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LA ACTITUD GERENCIAL EN EL RECLUTAMIENTO DE PERSONAS CON 

IMPEDIMENTOS EN PUERTO RICO 

Resumen 

Este artículo examina los factores económicos, de 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 utiliza un cuestionario suministrado a socios de SHRM Puerto Rico con el fin 

de estudiar sus opiniones sobre las circunstancias de las personas con discapacidades en el lugar 

de empleo. Los resultados indican que los encuestados tienen un buen conocimiento de las leyes 

y una actitud positiva hacia las personas con discapacidades. Los resultados del estudio son 

comparables a los obtenidos en los Estados Unidos de América. 

Frases Clave: discapacitados, recursos humanos, prejuicio 

Introducción 

A través de la historia, las personas con discapacidades han sido identificadas por sus 

diferencias. Sin importar si es una discapacidad física o mental, visible o no visible, ésta es objeto, 

en la sociedad americana, de prejuicios, estereotipos, discriminación, segregación y trato desigual. 

Los problemas sociales que confrontan estas personas pueden y han sido alterados por políticas 

del gobierno garantizando igualdad en los derechos.  En vista de esta situación, en 1973, se creó 

el Acta de Rehabilitación ―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 creación de esta Acta, se ha visto el mejoramiento de 

las actitudes hacia las personas con discapacidad, pero aún existen tropiezos que limitan la 

participación 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.  
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Las tasas de empleo, patrones de la interacción social y segregación, y encuestas de actitudes 

sugieren que la sociedad posee un prejuicio significativo hacia los que tengan una discapacidad. 

El 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 situación es 

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 Asociación Americana de Personas con 

Discapacidades, se encontró que para el 2007, de los 22,382,000 impedidos, solo el 37.7% estaba 

empleado en comparación con el 79.7% que no padecen de alguna limitación (Haskell, 2010).  

Debido a la baja tasa de empleo de personas con discapacidades, se han realizado varias 

investigaciones para identificar cuáles son los mitos y/o factores que dificultan el proceso para 

reclutar a estos individuos.    

En Puerto Rico, dada la necesidad que se tiene por resolver los problemas que confrontan 

las personas discapacitadas, se han creado leyes para su protección.  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 creó la Ley 44, denominada la Ley de Prohibición de 

Discrimen Contra Impedidos,  que establece que instituciones públicas o privadas no podrán 

ejercer, poner en vigor o usar procedimientos, métodos o prácticas discriminatorias contra personas 

que tengan algún tipo de discapacidad ya sea sensorial, mental o físico. Esta prohibición 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 algún tipo de discapacidad (Lexjuris, n.d.-c). Más 
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adelante,  el 27 de septiembre de 1985, se creó la Ley 2 para dar origen a la Oficina del Procurador 

de Personas con Impedimentos, la que tuvo como propósito establecer las normas y garantías 

necesarias para proteger los derechos de los discapacitados.  De igual forma, la Ley 2 vino a 

fomentar su espíritu de pertenencia en una sociedad que no les imponga barreras físicas, ni 

espirituales, que procure el logro de sus aspiraciones y que los integre al quehacer productivo del 

País en la medida de sus capacidades (Oficina del Procurador de Personas con Impedimentos 

(OPPI), n.d.-a).  Para el 27 de julio de 1996, surgió la Ley 81, también conocida como la Ley de 

Igualdad de Personas con Impedimentos que tenía como objetivo el establecimiento de 

mecanismos que desarrollaran el potencial de estas en el mercado laboral. Dicha ley, además, 

declaró que la persona no está obligada a revelar al patrono cuál es su discapacidad; con ello se 

evita el discrimen y cualquier factor negativo que pueda influir en su contratación (Oficina del 

Procurador de Personas con Impedimentos (OPPI), n.d.-c).  Para el año 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 últimas, podemos mencionar la Ley 

219 de 2006, también se le conoce como Ley para Fomentar el Empleo de las Personas con 

Impedimentos Cualificadas en las Agencias, Dependencias y Corporaciones Públicas del Estado 

Libre Asociado de Puerto Rico, al menos 5%. Esta ley fomenta la contratación de personas con 

discapacidades en agencias gubernamentales.  Cabe destacar que, esta surgió debido a un estudio 

efectuado entre el 2002 y 2003,  que afirmaba que en las agencias del Gobierno el porciento de 

contratación de personas con discapacidad era de un 2.02%.  Esta ley erigió que toda agencia del 

gobierno debe contratar un 5% de estas (Lexjuris, n.d.-a).  
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En Puerto Rico, sin lugar a dudas, las reglas con relación a los discapacitados se han creado 

por el interés que se tiene, de romper las barreras que impiden su participación en diversas 

actividades.  Además, se crean porque se busca cómo aumentar el porciento de contratación.  Hoy 

día, no se han encontrado estudios en Puerto Rico para investigar los factores que afectan la 

posibilidad de reclutar personas con discapacidades, pero sí existen estudios que reflejan discrimen 

por discapacidad en la Isla. Por ejemplo, las estadísticas reflejan que desde el 2006 hasta el 2009 

se han registrado 777 casos de discrimen por discapacidad (Tendenciaspr, 2010). 

