja en cuéles de
los 777 casos hubo discrimen en el area de reclutamiento. Y es alli, cuando se ve la necesidad de
investigar el discrimen durante el proceso de reclutamiento para un empleo. Tampoco se han
encontrado en Puerto Rico, estudios para identificar la presencia de estos factores que generen la
discriminacién en el proceso de reclutamiento. Es decir, identificar barreras que pueden causar
que un empleador no reclute a una persona con discapacidad.

Aparte a las estadisticas, existen reportajes en los que se representa el sentir de las
personas con discapacidades, pues manifiestan lo dificil de encontrar un empleo, ya que ningin
patrono desea darles trabajo. Un reportaje de Primera Hora (22 de marzo de 2011) presenta el
caso de Nadja Panzardi, estudiante graduada de Bachillerato en Gerencia de Materiales de la
Universidad de Puerto Rico de Bayamon, quien manifiesta que ha sido discriminada, porque no
la han querido emplear. Esta joven observa como sus comparfieros, que no tienen ningun tipo de
discapacidad, consiguen esa oportunidad. La negativa de estos patronos le hizo decidirse por
estudiar Derecho, porque de esta forma podra luchar contra el discrimen laboral por discapacidad

que aqueja a la sociedad puertorriquefia (Vazquez Torres, 2011).



Un estudio elaborado en el afio 2006, por el Departamento del Trabajo en conjunto con
la Oficina del Procurador de Personas con Impedimentos, reveld que el 5.3% de las personas con
discapacidad estan dentro del grupo laboral. No obstante, al mirar desde el punto de vista de la
fuerza trabajadora las personas con discapacidades reflejan el 1% del empleo total de Puerto
Rico en agosto de 2006. Esto quiere decir que el 99% del empleo total de Puerto Rico esta
representado por personas que no tienen ningun tipo de discapacidad. En cambio, el estimado de
personas con discapacidades, buscando empleo alcanza el 22.2% (Departamento del Trabajo y
Recursos Humanos de P.R., 2006).

La baja tasa de empleo de personas con discapacidades y los ejemplos previamente
mencionados establecen la importancia de estudiar e identificar los factores que toman en
consideracion los empleadores, de ciertas empresas en Puerto Rico, para contratar a
discapacitados. Esta investigacion permitira identificar los factores legales, imagen, econémicos,
sociales, conocimiento sobre las leyes que cobijan a las personas discapacitadas e identificar las
areas de necesidad para promover el reclutamiento, la contratacion y la promocién de los mismos
(Hernandez, McDonald, Divilbiss, Horin, Velcoff, & Donoso, 2008). Segun Copeland (2007), se
necesita mas investigacion para explorar las barreras de emplear a personas con discapacidad y

disefiar intervenciones para combatir las barreras.

1.3 Objetivos

El objetivo principal de esta investigacion es determinar los factores econdmicos,
imagen, sociales y legales que afectan la posibilidad de que una empresa reclute a individuos con
discapacidad en Puerto Rico. Asimismo, del objetivo principal se establecen los siguientes

objetivos especificos:



1. Identificar el factor de mayor influencia en la toma de decision en reclutar o no
reclutar a una persona con discapacidad.

2. Identificar el conocimiento que tienen los patronos de las leyes que cobijan a las
personas con limitaciones.

3. Determinar si existe una relacion entre el conocimiento de las leyes por parte del
patrono Yy los factores que afectan la posibilidad de que una empresa reclute personas
con discapacidad en las empresas en Puerto Rico.

4. Analizar, mediante la revision de literatura, los beneficios de reclutar personas con
condiciones fisicas y/o mentales.

1.4 Preguntas de Investigacion
a) ¢Cuales son los tres factores econdmicos que mas influyen en la decision de reclutar a un

candidato con discapacidad?

b) ¢Cudles son los tres factores legales que mas influyen en la decision de reclutar a un candidato

con discapacidad?

c) ¢Cuales son los tres factores sociales que mas influyen en la decisidn de reclutar a un

candidato con discapacidad?

d) ¢Cuéles son los tres factores de imagen que mas influyen en la decision de reclutar a un

candidato con discapacidad?

e) ¢Cuanto conocimiento tienen los patronos sobre las leyes que cobijan a las personas con

discapacidad?



1.5 Limitaciones

Como toda investigacion siempre existen sus limitaciones. Primero, el tiempo que tomara
entrevistar a las compafiias pudiera exceder el tiempo que se tiene para terminar la investigacion.
Segundo, hay que reconocer que ante la agenda cargada que tienen los patronos dificultara el
conseguir a un empleador que pueda aceptar completar un cuestionario por internet. Tercero, es
que no todos los patronos estaran dispuestos a ofrecer informacion de si hay factores que los
afecte a ellos como empresa al momento de reclutar personas con discapacidad. Por ultimo, la
poca disponibilidad de estudios realizados anteriormente que puedan servir de fuente secundaria

para la investigacion.

1.6 Definiciones Conceptuales

Acomodo Razonable

Son adaptaciones o modificaciones provistas por un empleador para permitirles a las personas
con discapacidades gozar de igual oportunidad de empleo (American with Disabilities Act,
2008).

Persona Cualificada con Discapacidad

Es una persona que cumple con las destrezas legitimas, experiencia, educacién, u otros
requerimientos esenciales para la plaza de empleo, y que puede ejercer las funciones esenciales
para el puesto con o sin acomodo razonable (Americans with Disabilities Act, 2008).

Seguro de Compensacion

Es una cubierta que protege al empleador de una pérdida monetaria por un accidente o una
enfermedad que sufre el empleado, cuyas causas del accidente o enfermedad estan relacionadas

con la posicion que ejerce el empleado (Garman & Forgue, 2008).



Ausentismo

Es una falta cronica o continua de un empleado al no asistir a sus labores, especialmente cuando
sus patrones de ausentismo sugieren que la ausencia pudo ser evitable o que el empleado fallé al
patrono en sus funciones laborales de acuerdo al contrato de empleo (Kaila, 2006).

Demandas Legales

Peticion en la cual el litigante inicia un proceso en el tribunal y justifica en el juicio. Es un
escrito en que se ejercitan en juicio una o varias acciones ante el juez o el tribunal competente
(Real Academia Espafiola, 2011).

Renuncia

Hacer dejacion voluntaria, dimisién o apartamiento de algo que se tiene o se puede tener (Real
Academia Espafiola, 2011).

Desempefio

Cumplir las obligaciones inherentes a una profesién, cargo u oficio; ejercerlos (Real Academia
Espafola, 2011).

Demanda (clientes)

Cuantia global de las compras de bienes y servicios realizados o previstos por una colectividad

(Real Academia Espafiola, 2011).

1.7 Bosquejo de Tesis

En resumen, el primer capitulo presenta un trasfondo sobre la discriminacion y las leyes
que protegen a las personas con discapacidades en los Estados Unidos y Puerto Rico. Luego
discute aspectos, tales como: justificacion, objetivos, preguntas de investigacién, limitaciones y

definiciones conceptuales.



El segundo capitulo, revisién de literatura explica el origen de los factores a investigarse,
examina estudios realizados previamente y desglosa una recopilacién de factores que afectan la
posibilidad de que un patrono reclute a una persona con discapacidad.

El tercer capitulo, método de investigacion, explica aspectos tales como: la muestra, el
instrumento, el analisis de variables y el procedimiento para llevar a cabo la investigacion.

El cuarto capitulo, resultados, muestra las respuestas obtenidas del cuestionario
administrado a los profesionales de SHRM.

El quinto capitulo, conclusiones, presenta los factores que mas influyen en el
reclutamiento de personas con discapacidad en Puerto Rico. Ademas, un analisis comparativo de
los resultados obtenidos en esta investigacion con las obtenidas en otros estudios realizados en

Estado Unidos.
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2. Revision de Literatura

2.1 Discapacidad

Segin la Ley ADA lo define como una discapacidad fisica o mental que limita
sustancialmente una o méas de las actividades esenciales de la persona; que existe registro,
historial o récord del discapacidad; o ya es considerada que tiene tal discapacidad (Haskell,
2010; Strauss, 2006). EI modelo médico de discapacidad la ha definido como una discapacidad
funcional o estructural de una persona. Este modelo ha servido de base para el desarrollo de la
politica pablica, previa a la Acta de Rehabilitacion de 1973. Criticos argumentan que el modelo
ya mencionado, consideran la discapacidad como una desviacion negativa no normal, y que es un
defecto o deficiencia que necesita ser arreglado (Strauss, 2006). Otra definicion para este modelo
describe que es un discapacidad en la estructura o funciones de un cuerpo que resulta en la
incapacidad o disminuyen la capacidad para trabajar (National Council of Disability, 2011). En
resumen, busca curar las diferencias en vez detectar la fortaleza que estos individuos poseen
(Haskell, 2010).

Por otro lado, el modelo sociopolitico define discapacidad segun las caracteristicas fisicas
0 mentales de un individuo, asi como las barreras dentro del ambiente politico y social (Strauss,
2006). Se enfatiza en que son variaciones fisicas, sensoriales, intelectuales o sicoldgicas que
pudiera causar una limitacion en el individuo, pero no necesariamente genera una discapacidad
(National Council of Disabillity, 2011). A diferencia del modelo médico, éste ve la discapacidad
como una simple variacion normal de la diversidad humana. Dentro de este contexto se han
hecho intervenciones en varios ambientes para que las personas discapacitadas puedan tener

igual acceso a las escuelas, el trabajo, espacios publicos, entre otros.
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La definicion legal de discapacidad, ofrecida por la Ley ADA, refleja un movimiento
historico del modelo médico al modelo sociopolitico. (Strauss, 2006). La Organizacion Mundial
de Salud ha utilizado los modelos antes mencionados para definir el término discapacidad. Esta
organizacion lo describe como un fenémeno complejo, que refleja una interaccién entre las
caracteristicas de estos individuos y la sociedad en la cual él o ella vive (National Council of
Disability, 2011). El Censo de Estados Unidos detalla que la discapacidad es una condicion
sensorial, fisica, emocional o mental a largo plazo que dificulta a él o ella realizar las actividades
diarias o que impide que él o ella pueda salir fuera del hogar, o trabajar para una empresa o estar
en el mundo de negocios (Haskell, 2010).

Para el afio 2003, las personas con discapacidad en Estados Unidos representaba uno de
los grupos minoritarios mas grandes en la nacion, estimado en 51 millones de personas (Haskell,
2010). Las estadisticas afirman que el 11.9% de los 304,287,836 habitantes en Estados Unidos
tiene discapacidades, equivalente a 36.2 millones de individuos (U.S. Census Bureau, 2010a).
Sin embargo, en Puerto Rico con un total de 3,695,636 habitantes hay un total 726,334 personas
con discapacidad, lo que representa el 19.7% de la poblacion (U.S. Census Bureau, 2010b).
Ademéas de definir el término y conocer las estadisticas es imperativo saber qué los

discapacitados se dividen en dos categorias: fisico y mental.

2.1.1 La discapacidad fisica

Es cualquier condicion o desorden fisioldgico, desfiguramiento cosmético o pérdida
anatomica que afecta uno o mas de los siguientes sistemas del cuerpo: neurolégico, musculo
esquelético, organos del sentido, respiratorio, érganos del habla, cardiovascular, reproductivo,
digestivo, genitourinario, sanguineo y linfatico, la piel, y endocrino (U.S. Equal Employment

Opportunity Comission, 2008).
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2.1.2 La discapacidad mental
Es cualquier desorden sicolégico y/o mental, como retraso mental, sindrome organico
cerebral, enfermedad emocional o mental, y problemas especificos de aprendizaje (U.S. Equal

Employment Opportunity Commission, 2008).

2.2 Discrimen por discapacidad

De acuerdo con las estadisticas de la EEOC, el discrimen por discapacidad ha ido en
aumento. En el afio 2006 se recibieron 15,575 casos, mientras que en el 2010 se recibieron unos
25,165. Esto representa un aumento de 61.5% en los Ultimos cuatro afios (U.S. Equal
Employment Opportunity Commission, 2010). Por lo que es sumamente necesario entender el
término de discrimen por alguna limitacién fisica y/o mental. EI discrimen por discapacidad, de
acuerdo con la EEOC, es cuando un candidato a empleo o empleado es tratado de forma menos
favorable durante el proceso de reclutamiento o en el empleo porque la persona tiene un historial
de la condicién o se cree que su discapacidad fisico y/o mental no seré transitorio (U.S. Equal

Employment Opportunity Commission, 2011).

2.3 Ley ADA

La Ley ADA fue creada en el 1990 para evitar discrimen laboral hacia las personas
discapacitadas y a su vez ha creado conciencia y provisto guias para contratar las mismas
(Siperstein, Romano, Mohler & Parker, 2006). El Titulo | de esta ley exige que el patrono debe
emplear y proveer igualdad de empleo a todos los que aplicaron. A su vez este Titulo cubre todos
los aspectos de emplear y proveer acomodo razonable para estos individuos (Hernandez, et al,
2008). En resumen, esta ley prohibe que empresas del Gobierno y privadas discriminen por
discapacidad. Esta ley ofrece igualdad y solo aplica a empresas de 15 empleados 0 mas. En

sintesis, la ley evita que se discrimine durante el reclutamiento, la contratacién, la promocion, el
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adiestramiento; y en la paga, las actividades sociales y otros privilegios del empleo. Para que esta
pueda estar cubierta por la Ley ADA es vital cumplir con las condiciones establecidas
anteriormente, las cuales son: que la discapacidad limita sustancialmente una 0 mas de las
actividades esenciales de esa persona; que existe registro, historial o récord del discapacidad; o
ya es considerada que tiene tal discapacidad (U.S. Departmen of Justice, 2012; U.S. Equal
Employment Opportunity Commission, 2007).

Ademas del Titulo I, la Ley ADA tiene otras areas que cubre, que se discutira brevemente
a continuacion. EIl Titulo 1l requiere que el gobierno local y estatal ofrezca a las personas con
discapacidad igualdad de oportunidad a tener acceso a sus programas, actividades y servicios.
Esto incluye la educacion publica, empleo, transportacién, recreacién, salud, servicio social,
juicio, elecciones y actividades de pueblo. No est& permitido el discrimen contra estos individuos
al ofrecer estos servicios ya mencionados. También exige que el gobierno estatal y local siga
unos estandares especificos de arquitectura en las nuevas construcciones y alterar los edificios ya
existentes para ajustarlo a los estandares.

El Titulo 111 aplica a las entidades privadas y comerciales que brindan servicio publico.
Es decir, prohibe la discriminacion en el ofrecimiento de servicios hacia las personas con
discapacidad en el ofrecimiento de los servicios publicos. EI acomodo publico son entidades
privadas que rentan, alquilan o operan facilidades como restaurantes, tiendas, hoteles, cines,
escuelas privadas, centro de convenciones, oficina de doctores, establecimiento para personas sin
hogar, zooldgicos, funeral, centro de cuido de nifios, y recreacion. Este titulo también cubre la
transportacion. Mientras que el Titulo 1V, se encarga de garantizar el acceso a la television y

teléfono las personas con problemas del habla y audicion.
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Finalmente, el Titulo V cubre otras areas que no cubre en las partes previas. Estas areas
son: inmunidad de Estado, represalias, gastos de abogado, cobertura por parte del Congreso y
otras leyes federales y/o estatales (U.S. Department of Justice, 2012; Ryan, Fort & Caldewell,

2007).

2.3.1 Otras Leyes: Puerto Rico

Ley Numero 207 de 14 de mayo de 1948: Esta ley provee para la rehabilitacion social y
econdmica de las personas ciegas, individuos con retardacion mental y/u otros discapacitados
fisicos y mentales mediante oportunidades de trabajo remunerado. Para efectos de esta ley se
cred la corporacién publica Industrias de Ciegos, Personas Mentalmente Retardadas y Otras
Personas Incapacitadas en Puerto Rico (Oficina de Gerencia y Presupuesto de Puerto Rico,
2011; Programa de Asistencia Tecnologica de Puerto Rico, n.d.; Oficina de Servicios a
Estudiantes con Impedimentos de la Universidad de Puerto Rico de Carolina, n.d.).

Ley NUumero 140 de 3 de junio de 1976: Faculta al Departamento de la Familia para que en
coordinacion con los diversos departamentos, agencias, instituciones publicas e
instrumentalidades del Gobierno de Puerto Rico, habilite en los edificios publicos de la Isla un
espacio adecuado en el que las personas discapacitadas debidamente cualificadas para ello
puedan dedicarse a la venta de revistas, cigarrillos, dulces, refrescos, y otros articulos
miscelaneos. Esta legislacion tiene como principio fomentar la creacién de empleos para las
personas con discapacidad y, mas importante aun, abre el camino para fomentar la vida
independiente y auto sostenible de esa poblacion (Programa de Asistencia Tecnoldgica de Puerto
Rico, n.d.; Lexjuris, n.d.-e; Oficina de Servicios a Estudiantes con Impedimentos de la

Universidad de Puerto Rico de Carolina, n.d.).
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Ley Numero 44 de 2 julio de 1985: Prohibe el discrimen contra las personas con discapacidad
fisicas y mentales en las instituciones publicas y privadas que reciben fondos del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico y facultar al Secretario del Departamento de Asuntos del Consumidor a
implementar esta ley e imponer multas administrativas por violacion a la misma. Esta ley es
conocida como la Ley de Prohibicion de Discrimen Contra Impedidos (Lexjuris, n.d.-c;
Programa de Asistencia Tecnoldgica de Puerto Rico, n.d.).

Ley Namero 2 de 27 de septiembre de 1985: Su propdsito fue dar origen a la Oficina del
Procurador de Personas con Impedimentos, la que tuvo como proposito establecer las normas y
garantias necesarias para proteger los derechos de los discapacitados (Oficina del Procurador de
Personas con Impedimentos (OPPI), n.d.-a; Programa de Asistencia Tecnoldgica de Puerto Rico,
n.d.)

Ley NUmero 105 de 20 de diciembre de 1991: Enmienda la Ley NUm. 44 de 2 de julio de 1985
que prohibe el discrimen contra las personas con discapacidad fisicas y mentales en instituciones
que reciban o no fondos del Estado Libre Asociado de Puerto Rico, a fin de ampliar las
oportunidades de empleo de dichas personas (Programa de Asistencia Tecnoldgica de Puerto
Rico, n.d.; Lexjuris, n.d.-d).

Codigo de Rentas Internas de 1994: Se autoriza deduccion de $ 400 a todo patrono de
empresas privadas que provea empleo a personas con discapacidad severa (Oficina de Servicios
a Estudiantes con Impedimentos de la Universidad de Puerto Rico de Carolina, n.d.).

Ley Numero 129 de 9 de agosto de 1995: Proclama el 15 de octubre de cada afio como el Dia
del Baston Blanco, a su vez orientar a la ciudadania para que reconozca el derecho de toda
persona ciega o0 no vidente en la participacion plena y total de la vida social y econdémica de

Puerto Rico (Programa de Asistencia Tecnologica de Puerto Rico, n.d.).
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Ley Numero 81 de 27 de julio de 1996: Conocida como la Ley de Igualdad de Personas con
Impedimentos, tiene como objetivo el establecimiento de mecanismos que desarrollaran el
potencial de estas en el mercado laboral y a su vez que alcancen la autosuficiencia ayudandola en
la obtencion de empleo (Oficina del Procurador de Personas con Impedimentos (OPPI), n.d.-c;
Programa de Asistencia Tecnoldgica de Puerto Rico, n.d; Oficina de Servicios a Estudiantes con
Impedimentos de la Universidad de Puerto Rico de Carolina, n.d.).

Ley NUumero 269 de 15 de septiembre de 1998: Enmienda la Ley Num. 81 de 27 de julio de
1996 para aclarar que el derecho de la persona con discapacidad a que se sumen cinco puntos o
el 5% en cualquier prueba o examen requerido, a fin de cualificar para un empleo, como parte de
sus requisitos de empleo, que el solicitante apruebe algin examen o prueba (Programa de
Asistencia Tecnoldgica de Puerto Rico, n.d; Oficina de Servicios Legislativos de la Asamblea
Legislativa de P.R., n.d.).

Ley Numero 144 de 8 de agosto de 2000: Enmienda la Ley Num. 44 de 2 de julio de 1985,
segln enmendada, para incluir expresamente la obesidad mérbida como una discapacidad. De
esta forma, garantizarles la igualdad de empleo a estos individuos (Programa de Asistencia
Tecnoldgica de Puerto Rico, n.d.; Camara de Representantes de Puerto Rico, n.d.).

Ley NUmero 97 de 10 de junio de 2000: Transfiere la Administracion de Rehabilitacion
Vocacional al Departamento del Trabajo y Recursos Humanos; deroga la Ley de Rehabilitacion
Vocacional. Este sistema esta dirigido a proveer para la rehabilitacion vocacional de personas
con discapacidad al establecer, desarrollar y proveer aquellos programas, instalaciones y
servicios que sean necesarios para el empleo de este sector poblacional (Oficina de Servicios a

Estudiantes con Impedimentos de la Universidad de Puerto Rico de Carolina, n.d.).
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Ley NUum. 428 de 19 de diciembre de 2000: Enmienda la Ley de la Oficina del Procurador de
las Personas con Impedimentos para afiadir a las funciones y responsabilidades de dicha oficina
el asistir a las agencias publicas, municipios y entidades privadas que reciban fondos publicos a
disefiar, preparar, desarrollar e implantar programas de orientacion, asesoramiento,
reclutamiento, capacitacion y ayuda a personas con discapacidad (Programa de Asistencia
Tecnoldgica de Puerto Rico, n.d.).

Ley NUm. 163 de 14 de diciembre de 2001: Enmienda la Ley de la Compafiia de Fomento
Industrial de Puerto Rico para disponer que la Compafiia de Fomento Industrial arriende a bajo
costo espacios de sus edificaciones industriales a organizaciones sin fines de lucro para
establecer fabricas cuyos empleados deberan ser en su mayoria personas con discapacidad
(Programa de Asistencia Tecnoldgica de Puerto Rico, n.d.).

Ley Numero 9 de 5 de enero 2002: Establece que la Oficina del Procurador de las Personas con
Impedimentos es una entidad juridica independiente y separada de cualquier otra agencia o
entidad publica, asi como dispone los requisitos para ocupar el cargo de Procurador (Programa
de Asistencia Tecnoldgica de Puerto Rico, n.d.).

Ley NUmero 87 de 21 de junio 2002: Designa el dia 3 de diciembre de cada afio como el Dia
Internacional de las Personas con Discapacidad. EIl propoésito de la misma es que la sociedad
reconozca el gran valor y sentido de superacion de las personas con discapacidad de Puerto Rico
(Oficina del Procurador de Personas con Impedimentos (OPPI), n.d.-d; Programa de Asistencia
Tecnologica de Puerto Rico, n.d.).

Ley Numero 238 de 31 de agosto 2004: Establece la Carta de Derechos de las Personas con
Impedimentos para ratificar la politica publica del Estado Libre Asociado de Puerto Rico a favor

del ejercicio mas amplio de los derechos de las personas con discapacidad. El articulo 4, indica
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que toda persona con discapacidad tendra derecho a obtener empleo libre de discrimen por razén
de su discapacidad (Programa de Asistencia Tecnoldgica de Puerto Rico, n.d.; Oficina del
Procurador de Personas con Impedimentos (OPPI), n.d.-b; Lexjuris, n.d.-b).

Ley Numero 355 de 16 de septiembre 2004: Enmienda la Ley NUm. 44 de 2 de julio de 1985,
segun enmendada, para adicionar normas que protejan, defiendan y salvaguarden los derechos de
las personas con discapacidad (Lexjuris, n.d.-d; Programa de Asistencia Tecnoldgica de Puerto
Rico, n.d.).

Ley NUumero 68 de 25 de agosto 2005: Enmienda la Ley NUm. 140 de 3 de junio de 1976, segun
enmendada, para disponer que serd obligatorio para toda entidad gubernamental y corporacién
publica habilitar un espacio adecuado en el cual las personas con discapacidad, debidamente
cualificadas para ello, puedan dedicarse a la venta de articulos misceldneos, como revistas y
dulces, y para que expongan cualquier produccion artistica, artesanias o productos
confeccionados por ellos o adquiridos para la venta. Esta legislacion tiene como principio
fomentar la creacion de empleos para las personas con discapacidad y, mas importante ain, abre
el camino para fomentar la vida independiente y auto sostenible de esa poblacién (Programa de
Asistencia Tecnoldgica de Puerto Rico, n.d.; Lexjuris, n.d.-e).

Ley NUmero 219 de 29 de septiembre 2006: Declara como politica publica del Estado Libre
Asociado de Puerto Rico que las agencias, dependencias y corporaciones publicas incluyan en su
fuerza laboral al menos a un cinco (5%) por ciento de personas con discapacidad cualificadas
(Programa de Asistencia Tecnologica de Puerto Rico, n.d.; Lexjuris, n.d.-a; Oficina de Servicios
a Estudiantes con Impedimentos de la Universidad de Puerto Rico de Carolina, n.d.).

Ley NUumero 263 de 13 de diciembre 2006: Instituye el servicio de Evaluacion Vocacional y de

carrera como un derecho para los estudiantes con discapacidad que reciben servicios de
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educacion especial bajo la Secretaria Auxiliar de Educacién Especial, adscrita al Departamento
de Educacion de Puerto Rico, al garantizarles su desarrollo pleno e integrarlos al mundo del
trabajo en sus respectivas comunidades (Programa de Asistencia Tecnoldgica de Puerto Rico,
n.d).

Ley Numero 72 de 23 de julio 2007: Enmienda la Ley para la Administracion de los Recursos
Humanos en el Servicio Pablico del Estado Libre Asociado de Puerto Rico a los fines de
disponer que se ofrezcan adiestramientos a los empleados publicos sobre el vocabulario
adecuado que se debe utilizar al dirigirse a las personas con discapacidad, a través de la Division
para el Desarrollo del Capital Humano (Programa de Asistencia Tecnoldgica de Puerto Rico,
n.d).

Ley Numero 91 de 30 de julio 2007: Enmienda la Ley NUm. 44 de 2 de julio de 1985, segln
enmendada, a los fines de prohibir que cualquier persona natural o juridica, por si o0 a través de
otra, impida, estorbe, limite 0 excluya a otra persona con discapacidad, por el mero hecho de
tales discapacidad, de participar, formar parte o disfrutar en o de cualesquiera programas o
actividades organizadas, patrocinadas, operadas, implantadas, administradas o de cualquier otra
forma dirigidas o llevadas a cabo por cualesquiera instituciones publicas y privadas, de todos los
niveles de ensefianza e independientemente si reciben o no recursos econémicos del Estado; y
para otros fines (Programa de Asistencia Tecnoldgica de Puerto Rico, n.d).

Ley Numero 88 de 30 de julio 2007: Enmienda la Ley del Procurador de las Personas con
Impedimentos a los fines de ampliar su jurisdiccion; para que el Procurador considere el interés
de las personas con discapacidad al organizar actividades educativas, sociales, culturales,
recreativas, y cualesquiera otras que contribuyan positivamente a su rehabilitacion, desarrollo e

inclusion total en los aspectos de la sociedad; para que se disefie un plan de divulgacion sobre los
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derechos que surgen de las leyes estatales y federales (Programa de Asistencia Tecnoldgica de
Puerto Rico, n.d).

Ley Numero 20 de 28 de mayo de 2009: Enmienda la Ley NUm. 79 de 18 de mayo de 2000,
con el propdsito de designar el dia 2 de abril como el Dia Mundial de Concienciacion sobre el
Autismo; y para otros fines relacionados (Programa de Asistencia Tecnoldgica de Puerto Rico,
n.d).

Ley Numero 59 de 5 de agosto de 2009: Enmendar la Ley NUm. 2 de 27 de septiembre de
1985, segin enmendada, conocida y citada como Ley de la Oficina del Procurador de las
Personas con Impedimentos, a fin de ordenar al Procurador de las Personas con Impedimentos la
creacion de un sistema integrado de informacién estadistica sobre empleo, referente a las

personas con discapacidad (Programa de Asistencia Tecnoldgica de Puerto Rico, n.d).

2.4 Fuerza laboral de personas con discapacidad

En base a la Ley ADA el curso apropiado de la sociedad es proveer apoyo para reclutar
personas con discapacidad, pero este apoyo no se ha visto reflejado recientemente (Siperstein,
Romano, Mohler & Parker, 2006), el desempleo sigue siendo un problema para estos individuos
sin importar las protecciones legales (Bradley, 2009). El Titulo | de esta ley requiere que un
empleado tiene que proveer la misma igualdad de empleo para todos. Bien importante, la
empresa necesita al menos 15 personas o mas trabajando para que esta ley aplique. (Hernandez,
et al, 2008).

Se ha estimado que s6lo el 19% de las personas americanas que tienen algun tipo de
discapacidad estan con empleo en comparacion con el 77% de americanos que no tienen ninguna
discapacidad y actualmente estan empleadas (Siperstein, Romano, Mohler & Parker, 2006). Un

reporte de la National Organizational Disability menciond que el 35% de las personas con
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discapacidad estan empleadas en comparacion con el 78% de los individuos que no tienen
ninguna condicion. El nimero de personas con discapacidad en el mercado laboral ha disminuido
a una razén de hasta tres veces por encima que el de las personas sin ningun tipo de discapacidad
(Chan, Strauser, Maher, Lee, Jones, & Johnson, 2010). Estudios han encontrado que los patronos
globalmente estan de acuerdo con reclutar personas con discapacidad, pero cuando llega el
momento de aplicar las practicas de reclutamiento, estan més dispuestos a reclutar a una persona
que no tenga discapacidad (Siperstein, Romano, Mohler & Parker, 2006; Herndndez, et al, 2008).
Lo mismo sucede cuando estudios revelan que las actitudes globales de los empleadores son
positivas hacia estos individuos, pero cuando se estudia una actitud en especifico se vuelven
negativas (Bradley, 2009). Para el 2005 una investigacion revel6 que en Estados Unidos hay mas
de 21 millones de adultos con discapacidad, y cuatro de cada diez de estos individuos tenian
trabajo a tiempo completo o parcial. Esto contrasta con la tasa de empleo de personas sin
ninguna discapacidad, cuya proporcion de empleabilidad es de 8 de cada 10 individuos.
(Hernandez, et al, 2008).

Un estudio hecho por la Universidad de Cornell, en el afio 2007, revel6 que el 37.7% de
la poblacion de personas con discapacidad estaban empleados en contraste con el 79.7% de los
individuos que no tienen ninguna discapacidad (Haskell, 2010). En la péagina oficial del
Departamento del Trabajo en Estados Unidos indica que la tasa de participacion de personas con
discapacidad en el mercado laboral, en agosto 2011, fue de 21% y en agosto 2012 fue de 20.9%,
un namero muy bajo al compararlo con la poblacién sin discapacidad, cuya participacion en el
mercado laboral fue de 69.9% en agosto 2011 y 69.4% en agosto 2012. Mientras, que la tasa de

desempleo de personas con discapacidad fue de 16.1% en agosto 2011 y 13.9% en agosto en
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2012, un numero que sigue siendo menor al compararlo con la poblacion sin discapacidad la cual
el desempleo fue de 8.8% en agosto 2011 y 8% en agosto 2012 (Bureau of Labor Statistic, 2012).

Alrededor de seis de cada 10 compafiias (lo que representa un 56% de las empresas)
reportan que al menos han reclutado una persona con discapacidad, mientras que un 25% revel6
que nunca ha reclutado a una persona con discapacidad. En promedio, estas organizaciones,
reportaron que de todas las personas que han reclutado en los Gltimos tres afios, s6lo un 2%
representa las personas con discapacidad (Harris Interactive, 2010). Un estudio mostro que el
19.1% de las empresas en Estados Unidos tienen empleados con algun tipo de discapacidad pero
solo 13.6% reportan que estan activamente reclutando personas con discapacidad. Un 8.7%
menciond haber reclutado a estos individuos en los pasados 12 meses (Domzal, Houtenville &
Sharma, 2008).

El Consejo Nacional de Discapacidad, en un reporte hecho en octubre de 2011, hace
énfasis en que la fuerza laboral de personas con alguna discapacidad ha bajado draméaticamente
desde el afio 1990. Para ese mismo afio se crea la Ley ADA y parece no haber tenido efecto
alguno (Harris Interactive, 2010). Para el mismo afio que la Ley ADA entr6 en efecto se
reportaron 1,157 casos de discrimen, sometidos por la EEOC, el 12.7% fue durante el proceso de
reclutamiento (Bradley, 2009). La brecha o la diferencia de la cantidad de personas que estan
empleadas sin o con algun tipo de discapacidad ha aumentado en los Gltimos 20 afios, alcanzando
un 57.4% en el 2009, la brecha mas grande registrada (National Council of Disability, 2011). Se
ha visto poco progreso para minimizar esta brecha entre estos dos grupos ya mencionado
previamente (Harris Interactive, 2010).

Una investigacion realizada en el afio 2007, presentd que en los pasados 10 afos, las

personas con discapacidad han pertenecido a la tasa de empleo significativamente baja en
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comparacion con los que no padecen de ninguna condicion. Mientras, que en los pasados 40
afios, la tasa de empleo para esta poblacion se ha mantenido estable a pesar del interés que estos
individuos muestran por trabajar. Es la discapacidad y no las caracteristicas del individuo la que
respalda la baja tasa de empleo para este grupo de personas (Copeland, 2007).

Estudios revelan que un empleador que reclute una persona con discapacidad crea una
mayor posibilidad de que ese mismo empleador reclute otras personas con algin tipo de
discapacidad (Hern&ndez, et al, 2008; Siperstein, Romano, Mohler & Parker, 2006; Copeland,
2007). En una investigacion se descubrié que el 97% de los patronos que reclutaron personas con
discapacidades, volverian hacerlo en el futuro (Siperstein, Romano, Mohler & Parker, 2006).

En resumen, la tasa de empleo para este grupo es baja (Chan, et al, 2010). Una causa
potencial para la alta tasa de desempleo o baja tasa de empleo, es las actitudes negativas que
mantienen los miembros de la sociedad y empleadores hacia estos individuos (Bradley, 2009;
Chan, et al, 2010). Las decisiones hechas por los empleadores son criticas y esenciales para

aumentar la tasa de empleo de individuos con discapacidad (Kaye, Jans, & Jones, 2011).

2.5 El origen de los factores

Las actitudes hacia la discapacidad y las personas discapacitadas han recibido mucha
atencion en la literatura sociosicoldgica y de rehabilitacion. Estas actitudes hacia la discapacidad
y las personas discapacitadas son definidas como una evaluacion positiva 0 negativa de la
discapacidad, basado en sus creencias, que influye en su comportamiento (Strauss, 2006;
Haskell, 2010). Dicha accidn, puede ser explicita o implicita, esto quiere decir que cuando es
implicita significa que inconscientemente la persona refleja estereotipos y una influencia
constante de las asociaciones aprendidas. La explicita se manifiesta cuando se le pide a alguien

que le indigue a uno como deberia observar y tratar ciertas actitudes en particular (Haskell,
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2010). Las actitudes aprendidas de los padres y otros nifios, a su misma vez el condicionamiento
dominante sociocultural refuerza las creencias falsas hacia las personas con discapacidad que se
aprenden en la nifiez. Las situaciones no familiares y el miedo a la marginacion social son
fuentes de esas actitudes negativas hacia las personas con limitaciones. Finalmente, hay un
fendmeno conocido como spread phenomenon en donde las personas que no tienen ningun tipo
de discapacidad les atribuyen aspectos a los discapacitados aunque esa caracteristica no esté
relacionada con su condicidn. (Strauss, 2006).