Justificación 

Sin importar las leyes existentes la práctica se continúa en la actualidad (Copeland, 2007) 

y los empleadores se muestran, cada vez, más renuentes a su contratación debido a que tienen la 

idea de que requerirán adiestramiento extenso, supervisión constante y acomodos razonables súper 

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, continúa el discrimen y así las estadísticas de 2006 al 2009 

lo evidencian. El total de casos de discriminación por discapacidad suma a 777 (Tendenciaspr, 

2010). Un ejemplo reciente de discrimen ocurrió el 6 de octubre de 2011, cuando la EEOC 

demandó a la compañía AT&T por un caso de discrimen. Miguel Meléndez, empleado de esa 

empresa, había perdido en su totalidad la visión y solicitó acomodo razonable. Dicho acomodo 

consistía en un programa de computadora que permitiese que personas no videntes pudieran 

manejar aplicaciones en la computadora. La compañía aunque tenia el conocimiento que tal 

programa para personas con limitación visual existía se lo negó al empleado (AT&T Sued by 

EEOC in Puerto Rico Disability Discrimination Lawsuit, 2011). Otro caso aconteció el 29 de 
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agosto de 2011, cuando el Departamento de Justicia de los Estados Unidos multó 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 compañía Lausell, 

que despidió al empleado porque padecía de diabetes y no querían ofrecerle acomodo razonable. 

La EEOC multó a la compañía por la cantidad de $ 74,500 (Marrero, 2008). 

Las estadísticas 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 Constitución de Puerto Rico prohíbe todo tipo de discrimen.  

Conviene advertir que, obviando las estadísticas, no se refleja en cuáles de los 777 casos hubo 

discrimen en el área de reclutamiento.  Y es allí, cuando se ve la necesidad de investigar 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 discriminación en el proceso de 

reclutamiento. Es decir, identificar barreras que pueden causar que un empleador no reclute a una 

persona con discapacidad. 

 De acuerdo con la baja tasa de empleo de personas con discapacidades y los ejemplos ya 

previamente referidos, entiendo es importante estudiar e identificar los factores que toman en 

consideración los empleadores, de ciertas empresas en Puerto Rico, para contratar a 

discapacitados.  Esta investigación nos permitirá identificar los factores legales, imagen, 

económicos, sociales, conocimiento sobre las leyes que cobijan a las personas discapacitadas y 

detectar las áreas de necesidad para promover el reclutamiento, la contratación y la promoción de 

los mismos (Hernandez, McDonald, Divilbiss, Horin, Velcoff, & Donoso, 2008). Como dice 
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Copeland (2007), más investigación es necesitada para explorar las barreras de emplear a personas 

con discapacidad y diseñar intervenciones para combatir las barreras. Nos interesa en particular si 

estas tendencias continúan hoy día. 

Objetivos 

El objetivo principal de esta investigación es determinar los factores económicos, 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 específicos: 

1. Identificar el factor de mayor influencia en la toma de decisión 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 relación entre el conocimiento de las leyes por parte del 

patrono y los factores que afectan la posibilidad de que una empresa reclute personas 

con discapacidad en las empresas en Puerto Rico. 

Revisión de Literatura 

Comenzamos nuestra discusión con la definición de discapacidad. La Ley ADA lo define 

como una discapacidad física o mental que limita sustancialmente una o más de las actividades 

esenciales de la persona; que existe registro, historial o récord de discapacidad; o ya es considerada 

que tiene tal discapacidad (Haskell, 2010; Strauss, 2006). El 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 política pública, previa a la Acta de Rehabilitación de 1973. Críticos 

argumentan que el modelo ya mencionado, consideran la discapacidad como una desviación 
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negativa no normal, y que es un defecto o deficiencia que necesita ser arreglado (Strauss, 2006). 