La misma sociedad impone limitaciones a este grupo de personas como lo son las
barreras asignada por otros grupos, falta de inclusion y discriminacion (Haskell, 2010). El
personal de Recursos Humanos de empresas que estan en la lista Fortune 500 indicaron tener
una actitud negativa para emplear personas con discapacidad por temor a costos de acomodo
razonable entre otros. Ademas expresaron que un 66% de pequefios negocios nunca han
reclutado a ningan individuo con alguna condicién. Estas actitudes tiene lugar por los mitos y
estereotipos respecto a la habilidad de estos individuos con discapacidad a entrar y mantener
participacién en la fuerza laboral (Copeland, 2007).

En la actualidad, también se pueden encontrar investigaciones que buscan identificar
actitudes positivas de los empleadores hacia individuos con discapacidad. Los profesionales de
rehabilitacién vocacional mantienen una actitud positiva hacia estos individuos. A estas se suman
ejecutivos de empresas que se encuentran en Fortune 500 y pequefias empresas (Copeland,
2007), donde la actitud positiva benefician al patrono y el empleado con discapacidad, y
afiadieron tener una opinion a favor respecto al desempefio de estos individuos (Kaye, Jans, &
Jones, 2011). En dos cuestionarios realizados a gerentes de Recursos Humanos y personal de

otros niveles mas altos, se encontro que estos tenian una actitud positiva hacia los empleados con
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discapacidades y en el segundo cuestionario expresaron un compromiso moderado a reclutar a
estos individuos (Kaye, Jans, & Jones, 2011; Chan, et al, 2010). Empleadores indican que las
personas con discapacidad son confiables y personas productiva.

En una encuesta hecha a supervisores de linea manifestaron lo siguiente sobre los
empleados con discapacidad: estan satisfechos con el desempefio, puntualidad, asistencia y
consistencia en el trabajo. Otras empresas que fueron encuestadas manifiestan que estos
individuos poseen alto nivel de cooperacion, buenos habitos de trabajo, ausentismo bajo, y alta
calidad en el desempefio. Los reclutadores han hecho un compromiso para reclutar mas personal
con discapacidades. Estudios realizado en Canada, Australia y Gran Bretafia muestran que los
patronos mantienen una actitud positiva e inclusive ofrecen buenas referencias y opiniones de las
personas con discapacidad. Se realizé un estudio en una universidad en el que los estudiantes de
Recursos Humanos mostraron también una actitud positiva para reclutar y trabajar con personas
con algun tipo de discapacidad (Copeland, 2007).

Copeland (2007) hizo un estudio, en Colorado Spring, Colorado, con 827 empleadores,
en el que 127 participaron, con el fin de analizar las actitudes de ellos hacia las personas con
discapacidad. El resultado fue alentador, la gran mayoria mostr6 una actitud positiva hacia estos
individuos. El 75.4% esta de acuerdo en que las con discapacidad contribuyen positivamente al
lugar de trabajo y el 70.4% esta de acuerdo que es sumamente importante hacer inclusion de
estos individuos en la plantilla laboral. El 74.0% esté de acuerdo con que estos individuos tengan
un contacto directo con los clientes y un 69% de los empleadores estan dispuestos a compartir
con empleados que padezcan un discapacidad en su tiempo libre.

En Estados Unidos se han realizado varias encuestas o investigaciones que estudian la

percepcion que tiene la sociedad hacia las personas con discapacidad. Segin una investigacion
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con 803 personas, la gran mayoria cuando se les preguntd su pensar de una persona con
discapacidad se les vino a la mente una persona con limitaciones fisicas o sensoriales. Muy pocas
personas piensan en una limitacion intelectual como parte de una discapacidad. Varios
participantes ven a una persona con discapacidad como alguien que no puede trabajar, un
desafio, como una persona pobre de salud o enferma (Siperstein, Romano, Mohler & Parker,
2006). Otros afaden que cuando la sociedad, ve a una persona con discapacidad, ponen como
énfasis que es una tragedia debido a las limitaciones que enfrentan en la sociedad. No se enfocan
en cudles son los obstaculos que genera la sociedad y a su vez crean dificultades para este grupo
de personas. Un cambio social que sea positivo promovera actitudes favorables por parte de la
sociedad hacia las personas con discapacidad, a su vez buscaran un cambio social que sea
positivo (Haskell, 2010).

En la disertacion realizada por Bradley (2009), se profundiza en los estereotipos y los
estigmas. El estudioso afirma que las personas con discapacidad son frecuentemente
estereotipadas y son discriminadas debido a unos estigmas asociados con los discapacidad
(Bradley, 2009). Muchas personas con limitaciones han reportado que sus problemas surgen del
prejuicio y discriminacion, y no de sus limitaciones funcionales o diferencias bioldgicas (Strauss,
2006). Las preconcepciones sobre estos individuos en la sociedad, como lo es el racismo, oprime
a las personas con discapacidad (National Council of Disability, 2011), y a su vez las tasas de
empleo, patrones de interaccion social y encuesta de actitudes sugieren que la sociedad posee un
prejuicio significante hacia este grupo de personas (Copeland, 2007).

El modelo de Lippman’s del afio 1922 describe que los estereotipos son caracteristicas
observables o rasgos utilizados para categorizar a los miembros de un grupo. Es decir, el

estereotipo es definida como todas las caracteristicas atribuidas a los miembros de un grupo
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social (Ryan, 2006). Asimismo, se puede decir que también es reflejo del ambiente cultural y
social utilizado para entender y organizar los eventos que experimentamos (Bradley, 2009). Para
poder comprender y organizar ciertos eventos combinamos informacion basada en una categoria
o clase a la cual una persona, situacion u objeto pertenece. EI estereotipo tiene un mayor
impacto en la etapa de organizacion del proceso de percepcion causando asi una distorsion en la
percepcion de la persona (Schermerhorn, Hunt, & Osborn, 2008). Por tal razén, se puntualiz6
que el estereotipo es el mecanismo cognitivo de las actitudes negativas (Ryan, 2006). Cuando
una empresa tiene actitudes negativas hacia estos individuos es mas que probable que sus
empleadores caeran en lo que se conoce como una “profecia auto realizada” (Bradley, 2009).
Esta es la tendencia a encontrar o crear en otra situacion o persona lo que uno espera encontrar
(Schermerhorn, Hunt, & Osborn, 2008).

El estereotipo sigue siendo un problema que tipicamente enfrentan los discapacitados, y
provoca que los empleadores categoricen 0 miren a estos sujetos como seres con capacidad
limitada. Esto crea percepciones negativas en los empleadores sin importar la evidencia
existente: de que las personas con discapacidad tienen la misma capacidad que una persona no
discapacitada (Markel & Barclay, 2009). Otros estudios hechos en varias partes del mundo,
como en Canada, afirman que aun existiendo leyes que cobijan a las personas con discapacidad,
los estigmas y la discriminacion siguen siendo el mayor problema de las personas con
limitaciones fisicas y/o mentales (Shier, Graham, & Jones, 2009).

Las empresas estdn compuestas de distintos individuos con creencias e ideas acerca de
los discapacitados. Las mismas son consideradas base para la contratacion o no de estos,
credndose asi una barrera (Brostrand, 2006). Son los miedos y las expectativas negativas el

obstaculo para reclutar personas con discapacidad (Siperstein, Romano, Mohler & Parker, 2006).
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Individuos que estan trabajando o buscan empleo y tienen algun tipo de discapacidad han citado
que son las actitudes del patrono y la discriminacion un barrera para adquirir un empleo y/o
retenerlo (Kaye, Jans, & Jones, 2011). Las barreras provienen de las actitudes y estas actitudes
negativas provienen de la ignorancia, reacciones erroneas, estereotipos, mitos y miedos
(Brostrand, 2006). Un estudio identific que el 22% de las empresas ponen como barrera los
estereotipos y actitudes para no reclutar a personas que tengan discapacidad (Domzal,
Houtenville & Sharma, 2008). La incomodidad y el desconocimiento es la barrera lider hacia las
personas con discapacidad por parte de las empresas (Hernandez, et al, 2008). En Estados
Unidos se detectd que de las compafiias encuestadas, el 39.7% muestran desconocimiento y el
32.2% mostraron incomodidad (Domzal, Houtenville & Sharma, 2008).

Se dan casos en donde el empleador tiene miedo en cuanto a si reclutan una persona con
discapacidad, él o ella requerird mucha supervision o adiestramiento adicional, y que el costo de
el acomodo razonable seré altisimo (Siperstein, Romano, Mohler & Parker, 2006; Cimera, 2009).
La premisa previamente descrita pudiera explicar la actitud de patronos a no reclutar a estos
individuos. Tienen la idea de que es mucho méas econémico contratar a una persona que no
padezca de ninguna condicién y/o discapacidad (Cimera, 2009). En estudios recientes se ha
observado que empleadores sin o con experiencia reclutando personas discapacitadas reportan
preocupacion en cuanto a la seguridad al contratar a estos individuos. Inclusive existe temor de
que al reclutar personas con discapacidad no haya forma de terminar su empleo si él o ella no
puede llevar a cabo las tareas requeridas (Siperstein, Romano, Mohler & Parker, 2006). La
mayor preocupacion para las empresas medianas y pequefias es la inquietud de los costos de plan
médico, costos de compensacion y miedo a demandas. Esto incluye el costo de emplear una

persona impedida, y la creencia de que estos carecen de las destrezas y experiencias necesarias.
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Las compafiias grandes no muestran mucho temor hacia esas aéreas ya mencionada, aunque cabe
sefialar que reconocen que supervisores se preocupan debido a que desconocen como tomar
accion disciplinaria. Muchas empresas reconocen que no tienen conocimiento de la discapacidad,
hasta siente incomodidad al reclutar estos individuos. Ademas se preocupan como el reclutar una
persona con discapacidad afectara las actitudes de los clientes, supervisores y comparieros de
trabajo. Estos resultados se obtuvieron de un estudio realizado en Estados Unidos donde
participaron 3,797 compafiias (Domzal, Houtenville & Sharma, 2008). La mejor forma de
terminar con los miedos y expectativas negativas de los empleadores es la experiencia positiva
de reclutar a un empleado con algun tipo de condicion. Las experiencias positivas lleva al
empleador a tener una actitud positiva (Siperstein, Romano, Mohler & Parker, 2006; Hernandez,
et al, 2008).

En el afio 2008, se publicd un estudio realizado por Hernandez, con una muestra de 21
empleadores de 16 compafiias, cuya meta principal era estudiar como percibian las compafiias a
las personas con discapacidad, el resultado se inclind hacia el factor “negativo”. La muestra
estudiada (los empleadores) expreso sentir miedo al reclutar personas con discapacidad ya que
consideran que el tiempo de supervision incrementaria; y temen a un desajuste en términos de
productividad y a que el nivel de ausentismo sea frecuente. Los empleadores, por otro lado,
mostraron su preocupacion con relacion a los costos de acomodo razonable y las litigaciones que
puedan surgir por algin suceso inesperado. Inclusive, confesaron que los nervios aumentan
durante el proceso de reclutamiento dado que temen decir o cometer una imprudencia que de
lugar a una posible acusacion por discrimen. En resumen, los empleadores exponen una actitud
positiva hacia los empleados con discapacidad, pero cuando estas actitudes se involucran en el

proceso de reclutar personas con discapacidad, estas se vuelven negativas debido al miedo. Los
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miedos son asociados a la falta de experiencia con discapacitados y al desconocimiento de la Ley
ADA. (Hernandez, et al, 2008).

En el 2010 se hizo una investigacion con 411 gerentes de Recursos Humanos y altos
ejecutivos y se encontrd que la gran mayoria indico que reclutar los mismos no es costoso, que
tienen la misma habilidad de un empleado sin discapacidad para adquirir nuevas destrezas,
flexibilidad para adaptarse a nuevas situaciones y bastante dedicacion. A pesar de este resultado,
muy pocas empresas tienen una politica en cuanto a reclutamiento de personas con discapacidad.
El 70% de las pequefias empresas no poseen una politica en comparacion con las grandes
empresas la cual el 27% no posee una politica (Harris Interactive, 2010). En otro estudio se
observd qué las principales razones para no reclutar a una persona con discapacidad son los
costos de acomodo razonable, falta de conocimiento e ignorancia en como trabajar con personas
con discapacidad o miedo a que un empleado no pueda ser disciplinado y/o despedido por
posibles demandas que pueden surgir. (Kaye, Jans, & Jones, 2011).

Debido a los estereotipos, las actitudes y a las profecias auto realizadas por parte de los
empleadores, durante el proceso de reclutamiento y dentro del marco laboral, hacia las personas
con discapacidad esto ha causado que el Departamento del Trabajo haya tenido que realizar
investigaciones. Asimismo, las investigaciones tuvieron el propdsito de crear una lista de mitos
o falacias y poder orientar a los empleadores y a la misma vez esos mitos no sirvan de factor o
barrera para reclutar personas con discapacidad. Los mitos son las mismas barreras que
interfieren en la probabilidad de que una persona con discapacidad tenga igualdad en el
reclutamiento y el empleo. Estas barreras tienen como base la falta de experiencia e interaccion
con personas discapacitadas y asi causando actitudes negativas en todo lo que concierne emplear

a una persona con alguna condicién fisica y/o mental (U.S. Department of Labor, 2008). El
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pobre conocimiento sobre lo que es discapacidad y acomodo razonable, preocupaciéon de los
costos y miedo a demandas legales se han vuelto un barrera principal para emplear a estos
individuos. Es la falta de familiaridad, la que genera la gran cantidad de estereotipos contra las
personas con discapacidad, que a su vez tiene como resultado los mitos ya mencionados y que
volveran a ser discutidos mas adelante (Kaye, Jans, & Jones, 2011). A su vez esta falta de
familiaridad y/o conocimiento por parte de la sociedad crea que estos vean a las personas con
discapacidad de forma negativa (Bradley, 2009). Existen empleadores que admiten no tener el
conocimiento adecuado y experiencia relacionado al reclutamiento y retencion de personas con
discapacidad (Chan, et al, 2010). La experiencia de pasar por el proceso de reclutar a una
persona con algun tipo de discapacidad ayuda al empleador a dejar atrds su miedos y
expectativas negativas (Siperstein, Romano, Mohler & Parker, 2006). Conforme a Wilson y
Wittmer afirman que estudios hechos durante el 2007, 2008, 2009 demostraron que las actitudes
en todos los niveles de la compafiia es el discapacidad lider para el reclutamiento de personas
con discapacidades (Wilson & Wittmer, 2010). Para efectos de esta investigacion los factores que
sirven de barrera para emplear personas con discapacidad se desglosan en tres categorias:

econdmicos, sociales y legales.

2.5.1 Factores econémicos

El contratar personas con discapacidad aumenta las primas de seguro por compensacion
Las primas por compensacion solo se basan en la peligrosidad de una operacién y la

frecuencia de accidentes y uso de beneficios, eso quiere decir que no esta ligado a la

discapacidad de la persona. No se ha encontrado evidencia ni indicadores de que las personas

con discapacidad aumenten las primas de seguro. La compafiia Walgreens Anderson ha ahorrado

més de $ 17,000 en un periodo de nueve meses debido a los pocos incidentes causados por las
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personas con discapacidad. Por lo que, sin importar los incidentes la prima de seguro no ha
representado ningn aumento. (U.S. Department of Labor, 2008; Wittmer & Wilson, 2010). Son
muy pocas empresas que expresan que el temor a que aumenten las primas de seguro al reclutar
personal con discapacidad (Harris Interactive, 2010). En una encuesta nacional en Estados
Unidos detectd que solo el 47.4% de las empresas tienen esta premisa como una preocupacion y
a su vez una barrera (Domzal, Houtenville & Sharma, 2008). Mientras, que otro estudio se
obtuvo un porciento més alto, el equivalente a 69.9%, en donde las compafiias piensan que la
razén ya mencionada es una barrera (Kaye, Jans, & Jones, 2011).

Cuando se analiza informacion encontrada en literatura de Canadé, el contenido es bien
similar. Las tasas de primas estan relacionadas con el riesgo de seguridad y salud de la empresa,
el tamafio de la nomina y el expediente de seguridad. Importante sefialar que el reclutar a
personas con discapacidad no aumentan las tasas de primas, a su vez estos mantienen los mismos
0 hasta mejores estandares de seguridad de aquellos que no tienen discapacidad (Brock
University (Canada), 2010). El Departamento del Trabajo de Estados Unidos, a través de cuatro
estudios nacionales, ha encontrado que los individuos con discapacidad reportan menos
accidente que el promedio de los empleados expuestos al mismo riesgo. La Camara de Comercio
de Estados Unidos junto Asociacion Nacional de Manufactura hizo una encuesta a 279
compafiias en la cual el 90% de estas reportaron que no vieron efecto alguno en sus primas al
reclutar personas con discapacidad (Government of New Brusnwick, Canada, n.d.).

Los acomodos razonables son muy costosos

El acomodo razonable ha sido citado como una razon para no reclutar a personas

discapacitadas, la realidad es que el costo es minimo (Siperstein, Romano, Mohler & Parker,

2006). La razon principal es el gran temor a los costos de acomodo razonable cuando existen
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estudios que revelan que empresas han reportado gastos menores a $ 500, e inclusive no tiene
costo alguno (Bradley, 2009). El acomodo razonable es un mandato de ADA y que ha sido la
razén de la gran mayoria de las demandas efectuadas por los empleados. También mencionan
que, en un estudio realizado por Crampton y Hodge’s, un 82% de las reclamaciones sometidas a
ADA no fueron en el punto de reclutamiento, sino durante la implantacion de decisiones para el
reclutamiento. lgualmente, puntualizaron que el 23% de los problemas que enfrentan los
empleadores, referentes a este sector de la poblacion, se debe al acomodo razonable (Markel &
Barclay, 2009). Sin embargo, estudios previos hecho a otras empresas muestran que sélo la
minoria cita el costo del acomodo razonable como una razon para no reclutar personas con
discapacidad (Kaye, Jans, & Jones, 2011; Harris Interactive, 2010). La pregunta es si el
acomodo razonable realmente es sumamente costoso y si es un problema para una empresa
determinada. Conforme a Wilson, el 81% de los acomodos razonables cuesta menos de $ 100, y
el 73% de los empleadores estudiados declaré que sus empleados con discapacidad nunca han
solicitado acomodo razonable (Wilson & Wittmer, 2010).

La Ley ADA afirma varias premisas. Una quinta parte de los ajustes no tiene costo y mas
de la mitad de los ajustes cuestan entre $ 1 y $ 500; el costo medio es de $ 240. En la actualidad,
existen avances tecnoldgicos que reducen el costo de muchos ajustes, y también algunos
empleados proporcionan sus propios ajustes bajo la forma de dispositivos o equipo de asistencia.
Una alternativa para reducir costos de ajuste razonable es el Crédito Impositivo para la Pequefia
Empresa (Americans with Disability Act, 2008). Otra alternativa es el incentivo llamado
Expenditure to Provide Access to Disabled Individual que ayuda a cubrir costos de acceso y

acomodo razonable. A la misma vez existe el Work Opportunity Tax Credit en el que los
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patronos pueden recibir hasta un bono anual de $ 2,400 por cada empleado con discapacidad que
la empresa reclute (Sompayrac, Fulmer, & Turpin, 2011).

El Departamento de Justicia afirmé que el 19% de los acomodos razonables no tienen
costo alguno y que 69% del costo del mismo es menos de $ 500 (Markel & Barclay, 2009). En
adicion, un estudio hecho por Job Accomodation Network, de acuerdo al Departamento del
Trabajo de Estados Unidos, mostré que el 15% de los acomodos no cuesta nada, que el 51% de
los costos estan entre $ 1 y $ 500, el 12% de los costos esta entre $ 501 y $ 1,000, y que el 22%
del costo esta sobre $ 1,000 (U.S. Department of Labor, 2008).

No todos los acomodos razonables resultan en un costo monetario (Cimera, 2009). Segun
investigaciones con empleadores, estos reportan que el costo de los acomodos es minimo o
ninguno (Kaye, Jans, & Jones, 2011; Job Accommodation Network, 2010). Por ejemplo, la
empresa Sears reportd que desde 1978 hasta el 1996, cerca de los 436 acomodos razonables
requieren poco 0 ningun costo. Ademas, sefialé que el costo promedio de proveer acomodo
razonable fue de $ 45. Estudios realizados por la Job Accomodation Network determinaron que
solo dos terceras partes de los acomodos razonables costaron menos de $ 500. Ademas, por cada
dolar invertido en estos acomodos razonables, las compafiias reportan un promedio de $ 40 en
beneficios (Hernandez, et al, 2008). Es interesante notar que las empresas, cuya ganancia son
mayores de $ 100 millones anuales, se preocupan mas por el costo de los acomodos razonables
que aquellas empresas que sus ganancias son menores a $ 100 millones (Harris Interactive,
2010).

En una encuesta realizada al sector privado, revelo una preferencia a reclutar personas
con discapacidad porque es mas facil de proveer acomodo razonable y a su misma vez el costo

de la misma es relativamente bajo. Mientras, que investigaciones a nivel internacional como
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Canad4, muestran una actitud negativa hacia el acomodo razonable ya que lo ven como algo
costoso y utilizan esa premisa para no reclutar estos individuos. La percepcion errénea de los
altos costos para proveer acomodo razonable a una persona discapacitada hace que estos
patronos no deseen reclutar a estos individuos (Copeland, 2007). En resumen, desconocer cuanto
costara el acomodo razonable y a su vez no saber si su costo actual esta asociado con la
decision de reclutar a este grupo de individuos. Un 63.7% y 61.6% de las organizaciones
encuestadas, respectivamente, afirmaron la premisa previamente mencionada (Domzal,
Houtenville & Sharma, 2008). Mientras, que con otro estudio se obtuvo un porciento mas alto, el
equivalente a 81.4%, en el que las compafias piensan que la razon ya mencionada es una barrera
(Kaye, Jans, & Jones, 2011).

Un estudio hecho por Job Acommodation Network (JAN) indico que el proveer acomodo
razonable brinda beneficios al patrono y el empleado. Las ventajas mas observables son: permite
a la empresa retener el empleado cualificado, aumenta la productividad del individuo, elimina
costo de adiestramiento de nuevo personal, aumenta la interaccion entre empleados, incrementa
la moral de la compafiia y la productividad de toda la organizacion (Kaye, Jans, & Jones, 2011).

Al revisar informacion de Canada, indica que la gran mayoria de las personas con
discapacidad requieren poco o ningin acomodo razonable. En casos de que hubiera algin costo
el gobierno canadiense ofrece ayudas econdémicas para costear el mismo (Brock University
(Canada), 2010). La agencia Job Accommodation Network Canada, indica que el 80% de los
acomodos razonables estan por debajo de $ 500 (Government of New Brusnwick, Canada, n.d.).
El costo de emplear una persona con discapacidad es alto

Empleadores han mostrado preocupacion en cuanto los costos asociados con reclutar a

personas con discapacidad (Bradley, 2009). En el afio 2009 hizo un estudio con tres individuos
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con discapacidad con una duracion de cinco semanas para estudiar los costos de supervision,
acomodo razonble, plan médico, compensacion, confiabilidad y la frecuencia de cambio de
trabajo. Los resultados fueron que estos individuos mantienen su empleo actual hasta tres veces
més que los empleados que no tienen ningun discapacidad. Esto ayuda a la empresa ahorrar
costos de reclutar nuevo personal. EI acomodo razonble, de la perspectiva del empleador, no
significo para ellos un alto costo monetario. Estos tres empleados mostraron un alto nivel de
confiabilidad. En resumen, los empleados con discapacidad generaban mayor beneficio neto que
los mismos empleados que no tenian ningun tipo de discapacidad (Cimera, 2009). En otro
estudio hecho con 411 gerentes de recursos humanos y ejecutivos, el 64% piensa que los costos
de emplear a una persona con discapacidad es el mismo o menor al costo de reclutar a alguien
que no tenga ningun tipo de discapacidad. Sin embargo, el 35% percibe que emplear a estos

individuos es sumamente costoso (Harris Interactive, 2010).

2.5.2 Factores sociales
El ausentismo seré bien marcado

En un estudio grupal en el que se trabajé con varias compafias se encontré que los
empleadores pudieron notar el nivel relativamente bajo de ausentismo. Una de las empresas
afirmd, al investigador, que un empleado con discapacidad lleva 35 afios trabajando para la
empresa y nunca ha perdido un solo dia de trabajo (Hernandez, et al, 2008). Los empleadores
perciben que los empleados con discapacidades que han reclutado tienen mejor asistencia al
trabajo que aquellos empleados que no tienen ningdn tipo de discapacidad (Siperstein, Romano,
Mohler & Parker, 2006). Esta premisa fue comprobada cuando en un estudio realizado a
patronos revelaron que sus empleados tienen excelente asistencia cuando se compara con el resto

de los empleados (Copeland, 2007). A pesar de estos resultados aun existe ese miedo por parte de
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los patronos de que estos individuos tendran problemas de ausencia (Hernandez, et al, 2008), e
inclusive que el nivel de ausencia sera mayor al del resto de los empleados (Bradley, 2009), un
ejemplo de este temor, fue un estudio realizado donde reveld que los patronos al ver una persona
con discapacidad piensan que se van a enfermar mucho, asi causando un gran ndmero de
ausencias. Es el desconocimiento lo que genera la percepcion de que las personas con
discapacidad tienen la problematica de tener ausencias. (Kaye, Jans, & Jones, 2011).

Segun la literatura revisada indica que en Canada se han realizado estudios por empresas
como DuPont, donde los resultados demuestran que empleados con discapacidad no se ausentan
méas que el resto de los empleados (Government of New Brusnwick, Canada, n.d.; Brock
University (Canada), 2010). Ese mismo estudio revel6 que en promedio estos individuos tienen
mejor asistencia que sus comparieros (Government of New Brusnwick, Canada, n.d.), e inclusive
mantienen una baja tasa de ausencias (Brock University (Canada), 2010). Empleadores han
clasificado que el 86% de los empleados con discapacidad esta en promedio o superior en
asistencia (Brock University (Canada), 2010). Las empresas Dupont y Royal Bank of Canada
son evidencia de que el reclutar a ese grupo de personas ayuda a las empresas a disminuir las
tasas de ausentismo (Ministry of Community and Social Services (Canada), 2012).

Pobre desempeiio en el lugar de trabajo

La Camara de Comercio de Estados Unidos para la Preparacion de la Fuerza Laboral
encontré reportes que sefialaban que las personas con discapacidad estan en el promedio o sobre
el promedio en cuanto a desempefio, asistencia y seguridad (Wilson & Wittmer, 2010). Existe
una gran cantidad de investigaciones previas que han encontrado que los empleados con
discapacidad tiene un desempefio mejor o igual al resto de los empleados (Bradley, 2009). La

comparfiia DuPont realizo estudios en 1958, 1973, 1981 y 1990 para analizar el desempefio de
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las personas con discapacidad; los resultados mostraron que las personas con discapacidad eran
iguales a las personas sin discapacidad cuanto desempefio, asistencia y seguridad. (Herndndez, et
al , 2008). La empresa Walgreens ha indicado que sus empleados con algun tipo de discapacidad
sobrepasan los requerimientos de desempefio que exige la compafiia (Nicholas, Kauder, Krepcio
& Baker, 2011).

En una encuesta realizada en Estados Unidos, el 91% de los participantes que tuvieron la
oportunidad de trabajar con personas con discapacidad indicaron que el desempefio de estos
individuos lo consideraban super excelente o excelente (Siperstein, Romano, Mohler & Parker,
2006). Inclusive investigaciones revelan que pequefias empresas opinan que estos empleados son
confiables y productivos. Los supervisores de lineas de produccién consideran que el desempefio
de las personas con discapacidad es igual o hasta mejor que los que no tienen ninguna condicion
(Copeland, 2007). Dos estudios previos a las 500 corporaciones que aparecen en la lista Fortune
500 mostraron una opinion positiva de que estos individuos muestran un buen desempefio (Kaye,
Jans, & Jones, 2011). Existe una gran evidencia que demuestra que los empleados con
discapacidad cumplen y exceden el desempefio de sus comparieros de trabajo (Nicholas, Kauder,
Krepcio & Baker, 2011).

Aln existiendo una gran cantidad de evidencia, hay empresas que creen que estos
empleados no seran tan productivos como los empleados sin discapacidad. Una encuesta en
Estados Unidos revel6 que el 45.7% de las empresas mantienen la premisa ya mencionada
(Domzal, Houtenville & Sharma, 2008). Mientras, que otro estudio se obtuvo un porciento mas
alto, el equivalente a 68.5%, en donde las compafias temen que estos individuos no logren los
mismos estandares al de los demas empleados (Kaye, Jans, & Jones, 2011). Un estudio realizado

con 132 gerentes de Recursos Humanos de Chicago y Milwaukee catalogd la productividad y
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confiabilidad entre neutral y de acuerdo. Persiste esa preocupacion de que si estos individuos
tendrén la habilidad o no para cumplir con el desempefio requerido y la seguridad. (Chan, et al,
2010).

En estudios realizados en Canad& demuestran que las personas con discapacidad son méas
productivas que sus compaferos (Ministry of Community and Social Services (Canada), 2012).
Los empleadores han calificado el desempefio de estos individuos como promedio o superior
para el 90% de las personas con discapacidad (Brock University (Canada), 2010). En afios
previos se han hecho investigaciones como la encuesta de Louis Harris and Associates en 1987
en la que 920 empleadores americanos revelaron que sus empleados con discapacidad tenian el
mismo o mejor nivel de productividad que del resto de sus empleados. EI 90% de estos
individuos fue clasificado como promedio o superior en el desempefio de sus tareas. Un 79% de
los gerentes respondieron que el 33% de sus empleados con discapacidad trabajan arduamente o
mas que el 46% de sus empleados sin discapacidad. DuPont hizo una encuesta en 1981 en donde
2,745 personas con impedimento formaron parte del estudio para estudiar el desempefio. El
resultado de la misma fue que se clasifico que el 92% de estos individuos esta en promedio 0
superior, en cuanto a desempefio, comparado con el 90% de los empleados sin ninguna
condicion. Ese mismo estudio se realizd nuevamente en 1990 con 811 empleados con
discapacidad y se encontrd que en desempefio, el 90% de estos individuos estaban en promedio o
superior en comparacion con el 95% de todos los empleados que no tenian discapacidad
(Government of New Brusnwick, Canada, n.d.).

Baja retencion del empleado
La Camara de Comercio de los Estados Unidos para la Preparacion de la Fuerza Laboral

encontré que esta percepcion de que todas las personas con discapacidad renuncian es
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completamente falsa. De acuerdo con sus investigaciones, el contratarlas significa retencion y
estrategia de empleo. Los empleados con discapacidades estan por encima del promedio de las
tasas de retencion y lealtad a la compafiia (Wittmer & Wilson, 2010). En estudios anteriores se ha
revelado que el nivel de turnover estd por debajo al de todos los empleados que no tienen ningln
tipo de discapacidad (Bradley, 2009).

Investigaciones en Canad& nos indica que el nivel de retencion de la plantilla laboral es
72% mas alto entre las personas con discapacidad. Corporaciones como Dupont y Royal Bank of
Canada reportan que una empresa que reclute a este grupo de personas ayudara aumentar la tasa
de retencion de la plantilla laboral (Ministry of Community and Social Services (Canada), 2012).
La Camara de Comercio de Estados Unidos reveld que estos empleados tienen una tasa baja de
cambio de empleo de 80%. La empresa Pizza Hut encontr6 que los empleados con discapacidad
tienen una tendencia de retener su empleado hasta cinco veces mas que el resto de los
comparieros (Government of New Brusnwick, Canada, n.d.).
Insuficiencia de personal cualificado

Empresas manifiestan desear contratar personas discapacitadas, pero no saben en donde
encontrar personas con discapacidad pero cualificadas (U.S. Equal Employment Opportunity
Commission, 2007). Segun estudios previos, el 63% de las empresas no ha reclutado personas
con discapacidad en los ultimos tres afios debido a la falta de candidatos cualificados. Mientras,
que un 39% de las compafilas no saben ddénde encontrar empleados con algin tipo de
discapacidad y a su misma vez cualificados (Harris Interactive, 2010). La preocupacion de que
la persona con discapacidad no pueda desempefiar las tareas se considera un reto mayor del
72.6% de todas las companfiias. El 63.7% manifestd que la problematica o miedo a no encontrar

personas con discapacitada que este cualificada es un factor para no reclutar los mismos
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(Domzal, Houtenville & Sharma, 2008). Otro estudio reveld que las empresas piensan que las
personas con discapacidad no podré realizar las funciones béasicas del puesto (55.8%) y a su vez
no tienen las experiencias y destrezas necesarias (41.8%) (Kaye, Jans, & Jones, 2011).
Actualmente hay muchas organizaciones que se dedican a buscar personas con las
cualidades y capacidades que un patrono busca. De la misma forma dichas, organizaciones
ayudan a las personas con discapacidad a encontrar trabajo. A la misma vez, estas empresas han
comenzado a orientar al patrono acerca de las destrezas y habilidades que las personas con
discapacidad poseen. Un ejemplo de este tipo de organizaciones es el Business Leader Network,
la que también provee adiestramiento, en todos sus niveles corporativos, a los empleados con el
fin de abrir puertas hacia la fuerza laboral (Wilson & Wittmer, 2010). La entidad Rehabilitacion
Vocacional ayuda a preparar a los individuos para que estos tengan la destreza necesarias para el
empleo (Chan, et al, 2010). Otra agencia es Employer Assistance and Recruiting Network la cual
es un servicio de la Office Disability Employment Policy que asiste a los empleadores en
localizar y reclutar personas con discapacidad cualificadas y a su vez provee asistencia técnica
respecto a las labores que desempefiara el individuo (Domzal, Houtenville & Sharma, 2008).
También, de acuerdo con un estudio, las compafiias consideran que las agencias de empleo
temporero son una parte critica para identificar los empleados cualificados que tienen algun tipo
de discapacidad y a su vez proveer apoyo una vez son reclutados. Grupos focales y entrevistas
individuales han dado como resultado que las agencias empleo para personas con alguna
discapacidad juega un rol importante en el proceso de parear el empleador con el empleado y a

su vez ayudar a los empleadores hacer cualquier acomodo razonable(Hernandez, et al, 2008).
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2.5.3 Factor Legal

Miedo a ser demandado

Existen investigaciones que demuestran el temor o miedo (por parte de los reclutadores) a
enunciar o hacer “algo” durante una entrevista que pudiera convertirse en una demanda por
discriminacién (Hernandez, et al, 2008). Dentro de ese miedo se encuentra litigaciones de la Ley
ADA ylu otras leyes contra el discrimen. Sin embargo, hay empleadores que la citan muy pocas
veces como una barrera para reclutar personas con discapacidad. En un estudio realizado, solo el
4% de los patronos expresé miedo a las demandas (Kaye, Jans, & Jones, 2011). Lo mismo
sucedi6 en otra investigacion ya que esta preocupacion se encontraba de las ultimas posiciones
de la lista donde contenia las barreras méas citadas para reclutar personal con discapacidad (Kaye,
Jans, & Jones, 2011; Domzal, Houtenville & Sharma, 2008). En otras palabras solo representaba
a un 40.6% de las organizaciones (Domzal, Houtenville & Sharma, 2008). Los patronos temen
cometer errores que puedan generar problemas, y han creado su propia férmula donde un
empleado con discapacidad es igual a demandas (Kaye, Jans, & Jones, 2011). Sin embargo, hay
otras empresas que piensan que van a ser demandadas en cualquier momento por discriminacion.

La Camara de Comercio de Estados Unidos para la Preparacion de la Fuerza Laboral
demostré que sélo pocas empresas han sido multadas. Estos resultados fueron obtenidos de un
estudio realizado en el 2003, donde el 91% de los empleadores afirmd no haber recibido ninguna
demanda por parte de la Ley ADA durante los Gltimos doce meses (Wilson & Wittmer, 2010).
Otros estudios revelaron que el miedo a las sanciones legales que provienen de la Ley ADA
motiva al empleador a cumplir con la ley. El conocimiento sobre la Ley ADA puede ser un factor

significativo para su cumplimiento (Copeland, 2007).
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El resultado de investigaciones previas indicaron que los gerentes y supervisores de
lineas no tienen mucho conocimiento sobre las disposiciones que la Ley ADA expone (Copeland,
2007). Un estudio realizado con 132 gerentes de recursos humanos de Chicago y Milwaukee
catalogd el conocimiento de la Ley ADA como neutral. (Chan, et al, 2010). Una encuesta
nacional, reflejé que los profesionales en Recursos Humanos mantienen una actitud positiva
hacia ley pero expresaron la creencia de que dicha ley ha creado miedo respecto las demandas
que pudieran surgir de la terminacion de empleo de una persona con discapacidad. A pesar de ese
temor, los encuestados expresaron que muy pocas firmas han experimentado casos de demanda

por parte de la Ley ADA en afios previos (Copeland, 2007).

2.5.4 Factor Imagen

Reclutar personas con discapacidad afectara negativamente a los clientes.

Muchas compafiias se preguntan si el emplear personas con discapacidad pudiera afectar
de forma negativa a los clientes. De hecho, la interrogante crucial esta en si realmente se afecta
el modo de pensar de los clientes al tratar con estos individuos. Ciertos cuestionarios apuntan a
este dilema, pues concluyeron que es notable la preocupacion de los empleadores en cuanto a
cdémo o cual es la percepcion del cliente al ser atendido por una de estas personas (Wittmer &
Wilson, 2010). Una encuesta realizada en Estados Unidos apunt6 que alrededor del 34.3% de
empresas tienen temor a como seran las actitudes de los clientes al reclutar personal con
discapacidad (Domzal, Houtenville & Sharma, 2008). En otra investigacién donde se
seleccionaron 803 participantes, de forma aleatoria, se obtuvieron resultados totalmente
diferentes (Siperstein, Romano, Mohler & Parker, 2006; Wittmer & Wilson, 2010). EI 98% de
los que participaron indicaron que han recibido servicios de las personas discapacitadas y que se

han sentido super satisfechos o satisfechos con el servicio brindado. Un dato interesante es que
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las féminas, mas que los varones, tienen una tendencia a tener una actitud positiva hacia las
personas con discapacidad. En cuanto a la percepcion de los participantes sobre los beneficios de
contratar personas con discapacidad, el 83% opina que las compafiias que no toman ventaja de
estos individuos tendran problemas en la fuerza laboral mientras que el 93% creen que una
compaiiia que recluta personas con alguna limitacion ayudan a estos individuos a tener una vida
productiva (Siperstein, Romano, Mohler & Parker, 2006). El 92% de la muestra se sentia méas
favorable hacia las compafiias que reclutan personas impedidas, mientras que el 87% ofreceria su
negocio a las empresas que favorecen el darles empleo. Lo méas importante es que el publico ha
tenido experiencias positivas con los impedidos, otra forma de describirlo es que la comunidad
esta satisfecha con los servicios recibidos de parte de esta poblacion (Siperstein, Romano,
Mohler & Parker, 2006; Wittmer & Wilson, 2010).

Debido al incremento de una clientela de diferentes diversidades, muchas compafiias han
aceptado que la inclusion de diversidad es importante para el éxito de una empresa. Estos
reconocen que pueden mejorar su imagen y su reputacion incluyendo personas con discapacidad
en su plantilla laboral (Copeland, 2007; Siperstein, Romano, Mohler & Parker, 2006). Un estudio
realizado en Colorado Springs revel6 que la gran mayoria de los empleadores estan de acuerdo
con que se debe incluir estos individuos a la plantilla laboral. Ademés, el 70.4% de los
encuestados estan de acuerdo con que las personas con discapacidad tengan un contacto directo
con los clientes (Copeland, 2007). Participantes de investigaciones previas, tienen la creencia de
que toda compariia que reclute personas discapacitadas se preocupa por los empleados y a su
misma vez, ayuda a la fuerza laboral a entender, de una forma positiva, los individuos que tiene
algn tipo de limitacion. ElI mensaje que llevan muchos consumidores es que favorecen las

empresas que reclutan personas con discapacidad y a su vez que es hora que las empresas
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reconozcan que reclutar a estos individuos ayuda a mejorar la reputacién de una forma

significativa (Siperstein, Romano, Mohler & Parker, 2006).

2.6 Beneficios de reclutar personas con discapacidades

Nota: Esta tabla fue tomada de la siguiente referencia: (Kootenay Career Development Society,

2010).

TWO simple reasons to hire persons with disabilities:

Economic Benefits

Human Benefits

Higher Retention Rate

# A study completed by Pizza Hut (US)
showed that retention rates for
employees with disabiliies were 229%
higher than the average for all
employees.' This results in cost
savings in hiring, training and
increases productivity and employee
morale.

Maintaining Company's Competitive
Edge
¥ A study of DuPont's employees with
disabilities (1991) indicated that the
percentage of those rated average or
above was:
979% in safety
BB in attendance
90% in performance of job
duties"

Increased Revenue for your Business
# The study completed by Pizza Hut
indicated that 1 in 10 of its customers
had a family member with a disability.
“The act of employing more workers
with disabilities improved sales and
customer loyalty.™

Community
¥# More consumer spending — “Persons
with disabilities. .. their buying power
is now estimated to be about $25
billion{CAD).”

Your Business
= A diverse workforce brings creative
and innovative ideas to your
business — new perspectives = new

energy

Your Employee

¥ The opportunity to network and
connect with co-workers — the
employee is able to develop stronger
ties to their community.
The opportunity to gain more
financial independence.
The opportunity to utilize and build
onto existing skills and fraining.
An increase in the individual's self
worth as they are recognized as
contributing members of socisty.

"."

"."

'\‘."

Co-workers
# Studies show a corresponding
increase in “morale, teamwork and
employee satisfaction that correlates
with better product and service
quality™ when a person with a
disability is hired.

Society

# Fewer people accessing government

social programs

# More consumer dollars flowing back
into your community — the more §§
people have, the more $3% they
spend.
Development of an inclusive society
where ALL pecple can contribute.

'\‘."

Figura 1: Dos razones simples para contratar personas con discapacidad
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El reclutar personas con impedimentos tiene beneficios econdmicos y humanos para la
empresa. Dentro de los beneficios econdmicos se encuentra que existe una alta tasa de retencion
de empleo, que la compafiia se mantiene al margen competitivo, se aumentan las ganancias del
negocio y aporta positivamente a la comunidad. Dentro de los beneficios humanos se ha
encontrado que el reclutar personas con discapacidad aporta positivamente al negocio, el
empleado, compafieros de trabajo y a la sociedad. A continuacion se muestra una tabla
explicando con detalle el beneficio econdémico y humano (Kootenay Career Development

Society, 2010).
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3. Metodologia

En esta seccion se presentara la metodologia utilizada para esta investigacion. Se exhibira
con mas detalle, las preguntas de investigacion, el disefio e instrumento de la investigacion, la

poblacidn, la muestra, la recopilacion y analisis de datos.

3.1 Preguntas de investigacion
a) ¢Cudles son los tres factores econdmicos que mas influyen en la decision de reclutar a un

candidato con discapacidad?

b) ¢Cudles son los tres factores legales que més influyen en la decision de reclutar a un candidato

con discapacidad?

c) ¢Cudles son los tres factores sociales que mas influyen en la decision de reclutar a un

candidato con discapacidad?

d) ¢Cuales son los tres factores de imagen que mas influyen en la decision de reclutar a un

candidato con discapacidad?

e) ¢Cuanto conocimiento tienen los patronos sobre las leyes que cobijan a las personas con

discapacidad?

3.2 Disefio de la Investigacion

El disefio de esta investigacion es uno de indole exploratorio. EIl proposito de la misma
es hacer una encuesta a los socios de de la Sociedad para la Gerencia de los Recursos Humanos
(SHRM) establecidos en Puerto Rico, para identificar cuéles factores econdmicos, sociales,
imagen y legales afectan la posibilidad de que una empresa reclute a una persona con
discapacidad. A su vez se desea identificar cuanto conocimiento tienen los patronos, en la region

de Puerto Rico, sobre las leyes que cobijan a las personas con discapacidad.
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3.2.1 Poblaciény Muestra
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Figura 2: Mapa de Puerto Rico

La poblacion comprende todos los gerenciales de Recursos Humanos en Puerto Rico.
Para efecto de esta investigacion se ha dividido a Puerto Rico en seis regiones. Estas regiones
son: Oeste, Este, Norte, Sur. Metro y Centro. A continuacién se muestra una tabla con la
distribucion de los pueblos segun la region.

A su misma vez, la muestra se ha divido en cinco categorias de industrias, las cuales son:
manufactura, alojamiento, servicio, ventas al detal y ventas al por mayor.

En el Censo de Industrias realizado en Puerto Rico para el 2010 refleja que hay 44,693
establecimientos o empresas (Censtats Database, 2010), lo cual constituye todas las empresas de
Puerto Rico. Dentro de todas esas industrias, para el afio 2010, las estadisticas indican que habia
un total de 4,220 profesionales de Recursos Humanos laborando en las empresas (Departamento
del Trabajo y Recursos Humanos de Puerto Rico, 2010). EI marco muestral, por otro lado, es el
conjunto de los profesionales de recursos humanos, de diferentes industrias, incluidos en la base
de datos de SHRM. La base de datos de SHRM, tiene un total de 1,157 profesionales y socios de

la asociacion ya mencionada. El total de observaciones que debe haber en la muestra como
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minimo es de 108. Para computar la muestra se utilizaron dos férmulas que se presentaran a
continuacion y que fueron obtenidas del articulo: Organizational Research: Determining
Appropiate Sample Size in Survey Research (James, Joe, & Chadwick, 2001).

_ (©)?#(s)? _(1.96)2¢(1.167)2 _ (3.8416)+(1.361889)
Do = @? (7%.03)2 (0.0225)

=119

ng 119
ny — = = 108

- o 119
1+ /Poblacic'm 1+ /1,157

Donde:

np=tamafo de la muestra requerida de acuerdo a la formula de Cochran=119
n;=tamafo de la muestra requerida porque la muestra es <al 5% de la poblacién =116
t =valor seleccionado para el nivel de alfa de .025 en ambos lados de la distribucion = 1.96

s =estimado de la desviacion estandar en la poblacion = 1.167

d =margen de error aceptable para la media a ser estimada = 0.21

Poblacién: Cantidad de profesionales de Recursos Humanos que son socios de SHRM = 1,157

3.2.2 Descripcion del Instrumento

El cuestionario fue sometido al Comité de Proteccion de Seres Humanos en la
Investigacion localizado en el Recinto Universitario de Mayaguez de la Universidad de Puerto
Rico para poder recibir la autorizacion necesaria para administrar el instrumento antes
mencionado. El cuestionario consta de seis partes. En la primera parte, las preguntas son el tipo
de industria y su localizacién geogréfica. En la segunda parte hasta la quinta hay preguntas cuyas
contestaciones estan basadas en la escala Likert. Esta escala Likert tiene un rango que va desde
uno al cinco, donde el uno es totalmente de acuerdo y el cinco es totalmente en desacuerdo. La

segunda parte del cuestionario estudia los factores legales, la tercera parte examina los factores
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de imagen, la cuarta parte investiga el factor social y la quinta parte estudia los factores
econOdmicos. El cuestionario tiene una sexta parte que contiene preguntas cerradas en las que el
participante puede seleccionar “Si” o “No”. El enfoque es investigar mediante las preguntas
cudnto conocimiento tienen los patronos sobre las leyes que cobijan a las personas con
discapacidad. EIl propoésito de todas las preguntas del cuestionario es investigar los factores
sociales, imagen, econdémicos, legales y conocimiento que afectan el proceso de reclutamiento de
personas con discapacidades.

Las preguntas para esta investigacion fueron seleccionadas de otros estudios cuyos
cuestionarios habian sido validados. Como parte de la seleccion de las preguntas se inicio el
proceso de solicitar autorizacién a los autores de los cuestionarios. Una vez se obtuvd una
contestacion afirmativa de los investigadores se procedié a incluir las preguntas en el
cuestionario de este estudio.

3.2.3 Procedimiento
3.2.3.1 Recopilacién de Datos

Los cuestionarios fueron administrados a través de Google Docs, que provee las
herramientas para crear cuestionarios y recopilar los resultados a través del internet. Para iniciar
la recopilacion de datos, se contacté a SHRM para la administracion del cuestionario. Se le envid
por correo electrdnico a 1,157 gerenciales de recursos humanos y socios de SHRM el enlace para
completar el cuestionario. A cada participante se le proveyd las instrucciones para llenarlo,
informacién sobre el estudio y una hoja de consentimiento en la que se le comunicé que la
participacion es totalmente voluntario y andénimo. Ademas, se les envié el contacto telefonico y

el correo electronico del encuestador para preguntas antes, durante o después de haber llenado el
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cuestionario. El proceso de recopilacion de datos comenzé en abril de 2013 y finaliz6 en mayo

de ese mismo afo. El total de cuestionarios contestados fue 205, para una participacion de 18%.

3.2.3.2 Analisis de los datos
El andlisis de datos ser& uno de indole descriptivo. Para realizar la misma se utilizaran los

resultados recopilados en Google Docs.
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4, Resultados

En este capitulo se presentan los resultados de los cuestionarios administrados a la
poblacion. La cantidad de cuestionarios contestados fue de 205. Primero, se presentan los
resultados a base de tipo de industria y posicion geogréafica. Segundo, se muestran los resultados,
segregados por cada factor (legal, imagen, social, econémico y conocimiento). Finalmente, se
presentan los resultados sobre si existe relacion entre el conocimiento de las leyes laborales, en
lo que trata de personas con discapacidades, y la probabilidad de contratarlas. Para ver los
resultados de cada factor, el lector puede hacer referencia al apéndice 1, 2, 3,4y 5.

4.1 Tipo de industria
En este estudio se dividieron las empresas en cinco industrias: alojamiento, manufactura,

servicio, ventas al detal y al por mayor. El participante solamente podia seleccionar una opcion.

Tipo de industria

Ventas al por mayor 4%
Ventas al detal [ 5%

Servicio ] 58%

Manufactura 29%
Alojamiento 1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Figura 3: Gréfica Tipo de Industria

El 58% de los participantes son de la industria de servicio, lo que constituyé la mayor en
participacion de todos los sectores industriales. Le sigue la industria de manufactura con un 29%,

ventas al detal con un 5%, ventas al por mayor con un 4% y alojamiento con 1%.
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4.2 Posicién geografica

Se dividio a Puerto Rico en seis regiones geograficas: centro, metro, norte, este, sury el

area oeste. El participante solamente podia seleccionar una opcion.

Region Geografica

Centro _:I 4%
Metro | | 47%
Norte S 9%
Este | | 11%
Sur | 13%
Oeste = 14%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Figura 4: Gréfica Posicion Geogréfica

El 47% de los participantes fueron de la region metro, lo que represent6 la mayor en
participacién de todas las regiones de Puerto Rico. Le sigue el area oeste con un 14%, zona sur

con un 13%, el este con un 11%, region norte con un 9%, y finalmente el &rea central con un 4%.

4.3 Factor legal

La segunda parte, es el factor legal, se compone de cinco aseveraciones. Las respuestas
fueron obtenidas a través de la escala Likert, y el participante podia seleccionar un valor del uno
al cinco. El valor de uno significa "Totalmente de acuerdo™ y el nimero cinco es "Totalmente en
desacuerdo”. A continuacion se incluyen los resultados de los tres factores legales que mas
claramente representan las actitudes de los encuestados sobre el factor legal cuando se trata de

contratar personas con discapacidades.
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4.3.1 Pregunta 1: Creo que la contratacion de personas con discapacidad

puede aumentar el riesgo de litigacion bajo la ley ADA.

El 41% de los participantes esta totalmente en desacuerdo que la contratacion de personas
con discapacidad puede aumentar el riesgo de litigacion bajo la Ley ADA y el 19% esta en
desacuerdo. EI 26% respondi6é de forma neutral. EI 9% esta de acuerdo mientras que el 5% esta

totalmente de acuerdo con la aseveracion ya mencionada.

4.3.2 Pregunta 2: Creo que la contratacion de personas con discapacidad

puede ser obstaculizada por las politicas de la union de la empresa.

El 50% de los participantes esta totalmente en desacuerdo que la contratacion de personas
con discapacidad puede ser obstaculizada por las politicas de la unidn de la empresa y el 16%
estd en desacuerdo. ElI 20% respondié de forma neutral. EI 9% esta de acuerdo mientras que el

3% estéa totalmente de acuerdo con la aseveracion ya mencionada.

4.3.3 Pregunta 3: Creo que la contratacion de personas con discapacidad

puede ser obstaculizada por las politicas de contratacion de la organizacion.

El 60% de los participantes esta totalmente en desacuerdo que la contratacion de personas
con discapacidad puede ser obstaculizada por las politicas de contratacion de la organizacion y el
15% esta en desacuerdo. EI 13% respondid de forma neutral. EI 9% esta de acuerdo mientras que

el 4% esté totalmente de acuerdo con la aseveracion ya mencionada.

4.3.4 Comparacion resultados entre Puerto Rico y Estados Unidos.

Al comparar estos resultados con los obtenidos en otras investigaciones en Estados

Unidos (Dixon, Kruse & Van Horn, 2003; Morgan & Alexander, 2005; Copeland, 2007;
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Copeland, Chan, Bezyak & Fraser, 2010; Shaffert, 2009; Kaye, Jans, & Jones, 2011; Hemenway,
King, Rohani, Word & Brennan, 2003), se puede observar que los resultados son bien similares.
4.4 Factor imagen

La segunda parte se compone de seis aseveraciones. Las respuestas son obtenidas en la
escala Likert. El participante podia seleccionar un valor del uno al cinco, en donde el valor de
uno significa "Totalmente de acuerdo" y el nimero cinco es "Totalmente en desacuerdo”. A
continuacion se incluyen los resultados de los tres factores de imagen que mas claramente
representan las actitudes de los encuestados sobre el factor legal cuando se trata de contratar
personas con discapacidades.

4.4.1. Pregunta 1: La contratacion de personas con discapacidad tiene un

efecto positivo en la imagen publica de la empresa.

El 5% de los participantes estd totalmente en desacuerdo con que la contratacion de
personas con discapacidad tiene un efecto positivo en la imagen publica de la empresa y el 3%
estd en desacuerdo. El 13% respondi6 de forma neutral. EI 17% estd de acuerdo mientras que el

62% esta totalmente de acuerdo con la aseveracion antes mencionada.

4.4.2. Pregunta 2: La contratacion de personas con discapacidad no seria

apropiada si ese empleado trabaja directamente con el cliente.

El 75% de los participantes esta totalmente en desacuerdo con que la contratacion de
personas con discapacidad no seria apropiada si ese empleado trabaja directamente con el cliente
y el 10% esta en desacuerdo. EI 9% respondi6 de forma neutral. EI 3% esta de acuerdo mientras

que el 1% esta totalmente de acuerdo con la aseveracion antes mencionada.
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4.4.3. Pregunta 4: La contratacion de personas con discapacidad va a generar

actitudes negativas con los clientes o consumidores.

El 66% de los participantes esta totalmente en desacuerdo con que la contratacion de
personas con discapacidad va a generar actitudes negativas con los clientes o consumidores y el
18% esta en desacuerdo. El 9% respondid de forma neutral. EI 5% esta de acuerdo mientras que

el 0% esta totalmente de acuerdo con la aseveracion ya mencionada.

4.4.4. Comparacion resultados entre Puerto Rico y Estados Unidos.

Al comparar estos resultados con los obtenidos en otras investigaciones en Estados
Unidos, se pudé observar que los resultados son bien similares (Dixon, Kruse & Van Horn, 2003;
Morgan & Alexander, 2005; Copeland, 2007; Copeland, Chan, Bezyak & Fraser, 2010; Shaffert,

2009; Kaye, Jans, & Jones, 2011; Hemenway, King, Rohani, Word & Brennan, 2003).

4.5 Factor social

La tercera parte, se compone de 29 aseveraciones. Las respuestas son obtenidas a traves
de escala Likert. El participante podia seleccionar un valor del uno al cinco, el valor uno es
"Totalmente de acuerdo” y el nimero cinco es "Totalmente en desacuerdo”. A continuacion se
incluyen los resultados de los tres factores de imagen que mas claramente representan las
actitudes de los encuestados sobre el factor social cuando se trata de contratar personas con

discapacidades.

4.5.1. Pregunta 7: Todos los empleados, incluyendo aquellos que tengan

discapacidad, deben ser evaluados bajo los mismos estandares de desempefio.

El 5% de los participantes esta totalmente en desacuerdo y el 6% en desacuerdo en que

todos los empleados, incluyendo aquellos que tengan discapacidad, deben ser evaluados bajo los
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mismos estandares de desempefio. EI 11% respondid de forma neutral. EI 19% est& de acuerdo

mientras que el 57% esta totalmente de acuerdo con la aseveracion ya mencionada.

4.5.2. Pregunta 26: Un solicitante con discapacidad carece de las habilidades,

destrezas y experiencia necesarias para hacer el trabajo.

El 63% de los participantes esta totalmente en desacuerdo con que un solicitante con
discapacidad carece de las habilidades, destrezas y experiencia necesarias para hacer el trabajo y
el 18% esta en desacuerdo. El 12% respondio de forma neutral. EI 2% esta de acuerdo mientras

que el 0% estéa totalmente de acuerdo con la aseveracion ya mencionada.

4.5.3. Pregunta 28: Mi experiencia contratando personas con impedimento ha

sido negativa.

El 59% de los participantes esta totalmente en desacuerdo que la experiencia contratando
personas con impedimento ha sido negativa y el 12% esta en desacuerdo. EI 20% respondié de
forma neutral. El 3% estd de acuerdo mientras que el 1% estd totalmente de acuerdo con la

aseveracion ya mencionada.

4.5.4. Comparacion resultados entre Puerto Rico y Estados Unidos.

Al comparar estos resultados con los obtenidos en otras investigaciones en Estados
Unidos, se puede observar que la gran mayoria de los resultados son bien similares. Sin embargo,
cabe sefialar que hay diferencias en algunos resultados.

Un estudio, hecho en Estados Unidos, encontrd que el 30.1% de los participantes piensan
que las personas con discapacidad carecen de las habilidades necesarias en el empleo versus el
32.8% que esta en desacuerdo con esa premisa (Hemenway, King, Rohani, Word & Brennan,

2003). Por otro lado, los resultados de esta investigacion revelaron que el 81% de los patronos
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estd de acuerdo con que las personas con discapacidad si poseen las habilidades, destrezas y
conocimiento para cumplir con las funciones del trabajo.

Otro resultado donde hay diferencia es en la premisa sobre si la persona discapacitada es
independiente 0 no en su &rea de trabajo. Un estudio realizado en Estados Unidos revelé que el
72.5% de los patronos piensan que una persona con discapacidad es una persona muy
dependiente (Hemenway, King, Rohani, Word & Brennan, 2003). Mientras que en esta
investigacion, el 63% de los encuestados entienden que este grupo de personas son

independientes en sus labores.

4.6 Factor econdmico

La cuarta parte, se compone de 28 aseveraciones. Las respuestas son obtenidas en la
escala Likert. El participante podia seleccionar un valor del uno al cinco, en donde el valor uno
es "Totalmente de acuerdo™ y el nimero cinco es "Totalmente en desacuerdo”. A continuacion se
incluyen los resultados de los tres factores de imagen que mas claramente representan las
actitudes de los encuestados sobre el factor econdmico cuando se trata de contratar personas con
discapacidades.

4.6.1. Pregunta 5: Estos no producen una calidad adecuada de trabajo.

El 62% de los participantes estd totalmente en desacuerdo en que las personas con
discapacidad no producen una calidad adecuada de trabajo y el 22% esta en desacuerdo. El 8%
respondié de forma neutral. EI 4% esta de acuerdo mientras que el 1% esta totalmente de

acuerdo con la aseveracién antes mencionada.

4.6.2. Pregunta 19: Pueden beneficiarse del adiestramiento en el trabajo.

El 2% de los participantes esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo que las

personas con discapacidad pueden beneficiarse del adiestramiento en el trabajo ElI 16%
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respondié de forma neutral. EI 19% esta de acuerdo mientras que el 60% esta totalmente de

acuerdo con la aseveracion ya mencionada.

4.6.3. Pregunta 24: Las personas con discapacidad no quieren trabajar.

El 67% de los participantes esta totalmente en desacuerdo con que las personas con
discapacidad no quieren trabajar y el 16% estd en desacuerdo. ElI 13% respondié de forma
neutral. EI 0% est& de acuerdo mientras que el 2% esta totalmente de acuerdo con la aseveracion

ya mencionada.

4.6.4. Comparacion resultados entre Puerto Rico y Estados Unidos.

Al comparar estos resultados con los obtenidos en otras investigaciones en Estados
Unidos, se puede observar que los resultados son bien similares. Sin embargo, hay diferencias de
varios resultados cuando se comparan con investigaciones previas en Estados Unidos.

En una de las investigaciones se pudo6 observar que el 55.8% de los patronos piensan que
otros patronos no reclutan personas con discapacidad porque no pueden hacer las funciones
béasicas del empleo que ellos han aplicado, el 81.4% piensan que otros patronos se preocupan por
los altos costos de acomodo razonable y el 69% entienden que los patronos no reclutarian una
persona con discapacidad por miedo a un aumento en los costos de salud y primas de
compensacion de los empleados (Kaye, Jans, & Jones, 2011). Por otro lado, en esta
investigacion, un 80% respondié que confian en que los empleados con discapacidad si son
capaces de realizar las tareas necesarias del empleo para el cual solicitd, solo el 30% de los
encuestados esta preocupado por el costo de acomodo razonable, el 22% esta favor de que
sienten preocupacion por los costos de seguro médico vy, finalmente, un 8% entiende que el

contratar este grupo de personas aumenta los costos de las primas de los empleados.
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4.7 Conocimiento

La quinta parte se compone de 15 aseveraciones. Las preguntas son de "Si" o0 "No" segun
el conocimiento que posea el participante. A continuacion se incluyen los resultados de los tres
factores de conocimiento de las regulaciones aplicables a la contratacion de personas con
discapacidades. A la misma vez, determinamos si existe relacion entre el conocimiento de las
leyes laborales en lo que trata de personas con discapacidades con la probabilidad de

contratarlas.

4.7.1. Pregunta 3: ¢Sabia usted qué el patrono no necesita proveer acomodo
razonable, si el mismo representa un esfuerzo extremadamente oneroso para

la empresa?

El 79% conoce que el patrono en Puerto Rico no necesita proveer acomodo razonable, si
el mismo representa un esfuerzo extremadamente oneroso para la empresa. Solo el 20% no

conocia sobre la premisa antes mencionada.

4.7.2. Pregunta 4: ¢(Cree qué la premisa anterior afecta negativamente la

probabilidad de contratacién de personas con discapacidad?

El 49% cree que la premisa anterior no afecta negativamente la posibilidad de

contratacion de personas con discapacidad. EI 47% respondié de forma afirmativa a la pregunta.
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4.7.3. Pregunta 5: ¢/ Sabia usted qué una persona con impedimento tiene el
derecho de obtener un empleo libre de discrimen por razén de su
impedimento?

El 96% conoce que una persona con impedimento tiene el derecho de obtener un empleo

libre de discrimen por razon de su impedimento mientras que el 3% desconocia la premisa

anterior.

4.7.4. Pregunta 6: ¢(Cree qué la premisa anterior afecta negativamente la

probabilidad de contratacion de personas con discapacidad?

El 87% de los participantes piensa que la premisa anterior no afecta negativamente la
posibilidad de contratacion de personas con discapacidad. EI 10% contest6 de forma afirmativa a

la pregunta.

4.7.5. Pregunta 9: ¢;Sabia qué las personas con discapacidad tienen derecho a

acceder a los beneficios y servicios publicos en el area del empleo?

El 79% de los participantes conoce que una persona con impedimento tiene el derecho a
acceder a los beneficios y servicios publicos en el area del empleo mientras que el 19%

desconocia la premisa.
4.7.6. Pregunta 10: ¢Cree qué la premisa anterior afecta negativamente la
probabilidad de contratacién de personas con discapacidad?

El 85% de los participantes cree que la premisa anterior no afecta negativamente la
posibilidad de contratacion de personas con discapacidad. ElI 12% respondi6 de forma afirmativa

a la pregunta.
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4.7.7. Pregunta 15: ¢ Cree usted que el conocimiento de las leyes laborales en lo
gue trata de personas con discapacidades esta relacionado con la probabilidad
de contratarlas?

El 71% de los participantes respondio que cree que el conocimiento de las leyes laborales
en lo que trata de personas con discapacidades esta relacionado con la probabilidad de
contratarlas. El 26% entiende que no hay ninguna relacion entre el conocimiento en las leyes y la

contratacion de personas con discapacidad.
4.7.8. Comparacion resultados entre Puerto Rico y Estados Unidos

Al comparar estos resultados con los obtenidos en otras investigaciones en Estados
Unidos, se puede observar que los resultados son bien similares (Dixon, Kruse & Van Horn,
2003; Morgan & Alexander, 2005; Copeland, 2007; Copeland, Chan, Bezyak & Fraser, 2010;
Shaffert, 2009; Kaye, Jans, & Jones, 2011; Hemenway, King, Rohani, Word & Brennan, 2003).
Debe notarse, sin embargo, que mientras las regulaciones federales sobre este tema son iguales,

aquellas de origen estatal no tienen necesariamente equivalente en otras jurisdicciones.
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5. Conclusiones

5.1 Conclusiones

En esta seccidn se mencionaré las conclusiones para cada pregunta de investigacion.

5.1.1 ¢ Cuédles son los tres factores legales que mas influyen en la decision de

reclutar a un candidato con discapacidad?

En el factor legal, se encontr6 que los profesionales de recursos humanos entienden que
el reclutar este grupo de personas no aumenta el riesgo de litigacion bajo la ley ADA. Que el
proceso de reclutamiento no es obstaculizada por las politicas de la union de la empresa ni por

las politicas de contratacion de la compafiia.

5.1.2 ¢Cudles son los tres factores de imagen que mas influyen en la decision

de reclutar a un candidato con discapacidad?

En el factor imagen, se encontr6 que los profesionales de recursos humanos entienden
que el reclutar este grupo de personas tiene un efecto positivo en la imagen publica de la
empresa, se ve apropiado que el empleado con discapacidad trabaje directamente con el cliente y

que la misma no va a generar actitudes negativas en los clientes o consumidores.

5.1.3 ¢ Cuales son los tres factores sociales que mas influyen en la decision de

reclutar a un candidato con discapacidad?

En el factor social, se encontr6 que los profesionales de recursos humanos estan de
acuerdo con que todos los empleados, incluyendo aquellos que tengan una discapacidad, deben
ser evaluados bajo los mismos estandares de desempefio. También entienden que un solicitante
de empleo con discapacidad no carece de las habilidades, destrezas y experiencia necesaria para

hacer el trabajo, y que la experiencia contratando este grupo de personas no ha sido negativa.
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5.1.4 ¢ Cuéles son los tres factores economicos que mas influyen en la decision

de reclutar a un candidato con discapacidad?

En el factor econdmico, se encontrd que los profesionales de recursos humanos estan de
acuerdo con que los empleados con discapacidad tienen deseos de trabajar, pueden beneficiarse

del adiestramiento en el trabajo y que estos producen una calidad adecuada de trabajo.

5.1.5 ¢ Cuanto conocimiento tienen los patronos sobre las leyes que cobijan a

las personas con discapacidad?

En relacion al conocimiento, los profesionales de recursos humanos conocen que una
persona con impedimento tiene el derecho de obtener un empleo libre de discrimen por razén de
su impedimento, que a su vez tienen derecho a acceder a los beneficios y servicios publicos en
el area del empleo. Para ambas premisas los profesionales de SHRM creen que estos dos factores
no afecta negativamente la contratacion de personas con discapacidad. Ademas, en su mayoria
los participantes conocen que un patrono no tiene que proveer acomodo razonable si la misma
representa un esfuerzo extremedamanete oneroso para la empresa. En base a esa premisa, ellos
creen que el factor ya mencionado no afecta positivamente la contratacion de personas con
discapacidad. Finalmente, podemos inferir, en base a las respuestas, que el conocimiento de las
leyes laborales en lo que trata de personas con discapacidades estd relacionado con la

probabilidad de contratarlas.

5.2 Analisis comparativo en actitudes de patronos en Estados Unidos y Puerto
Rico
Las actitudes de los gerentes en Puerto Rico en comparacion con los de de Estados

Unidos son practicamente iguales, se puede observar una conducta positiva hacia las personas
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con discapacidad. Todas las investigaciones, incluyendo este estudio, concuerdan en que pudiera
haber algun tipo de renuencia o temor a contratar personas con discapacidad, pero al analizar el
resto de las preguntas se puede observar que las respuestas estan a favor de la contratacion de
personas discapacitadas en Estados Unidos y Puerto Rico. Este hecho pudiera deberse a la gran
cantidad de estudios que se han realizado para eliminar mitos y miedos por parte de los patronos
al momento de considerar reclutar una persona con discapacidad. En otras palabras, los patronos
pudieran tener temor de ofrecer una posicion de trabajo a una persona con alguna limitacion
fisica o mental. Sin embargo, las investigaciones realizadas por importantes compafias y
agencias como: el Departamento del Trabajo de Estados Unidos, Ley ADA, DuPont, Job
Accommodation Network y la Cdmara de Comercio de Estados Unidos para la Preparacion de la
Fuerza Laboral pudieran haber influenciado en esas actitudes que afectan la posibilidad de
reclutamiento de este grupo de personas. Se puede inferir que los estudios hechos por esas
compafiias y/o agencias fueron realizadas a raiz de actitues negativas por parte de los patronos y
a su vez buscando la forma de cambiar esa cultura negativa a una favorable. Podemos concluir,
que con el pasar de los afios las actitudes han cambiado y como resultado de la misma se pueden
observar actitudes bastantes positivas en las investigaciones realizadas, incluyendo este estudio
hecho en Puerto Rico.
5.3 Futuras investigaciones

Para futuras investigaciones se puede utilizar una muestra de profesionales de recursos
humanos que no sean socios de SHRM y comparar los resultados con los encontrados en la
muestra de profesionales de recursos humanos que son socios de SHRM. Otra sugerencia es
hacer este estudio en donde la muestra por industrias y region geograficas sean representativas de

la proporcion real.
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Apéndice 1. Gréficas de los resultados del factor legal

Creo que la contratacion de personas con discapacidad...

1. Aumenta el riesgo de litigacion bajo el Acta de Americanos con

Discapacidad (ADA).

Totalmente en desacuerdo 5 | | 41%
: I 19%
3 | | 26%
2 | 9%
Totalmente de acuerdo 1 5%
0%  S%  10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%  S0%
2. Puede ser obstaculizada por las politicas de la union de la empresa.
Totalmente en desacuerdo 5 | | 50%
+ I 1%
3 | | 20%
2 | 9%
Totalmente de acuerdo 1 3%
0:% 1(;% ZOI% 3(;% 4OI% 5(;% 6(;%
3. Puede ser obstaculizada por las politicas de contratacidn de la
organizacion.
Totalmente en desacuerdo 5 | | 60%
+ I 15%
3 o 13%
2 | 9%
Totalmente de acuerdo 1 4%
0% 1% 0% 0% 4% S0%  60%  70%
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4. Puede ser obstaculizada por la discriminacion y prejuicios.

Totalmente en desacuerdo 5 _ | 34%
4 _ 20%
3 20%
2 13%
Totalmente de acuerdo 1 12%
0:% 5I% 1(I)% 15I% 2(;% 25I% 3(;% 35;% 4(I)%

5. Requiere acomodo razonable, cuyo costo podria ser demasiado alto y
podria traer demandas a la compaiiia si tiene el dinero disponibley lo
niega al empleado.

Totalmente en desacuerdo 5 | 24%
. ]
3 27%
2
Totalmente de acuerdo 1 13%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%
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Apéndice 2. Gréficas de los resultados del factor imagen

Creo que la contratacion de personas con discapacidad...

1. Tiene un efecto positivo en la imagen publica de la empresa.

Totalmente en desacuerdo 5 _:l 5%
4 _- 3%
3 I 13%
2 | 17%
Totalmente de acuerdo 1 62%
0% 10%  20% 0% 40%  S0%  60% 7%

2. No seria apropiada si ese empleado trabaja directamente con el cliente.

Totalmente en desacuerdo 5 | 75%
4 I 10%
3 9%

2 3%

Totalmente de acuerdo 1 1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

3. Es importante para nuestra fuerza laboral.

Totalmente en desacuerdo 5 _:| 6%
4 _| 0%
3 _ | 23%
2 _ 16%
Totalmente de acuerdo 1 53%
0:% 1CI)% 2(;% 3CI)% 4(;% 50I% 6(;%
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4. Va a generar actitudes negativas en los clientes o consumidores
(publico en general).

Totalmente en desacuerdo 5 | 66%

4 18%
3 9%
2 5%

Totalmente de acuerdo 1 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

5. Trae empleados que saben trabajar apropiadamente vestidos y
arreglados.

Totalmente en desacuerdo 5 | 14%

38%

Totalmente de acuerdo 1 20%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

6. Presenta una diversidad en la fuerza laboral a los consumidores
(publico en general).

Totalmente en desacuerdo 5

Totalmente de acuerdo 1

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
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Apéndice 3. Graéficas de los resultados del factor social

Sobre la contratacion de personas con discapacidad, creo que...

1. En la actualidad existe renuencia de los empleadores a contratar a
personas con discapacidad.

Totalmente en desacuerdo 5 | 11%

4 9%

32%

Totalmente de acuerdo 1

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

2. La contratacidn de trabajadores con discapacidad mejora las actitudes
de los compaiieros de trabajo.

Totalmente en desacuerdo 5 3%

4
3 35%
2 27%
Totalmente de acuerdo 1 27%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%
3. El reclutamiento o retencion de un empleado con impedimento tiene
un efecto positivo en las relaciones del personal y moral.
Totalmente en desacuerdo 5
4
3
2
Totalmente de acuerdo 1 42%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

81



4. A los demas empleados no les gusta tener un compaiiero de trabajo

con discapacidades.

Totalmente en desacuerdo 5 | | 44%
4 | 28%
3 | | 19%
2 | 6%
Totalmente de acuerdo 1 2%
o:% 5:% 1(;% 15|% 2(;% 25|% 3c;% 35|% 4(;% 45|% 5(;%
5. Los compaiieros de trabajo pueden molestar y aprovecharse del
empleado.
Totalmente en desacuerdo 5 | | 38%
/I 20%
3 | | 28%
2 | 9%
Totalmente de acuerdo 1 4%
0% S%  10%  1s%  20%  25% 0% 35%  40%
6. Crea actitudes negativas de los supervisores.
Totalmente en desacuerdo 5 | | 47%
+ I 2.
3 _ | 21%
2 _ 4%
Totalmente de acuerdo 1 2%
0% 5% 10% 1% 20% 25% 30% 35% 40% 4%  50%
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7. Todos los empleados, incluyendo aquellos que tengan discapacidad,
deben ser evaluados bajo los mismos estandares de desempefio.

Totalmente en desacuerdo 5 _:l 5%
4 __ 6%
3 I 1%
2 | 19%
Totalmente de acuerdo 1 57%
0:% 1(;% ZOI% 3(;% 4OI% 5(;% 6(;%

8. A los compaiieros de trabajo no les molestaria tomarse de su tiempo
para crear un espacio de trabajo para personas discapacitadas.

Totalmente en desacuerdo 5 _:I 1%
+ D %
3 | | 25%
2 | 34%
Totalmente de acuerdo 1 31%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

9. Si un empleado estuviera en un equipo de trabajo con otro trabajador
con discapacidad, no querria que sus recompensas por desempeno
dependan del rendimiento del compaiiero con discapacidad.

Totalmente en desacuerdo 5 ] | 20%
4 I 15%
3 ] | 35%
2 ] 14%
Totalmente de acuerdo 1 = 14%
0% 5% 10%  15%  20%  25%  30%  35%  40%
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10. Empleados con discapacidades trabajan satisfactoriamente como
miembros de un equipo.

Totalmente en desacuerdo 5

53%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Totalmente de acuerdo 1

11. Empleados estarian dispuestos a cubrir el trabajo de una persona con
discapacidad cuando no ha podido ir a trabajar debido a su discapacidad.

Totalmente en desacuerdo 5 3%

36%

Totalmente de acuerdo 1 28%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

12. El personal no querria trabajar en un lugar de trabajo donde los
trabajadores con discapacidad manejan maquinaria.

Totalmente en desacuerdo 5 | 25%

4 22%

37%

Totalmente de acuerdo 1

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%
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13. Los empleados se sentirian incdmodos al compartir su espacio de
trabajo con una persona con discapacidad.

Totalmente en desacuerdo 5 | | 51%
: I 3%
3 | | 18%
2 | 6%
Totalmente de acuerdo 1 1%
0:% 1(;% ZOI% 3(;% 4OI% 5(;% 6(;%

14. La mayoria del personal puede sentirse incOmodos si se les pidiera
trabajar con una persona con discapacidad.

Totalmente en desacuerdo 5 | 41%

4

31%

3 | 21%

2 4%

Totalmente de acuerdo 1 2%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

15. Las creencias personales con respecto a los derechos de las personas
con discapacidad a trabajar en la comunidad afectan la decision de
contratacion.

Totalmente en desacuerdo 5 | 33%
| I 16%
3 ] | 25%
2 ] 13%
Totalmente de acuerdo 1 =1%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%
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16. El patrono se sentiria incomodo con respecto a la contratacion de
personas con discapacidad.

Totalmente en desacuerdo 5 | 49%

21%

Totalmente de acuerdo 1 2%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

17. No seria dificil seguir las directrices de una persona discapacitada.

Totalmente en desacuerdo 5 _ | 12%
. i
3
2
Totalmente de acuerdo 1 31%
0:% 5:% 1(;% 15I% 2(I)% 25I% 3(;% 31;% 4(;%

18. Posibles problemas emocionales o de comportamiento del empleado
afectan la decision de contratacion.

Totalmente en desacuerdo 5 | 13%

11%

34%

16%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Totalmente de acuerdo 1
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19. Seria dificil supervisar a una persona con impedimento.

Totalmente en desacuerdo 5 | 43%

25%

Totalmente de acuerdo 1

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

20. Seria dificil ser supervisado por una persona con impedimento.

Totalmente en desacuerdo 5 | 45%

25%

Totalmente de acuerdo 1 1%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

21. Un empleado con discapacidad puede hacer su trabajo debido al
apoyo recibido por parte de quien lo adiestré.

Totalmente en desacuerdo 5 6%

4
3
2
Totalmente de acuerdo 1 37%
0:% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

87




22. Compaiieros crean asociaciones y ayudan a las personas con
discapacidad.

Totalmente en desacuerdo 5 2%

4
3 35%
2 25%
Totalmente de acuerdo 1 26%
0:% 5I% 1(I)% 15I% 2(;% 25I% 3(;% 35;% 4(;%

23. Un empleado con discapacidad es tan independiente en sus labores
como el resto de sus compaiieros.

Totalmente en desacuerdo 5 2%

Totalmente de acuerdo 1 33%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

24. Personas discapacitadas crean volumen de trabajo adicional al
personal u oficina de Recursos Humanos.

Totalmente en desacuerdo 5 | 40%

26%

Totalmente de acuerdo 1 2%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%
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25. Trabajar con un individuo con discapacidad aumenta mi volumen de

Totalmente en desacuerdo 5
4
3
2

Totalmente de acuerdo 1

trabajo.
| | 43%
I 24%
| | 22%
| 6%
2%
0:% 5:% 1(;% 15I% 2(;% 25I% 3(;% 35I% 4(;% 45I% 5(;%

26. Un solicitante de empleo con discapacidad carece de las habilidades,
destrezas, y experiencia necesarias para hacer el trabajo.

Totalmente en desacuerdo 5
4
3
2

Totalmente de acuerdo 1

0%

| 63%

I 18%
12%

2%

0%

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

27. Falta de conocimiento o informacidn sobre personas discapacitadas
afecta negativamente la decision de contratarlas.

Totalmente en desacuerdo 5
4
3
2

Totalmente de acuerdo 1

0%

| 14%

22%

47%

5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

89




28. Mi experiencia contratando personas con impedimento ha sido

negativa.
Totalmente en desacuerdo 5 | 59%
4 I 12%
3 | 20%
2 3%
Totalmente de acuerdo 1 1%
-10% 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
29. Un empleador no contrataria a personas con discapacidad por el
numero de personas con discapacidad que ya trabajan o estan en
adiestramiento en el lugar de trabajo.
Totalmente en desacuerdo 5 | 38%
4 I 17%
3 | 28%
2 9%
Totalmente de acuerdo 1 4%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%
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Apéndice 4. Gréficas de los resultados del factor economico

Sobre la contratacidon de personas con discapacidad, creo que...

1. Ellos no pueden manejar la maquinaria peligrosa en el lugar de trabajo.

Totalmente en desacuerdo 5 _ | 24%
+ I s
3 _ | 40%
2 _ 9%
Totalmente de acuerdo 1 8%
0% 5% 10% 1% 20% 25% 30% 35% 40% 4%  50%
2. Confio en que ellos son capaces de realizar las tareas necesarias del
puesto de trabajo.
Totalmente en desacuerdo 5 _:I 2%
4 _- 4%
3 e 1w
2 | 27%
Totalmente de acuerdo 1 53%
0% 0%  20% 0% 40%  S0%  60%
3. No pueden llevar a cabo con eficacia nuestro trabajo por la naturaleza
de éste.
Totalmente en desacuerdo 5 | | 43%
4 | 26%
3 | | 21%
2 | 5%
Totalmente de acuerdo 1 3%
0:% 5:% 1CI)% 15I% 2CI)% 25:% 3OI% 35I% 4CI)% 45:% 5(;%
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4. Ellos son capaces de realizar sus tareas laborales de manera segura.

Totalmente en desacuerdo 5 _:| 3%
4 _- 4%
3 _ | 15%
2 _ 23%
Totalmente de acuerdo 1 52%
0:% 1(;% ZOI% 3(;% 4OI% 5(;% 6(I)%

5. Estos no producen una calidad adecuada de trabajo.

Totalmente en desacuerdo 5 _ | 62%
+ I 2>
3 _:l 8%
2 | 4%
Totalmente de acuerdo 1 1%
0:% l(l)% 2(I)% 3(;% 4(;% 5(;% 6(;% 7(;%

6. Estos no producen una cantidad adecuada de trabajo.

Totalmente en desacuerdo 5 | 58%
4 I 26%
3 9%

2 4%

Totalmente de acuerdo 1 0%

-10% 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
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7. Ellos exhiben flexibilidad para adaptarse a las demandas de su trabajo.

Totalmente en desacuerdo 5

Totalmente de acuerdo 1

7%

33%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%
8. Ellos pueden manejar el estrés diario de la vida laboral.
Totalmente en desacuerdo 5 2%
4
3
2 32%
Totalmente de acuerdo 1 28%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%
9. La necesidad de acomodo razonable en el lugar de trabajo afecta
negativamente la decision de contratarlas.
Totalmente en desacuerdo 5 | 29%
4
3 29%
2
Totalmente de acuerdo 1
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%
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10. A un patrono no le molestaria rediseiar el drea de trabajo para

Totalmente en desacuerdo 5

Totalmente de acuerdo 1

0%

adaptarlos a ellos.

6%

40%

12%

5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

11. Estoy preocupado por el tiempo necesario para el acomodo

Totalmente en desacuerdo 5

Totalmente de acuerdo 1

razonable.

| 20%

36%

5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

12. Estoy preocupado por el costo del acomodo razonable.

Totalmente en desacuerdo 5

Totalmente de acuerdo 1

| 15%

35%

9%

5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%
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13. Contratarlas hace que sea mas probable que el lugar de trabajo
necesite ser reorganizado.

Totalmente en desacuerdo 5 11%

40%

Totalmente de acuerdo 1 13%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

14. Tienden a ser puntual.

Totalmente en desacuerdo 5

49%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Totalmente de acuerdo 1

15. Tienden a tener una asistencia consistente.

Totalmente en desacuerdo 5 4%

4
3
2
Totalmente de acuerdo 1 39%
0% s 10% 1% 20% 2% 30% 3% 4%
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16. Me preocupa el costo de la cobertura del seguro de salud.

Totalmente en desacuerdo 5 | 30%

29%

Totalmente de acuerdo 1 8%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

17. Aumentan los costos de compensacion de los empleados.

Totalmente en desacuerdo 5 _ | 38%
. i
3 30%
2 4%
Totalmente de acuerdo 1 4%
0:% 5:% 1(;% 15I% 2(I)% 25I% 3(;% 31;% 4(;%

18. Contratar a discapacitados crea preocupacion de seguridad para ellos
y sus compaiieros.

Totalmente en desacuerdo 5 | | 36%
. ]
3 27%
2
Totalmente de acuerdo 1
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%
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19. Pueden beneficiarse del adiestramiento en el trabajo.

Totalmente en desacuerdo 5

Totalmente de acuerdo 1

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

20. Tienen la capacidad de avanzar en el negocio.

Totalmente en desacuerdo 5

Totalmente de acuerdo 1

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

21. Tienden a ser empleados de largo plazo (menor rotacion).

Totalmente en desacuerdo 5

42%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Totalmente de acuerdo 1
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22. Ellos requieren altos niveles y cantidad excesiva de supervision.

Totalmente en desacuerdo 5 _ | 28%
4 _ 27%
3 34%
2
Totalmente de acuerdo 1 1%
0:% 5I% 1(I)% 15I% 2(I)% 25I% 3(;% 35;% 4(;%

23. Ellos son seguros o confiables.

Totalmente en desacuerdo 5 2%

36%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Totalmente de acuerdo 1

24. Ellos no quieren trabajar.

Totalmente en desacuerdo 5 | 67%

4 16%
3 13%
2 | 0%

Totalmente de acuerdo 1 2%

-10% 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
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25. El incentivo salarial provisto por Rehabilitacion Vocacional motiva a
las compaiiias a reclutar personas discapacitadas.

Totalmente en desacuerdo 5

| 14%

4 I 20%
3 | 37%
2 15%
Totalmente de acuerdo 1 12%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%
26. Falta de disponibilidad de empleados en la empresa para asistir a
empleados discapacitados en su adiestramiento es una razén para no
contratarlos.
Totalmente en desacuerdo 5 ] 32%
4 | 19%
3 | 35%
2 8%
Totalmente de acuerdo 1 1%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%
27. La disponibilidad actual de los solicitantes sin discapacidad para
puestos de trabajo en la empresa es una razén para no contratar a
personas con discapacidad.
Totalmente en desacuerdo 5 | 32%
4 N 13%
3 | 32%
2 14%
Totalmente de acuerdo 1 6%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%
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28. La actual falta de disponibilidad de puestos de trabajo de baja
calificacidon en nuestra empresa es una razén para no contratarlas.

| | 35%
[ 15%

| | 27%
I 12%

[ 8%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%
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Apéndice 5. Gréficas de los resultados de conocimiento

1. ¢Sabia usted que todos los patronos con 15 empleados o mas tienen la
obligacion de proveer acomodo razonable a empleados con
discapacidades?

No 23%

Si 76%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

2. {Cree que la premisa anterior afecta negativamente la probabilidad de
contratacidn de personas con discapacidad?

No 75%

Si 23%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

3. éSabia usted que el patrono no necesita proveer acomodo razonable, si
el mismo representa un esfuerzo extremadamente oneroso para la
empresa?

No 20%

Si 79%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

4. {Cree que la premisa anterior afecta negativamente la probabilidad de
contratacion de personas con discapacidad?

No 49%
Si 47%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

101



5. éSabia usted que una persona con impedimento tiene el derecho de
obtener un empleo libre de discrimen por razén de su impedimento?

No 3%

Si 96%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

6. éCree que la premisa anterior afecta negativamente la probabilidad de
contratacion de personas con discapacidad?

No 87%

Si 10%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

7. éSabia usted que cada patrono en Puerto Rico tiene la obligacion de
aumentar cinco puntos (o el cinco por ciento, lo que sea mayor) a la
puntuacién obtenida por una persona con discapacidad en cualquier

prueba necesaria para calificar para el empleo?

No 70%
Si 28%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

8. ¢Cree que la premisa anterior afecta negativamente la probabilidad de
contratacidn de personas con discapacidad?

No 76%

Si 20%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
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9. ¢Sabia que las personas con discapacidad tienen derecho a acceder a
los beneficios y servicios publicos en el area del empleo?

No 19%

Si 79%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

10. ¢Cree que la premisa anterior afecta negativamente la probabilidad
de contratacidn de personas con discapacidad?

No 85%

Si 12%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

11. ¢Sabia usted que una persona con una discapacidad no esta obligado
a revelar su impedimento al empleador?

No 21%

Si 77%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

12. ¢Cree que la premisa anterior afecta negativamente la probabilidad de
contratacion de personas con discapacidad?

No 56%

Si 41%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

103




13. ¢Sabia usted que hay una deduccién de $400 a un empleador que
ofrece empleo a personas con discapacidades severas?

No 77%

Si 21%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

14. {Cree que la premisa anterior afecta negativamente la probabilidad
de contratacion de personas con discapacidad?

No 51%
E Si
Si 46% ENo
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
15. ¢Cree usted que el conocimiento de las leyes laborales en lo que trata
de personas con discapacidades esta relacionado con la probabilidad de
contratarlas?
No 26%
ESi
Si 71% ENo
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
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Apéndice 6. Cuestionario
Factores que influyen en el reclutamiento de personas con discapacidad en Puerto Rico
Esta encuesta tiene como proposito determinar las preocupaciones que tienen otros patronos sobre contratar
personas con discapacidades en Puerto Rico. Todas las respuestas seran manejadas con estricta confidencialidad
y la informacion se mantendra andnima y sera utilizada solamente para propositos de investigacion.
Seleccione su tipo de industria:

Alojamiento I:l Manufactura I:l Servicio I:l Ventas al detal D Ventas al por mayor I:l

Seleccione su region geogréfica:

Regidon Oeste |:| Region Norte |:| Region Este |:| Regidn Sur I:l Regidn Central |:| Regién Metro |:|

Factor Legal

Creo que la contratacion de personas con discapacidad... Totalmente Totalmente
de acuerdo en

desacuerdo
1. Aumenta el riesgo de litigacidn bajo el Acta de Americanos con 1 2 3 4 5

Discapacidad (ADA).

2. Puede ser obstaculizada por las politicas de la union de la empresa. 1 2 3 4 5

3. Puede ser obstaculizada por las politicas de contratacién de la 1 2 3 4 5
organizacion.

4. Puede ser obstaculizada por la discriminaciéon y prejuicios. 1 2 3 4 5
5. Requiere acomodo razonable, cuyo costo podria ser demasiado alto y 1 2 3 4 5
podria traer demandas a la compaiiia si tiene el dinero disponible y lo niega

al empleado.

Factor Imagen

Totalmente
Totalmente en
Creo que la contratacion de personas con discapacidad... de acuerdo desacuerdo
1. Tiene un efecto positivo en la imagen publica de la empresa. 1 2 3 4 5
2. No seria apropiada si ese empleado trabaja directamente con el cliente. 1 2 3 4 5
3. Es importante para nuestra fuerza laboral. 1 2 3 4 5
4. Va a generar actitudes negativas en los clientes o consumidores (publico 1 2 3 4 5
en general).
5. Trae empleados que saben trabajar apropiadamente vestidos y 1 2 3 4 5
arreglados.
6. Presenta una diversidad en la fuerza laboral a los consumidores (publico 1 2 3 4 5
en general).
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Factor Social

Totalmente

Totalmente en
Sobre la contratacion de personas con discapacidad, creo que... de acuerdo desacuerdo
1. En la actualidad existe renuencia de los empleadores a contratar a 1 5
personas con discapacidad.
2. La contratacion de trabajadores con discapacidad mejora las actitudes de 1 5
los compafieros de trabajo.
3. El reclutamiento o retencion de un empleado con impedimento tiene un 1 5
efecto positivo en las relaciones del personal y moral.
4. A'los demas empleados no les gusta tener un compafiero de trabajo con 1 5
discapacidades.
5. Los compafieros de trabajo pueden molestar y aprovecharse del 1 5
empleado.
6. Crea actitudes negativas de los supervisores. 1 5
7. Todos los empleados, incluyendo aquellos que tengan discapacidad, 1 5
deben ser evaluados bajo los mismos estandares de desempefio.
8. A los compaiieros de trabajo no les molestaria tomarse de su tiempo para 1 5
crear un espacio de trabajo para personas discapacitadas.
9. Si un empleado estuviera en un equipo de trabajo con otro trabajador con 1 5
discapacidad, no querria que sus recompensas por desempefio dependan
del rendimiento del compafiero con discapacidad.
10. Empleados con discapacidades trabajan satisfactoriamente como 1 5
miembros de un equipo.
11. Empleados estarian dispuestos a cubrir el trabajo de una persona con 1 5
discapacidad cuando no ha podido ir a trabajar debido a su discapacidad.
12. El personal no querria trabajar en un lugar de trabajo donde los 1 5
trabajadores con discapacidad manejan maquinaria.
13 Los empleados se sentirian incobmodos al compartir su espacio de trabajo 1 5
con una persona con discapacidad.
14. La mayoria del personal puede sentirse incomodos si se les pidiera 1 5
trabajar con una persona con discapacidad.
15. Las creencias personales con respecto a los derechos de las personas 1 5
con discapacidad a trabajar en la comunidad afectan la decisién de
contratacién.
16. El patrono se sentiria incomodo con respecto a la contratacion de 1 5
personas con discapacidad.
17. No seria dificil seguir las directrices de una persona discapacitada. 1 5
18. Posibles problemas emocionales o de comportamiento del empleado 1 5
afectan la decision de contratacion.
19. Seria dificil supervisar a una persona con impedimento. 1 5
20. Seria dificil ser supervisado por una persona con impedimento. 1 5
21. Un empleado con discapacidad puede hacer su trabajo debido al apoyo 1 5
recibido por parte de quien lo adiestré.
22. Compaiieros crean asociaciones y ayudan a las personas con 1 5
discapacidad.
23. Un empleado con discapacidad es tan independiente en sus labores 1 5
como el resto de sus companieros.
24. Personas discapacitadas crean volumen de trabajo adicional al personal 1 5
u oficina de Recursos Humanos.
25. Trabajar con un individuo con discapacidad aumenta mi volumen de 1 5
trabajo.
26. Un solicitante de empleo con discapacidad carece de las habilidades, 1 5
destrezas, y experiencia necesarias para hacer el trabajo.
27. Falta de conocimiento o informacion sobre personas discapacitadas 1 5
afecta negativamente la decisién de contratarlas.
28. Mi experiencia contratando personas con impedimento ha sido negativa. 1 5
29. Un empleador no contrataria a personas con discapacidad por el 1 5

numero de personas con discapacidad que ya trabajan o estan en
adiestramiento en el lugar de trabajo.
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Factores Econémicos

Totalmente

Totalmente en
Sobre la contratacion de personas con discapacidad, creo que... de acuerdo desacuerdo
1. Ellos no pueden manejar la maquinaria peligrosa en el lugar de trabajo. 1 5
2. Confio en que ellos son capaces de realizar las tareas necesarias del 1 5
puesto de trabajo.
3. No pueden llevar a cabo con eficacia nuestro trabajo por la naturaleza de 1 5
éste.
4. Ellos son capaces de realizar sus tareas laborales de manera segura. 1 5
5. Estos no producen una calidad adecuada de trabajo. 1 5
6. Estos no producen una cantidad adecuada de trabajo. 1 5
7. Ellos exhiben flexibilidad para adaptarse a las demandas de su trabajo. 1 5
8. Ellos pueden manejar el estrés diario de la vida laboral. 1 5
9. La necesidad de acomodo razonable en el lugar de trabajo afecta 1 5
negativamente la decision de contratarlas.
10. A un patrono no le molestaria redisefiar el drea de trabajo para 1 5
adaptarlos a ellos.
11. Estoy preocupado por el tiempo necesario para el acomodo razonable. 1 5
12. Estoy preocupado por el costo del acomodo razonable. 1 5
13. Contratarlas hace que sea mas probable que el lugar de trabajo necesite 1 5
ser reorganizado.
14. Tienden a ser puntual. 1 5
15. Tienden a tener una asistencia consistente. 1 5
16. Me preocupa el costo de la cobertura del seguro de salud. 1 5
17. Aumentan los costos de compensacion de los empleados. 1 5
18. Contratar a discapacitados crea preocupacion de seguridad para ellos y 1 5
sus compafieros.
19. Pueden beneficiarse del adiestramiento en el trabajo. 1 5
20. Tienen la capacidad de avanzar en el negocio. 1 5
21. Tienden a ser empleados de largo plazo (menor rotacién). 1 5
22. Ellos requieren altos niveles y cantidad excesiva de supervisién. 1 5
23. Ellos son seguros o confiables. 1 5
24. Ellos no quieren trabajar. 1 5
25. El incentivo salarial provisto por Rehabilitacidon Vocacional motiva a las 1 5
compaifiias a reclutar personas discapacitadas.
26. Falta de disponibilidad de empleados en la empresa para asistir a 1 5
empleados discapacitados en su adiestramiento es una razén para no
contratarlos.
27. La disponibilidad actual de los solicitantes sin discapacidad para puestos 1 5

de trabajo en la empresa es una razén para no contratar a personas con
discapacidad.
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28. La actual falta de disponibilidad de puestos de trabajo de baja 1 2 3 4 5
calificacion en nuestra empresa es una razon para no contratarlas.
Conocimiento

¢Sabia usted que todos los patronos con 15 empleados o mas tienen la obligacidon de proveer acomodo razonable a
empleados con discapacidades? Si No
¢Cree que la premisa anterior afecta negativamente la probabilidad de contratacidn de personas con discapacidad? S No
¢Sabia usted que el patrono no necesita proveer acomodo razonable, si el mismo representa un esfuerzo Si No
extremadamente oneroso para la empresa?
¢Cree que la premisa anterior afecta positivamente la probabilidad de contratacidén de personas con discapacidad? S No
¢Sabia usted que una persona con impedimento tiene el derecho de obtener un empleo libre de discrimen por razén de S No
su impedimento?
¢Cree que la premisa anterior afecta negativamente la probabilidad de contratacién de personas con discapacidad? Si No
¢Sabia usted que cada patrono en Puerto Rico tiene la obligacién de aumentar cinco puntos (o el cinco por ciento, lo
que sea mayor) a la puntuacidn obtenida por una persona con discapacidad en cualquier prueba necesaria para calificar Si No
para el empleo o promocion?
éCree que la premisa anterior afecta negativamente la probabilidad de contratacidn de personas con discapacidad? Si No
¢Sabia que las personas con discapacidad tienen derecho a acceder a los beneficios y servicios publicos en el area del Si No
empleo?
éCree que la premisa anterior afecta negativamente la probabilidad de contratacion de personas con discapacidad? Si No
¢Sabia usted que una persona con una discapacidad no esta obligado a revelar su impedimento al empleador? Si No
¢éCree que la premisa anterior afecta positivamente la probabilidad de contratacién de personas con discapacidad? Si No
¢Sabia usted que hay una deduccién de $400 a un empleador que ofrece empleo a personas con discapacidades
severas? Si No
éCree que la premisa anterior afecta positivamente la probabilidad de contratacidn de personas con discapacidad? Si No
¢Cree usted que el conocimiento de las leyes laborales en lo que trata de personas con discapacidades estd relacionado Si No

con la probabilidad de contratarlas?

Nota: Favor verificar haya contestado todas las preguntas.
iMuchas gracias por su participacion!
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Apéndice 7. Carta de autorizaciéon IRB

Comité para la Proteccion de los Seres Humanos en la Investigacion
CPSHI/IRB 00002053
Universidad de Puerto Rico — Recinto Universitario de Mayagiiez
Decanato de Asuntos Académicos
Call Box 9000
Mayagiiez, PR 00681-9000

7 de marzo de 2013

Sr. David X. Ruiz Cardona
P. O. Box 1767
Rincén, PR 00677

Estimado Sefior Ruiz Cardona:

El Comité para la Proteccion de los Seres Humanos en la Investigacion (CPSHI) estudié la version
corregida de la Solicitud de Revisiéon y demds documentos sometidos para el proyecto titulado
Factores que influyen en el reclutamiento de personas con discapacidad en Puerto Rico. Su
proyecto fue considerado por el proceso expedito de aprobacién, acorde al inciso 45 CFR 46.110(d)
de la reglamentacion federal que nos rige.

En vista de que ha enmendado su proyecto para incorporar todas las recomendaciones que se le
hicieron, el CPSHI gustosamente le otorga su aprobacién con una vigencia de un ailo, es decir, a
partir de hoy, 7 de marzo de 2013 hasta el 6 de marzo de 2014.

Recuerde que deberd someter al CPSHI un informe anual con un resumen de los resultados de su
proyecto, incluyendo la identificacion de efectos adversos que, en el proceso de desarrollo de este
proyecto, hayan padecido o estuviesen en ese momento padeciendo los sujetos humanos
participantes de su investigacion.

Cualquier modificacién al protocolo o a la metodologia deberd someterse al CPSHI para su
consideracién y aprobacion antes de su implantacion. Asimismo deberd informarle al CPSHI sin
dilacion cualquier efecto adverso inesperado que surgiera en el transcurso de su investigacion.
También se le deberd informar inmediatamente al CPSHI cualquier queja con relaciéon a la
investigacién con seres humanos y cualquier violacion a la confidencialidad.

Agradecemos su compromiso con los mds altos estandares de proteccion de los seres humanos y le
deseamos éxito en su proyecto. Queda de usted,

Atentamente,

D 4

Keea 7+ Wlan ‘!/u:w( (’hijio
Rosa F. Martinez Cruzado, Ph.D.

Presidente

CPSHI/IRB

UPR - RUM

Teléfono: (787) 832 - 4040 x 3196, 3807, 3808 — Fax: (787) 831-2085 — Pagina Web: www.uprm.edu/cpshi
Email: cpshi@uprm.edu
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Apéndice 8: Autorizacién de los investigadores para uso del cuestionario

[Universidad de Puerto Rico Mail - Fe: University of Puerto Rico Research  htips://mail google. com/mailn/0/Mu=2&1k=d363 Td 1bScdeview=ptisea...

WNINDNBIRAN BI tEoaTe Hice

David X. Ruiz Cardona <david.ruiz1@upr.edu=

Re: University of Puerto Rico Research
1 message

Robert Morgan <bob morgan@usu.edu= Sat, Dec 15, 2012 at 4:24 FM
To: "David X. Ruiz Cardona” =david.ruiz1@upredu=

You have my permission.

Bob Morgan

From: "David X. Ruiz Cardona” <david.ruizl@upr.edu>
Date: Saturday, December 15, 2012 1:20 FM

To: "bmorgan@ cc.usu_edu” <bmorgan@cc usu.edu>
Subject: University of Puerto Rico Research

Estimated Robert Morgan,

My name is David X. Ruiz Cardona and I am a student of the University of Puerto Rico at Mayaguez.
Right now I am doing my thesis in Human Resources where the subject is: Factors that influence the
non-recruit of people with disabilities in Puerto Rico. As part of my research I need to do a questionnaire
for emplovers. The main reason of this email 15 that T wish to request permission to select questions from
the questionnaire that appear in your article named: "The emplover's percepction: Emplovment of
mdividuals with developmental disabilities (2005)” for use i my thesis survey. If vou have any question
you can contact me through my vniversity email: david.mizl @upr.edu. I expect your soon answer and
thanks in advance.

Best regards,

David X. Ruz Cardona
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[Universidad de Puerto Rico Mail - RE: University of Puerto Rico Research  https://mail.google.com/mail/n/0/ui=2&ik=d3637d1b5c&view=pt&sea..

BNIVINBINA0 OO PUNATE MIED

David X. Ruiz Cardona <david.ruiz1@upr.edu>

RE: University of Puerto Rico Research
1 message

Fara Rohani <frohani@cala.fsu.edu= Meon, Dec 17, 2012 at 11:08 AM

To: "David X. Ruiz Cardona" <david.ruiz1@upr.edu>

David:

You have our permission to select questions from the questionnaire in the 2003 study.

Best of luck

Faranak Rohani, Director

14/01/13 Universidad de Puerto Rico Mail - Re: University of Puerto Rico Research

UNIVERSIAl B0 PRANTE Rt

Re: University of Puerto Rico Research

Jennie Andersson <jennie.andersson.psychology.lu@gmail.com> Mon, Jan 14, 2013 at 9:08 AM
To: "David X Ruiz Cardona" <david.ruiz1@upr.edu>

Dawd,

| grant you permission to use parts of my questionnaire. In return | would like to have a copy of your final thesis.
Is that okey?

Good luck with your work!

Jennie
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2310113 Universidad de Puerto Rico Mail - Questionnaire Usage

UNIVEREIQAD B PRIATY RIED

Questionnaire Usage

LoriAnn Blessing <lablessing@healthrecoverygroup.com> Tue, Jan 22, 2013 at 9:48 AM
To: david.ruiz1@upr.edu

Hi David,

I was very glad to receive your letter. By all means, please feel free to use questions from the questionnaire.

All the best with your research,

Lori Ann Blessing PhD. C.Psych.

[Universidad de Puerto Rico Mail - Re: University of Puerto Rico Research  hitps:/mail. google.com/mail/w0/?7ui=2&1k=d3637d1b5c&view=pt&sea..

UNIVEREIOA0 D) PuRATE Wi

David X. Ruiz Cardona <david.ruiz1@upr.edu>

Re: University of Puerto Rico Research
1 message

Popovich, Paula <popovich@ohio.edu> Fri, Dec 14, 2012 at 11:00 PM
To: "David X. Ruiz Cardona" <david.ruiz1@upr.edu>

David

| am now retired and no longer conducting research. If you would like to use my instrument, then please adhere to the
following guidelines:

1. Cite the original ;

2. Note any alterations (e.g., any addition or deletion) to any item or portion of item;

3. Remember that if you are using select items, the scale will not have the same integrity or reliability of the original.

If you have further questions about the scale, please contact Dr. Charles Scherbaum at Baruch college in New York,
as he has done much of the work on this scale. Good luck with your research.

Dr. Popovich

Sent from my iPad
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[Universidad de Puerto Rico Mail - Re: University of Puerto Rico Research  hitps:/mail. google.com/mail/w/0/?ui=2&ik=d3637d1b5c&view=pt&sea..

David X. Ruiz Cardona <david.ruiz1@upr.edu>

Re: University of Puerto Rico Research
1 message

Kaye, Steve <Steve.Kaye@ucsf.edu> Sat, Dec 15, 2012 at 1:21 AM
To: "David X. Ruiz Cardona" <david.ruiz1@upr.edu=>

Hi David. Yes, of course you may use questions from that questionnaire. Best of success with your research! When
you are finished, | would be interested in learning about the results.
--Steve

H_ Stephen Kaye, Ph D

Professar
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