Otra definición 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). Mientras que el modelo sociopolítico define el discapacidad 

por las características físicas o mentales de un individuo, así como las barreras dentro del ambiente 

político y social (Strauss, 2006). Enfatiza que son variaciones físicas, sensoriales, intelectuales o 

sicológicas que pudiera causar una limitación en el individuo, pero no necesariamente genera un 

discapacidad (National Council of Disabillity, 2011). A diferencia del modelo médico, este ve la 

discapacidad como una simple variación 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 públicos, entre otros. La definición legal de 

discapacidad, ofrecida por la Ley ADA, refleja un movimiento histórico del modelo médico al 

modelo sociopolítico. (Strauss, 2006). La Organización Mundial de Salud ha utilizado ambos 

modelos ya mencionado para definir el termino de un discapacidad, esta organización lo describe 

como un fenómeno complejo, que refleja una interacción entre las características 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 condición sensorial, física, emocional o 

mental a largo plazo que dificulta a él o ella realizar las actividades diarias o que impide que el o 

ella que pueda salir fuera del hogar, o trabajar para una empresa o estar en el mundo de negocios 

(Haskell, 2010). 

Para el año 2003, las personas con discapacidad en Estados Unidos representaban uno de 

los grupos minoritarios más grandes en la nación,  estimado en 51 millones de personas (Haskell, 
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2010). Las estadísticas 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 población (U.S. Census Bureau, 2010b).  Además 

de definir el término y conocer las estadísticas es imperativo saber que los discapacitados se 

dividen en dos categorías: físico y mental.  

De acuerdo con las estadísticas de la EEOC, el discrimen por discapacidad ha ido en 

aumento.  En el año 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 últimos cuatro años (U.S. Equal Employment 

Opportunity Commission, 2010).  Es sumamente necesario entender el término de discrimen por 

alguna limitación física y/o mental. El 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 condición o se cree que 

su discapacidad físico y/o mental no será transitorio (U.S. Equal Employment Opportunity 

Commission, 2011).   

Se ha estimado que sólo el 19% de las personas americanas que tienen algún tipo de 

discapacidad están con empleo en comparación con el 77% de americanos que no tienen ninguna 

discapacidad y actualmente están empleadas (Siperstein, Romano, Mohler & Parker, 2006). Un 

reporte de la National Organizational Disability mencionó que el 35% de las personas con 

discapacidad están empleadas en comparación con el 78% de los individuos que no tienen ninguna 

condición. El número de personas con discapacidad en el mercado laboral ha disminuido a una 

razón de hasta tres veces por encima que el de las personas sin ningún tipo de discapacidad (Chan, 

Strauser, Maher, Lee, Jones, & Johnson, 2010). Estudios han encontrado que los patronos 
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globalmente están de acuerdo con reclutar personas con discapacidad, pero cuando llega el 

momento de aplicar  las prácticas de reclutamiento, están más dispuestos a reclutar a una persona 

que no tenga discapacidad (Siperstein, Romano, Mohler & Parker, 2006; Hernández, McDonald, 

K., Divilbiss, Horin, Velcoff, & Donoso, 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 específico se vuelven negativas (Bradley, 2009). Para el 2005 una investigación 

revelo que en Estados Unidos  se reportaron más de 21 millones de adultos con discapacidad,  y 

cuatro de cada diez de estos individuos tenían trabajo a tiempo completo o parcial. Esto contrasta 

con la tasa de empleo de personas sin ninguna discapacidad,  cuya proporción de empleabilidad es 

de 8 de cada 10 individuos. (Hernández, McDonald, Divilbiss, Horin, Velcoff, & Donoso, 2008). 

Un estudio hecho por la Universidad de Cornell, en el año 2007, reveló que el 37.7% de la 

población de personas con discapacidad estaban empleados en contraste con el 79.7% de los 

individuos que no tienen ninguna discapacidad (Haskell, 2010).  En la página oficial del 

Departamento del Trabajo en Estados Unidos indica que la tasa de participación de personas con 

discapacidad en el mercado laboral fue de 21%  en agosto 2011 y 20.9% en agosto en 2012, un 

número muy bajo al compararlo con la población sin discapacidad, cuya participación 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 2012, 

un número que sigue siendo menor al compararlo con la población 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 6 de cada 10 compañías reportan que al menos han reclutado una persona con 

discapacidad, mientras que un 25% reveló que nunca ha reclutado a una persona con discapacidad. 

En promedio, estas organizaciones, reportaron que de todas las personas que han reclutado en los 
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últimos tres años, solo un 2% representa las personas con discapacidad (Harris Interactive, 2010). 

Un estudio mostró que el 19.1% de las empresas en Estados Unidos tienen empleados con algún 

tipo de discapacidad pero solo 13.6 reportan que están activamente reclutando personas con 

discapacidad. Un 8.7%  mencionó haber reclutado a estos individuos en los pasados 12 meses 

(Domzal, Houtenville & Sharma, 2008). 

Estudios revelan que un empleador que reclute una persona con discapacidad crea una 

mayor posibilidad de que ese mismo empleador reclute otras personas con algún tipo de 

discapacidad (Hernández, McDonald, Divilbiss, Horin, Velcoff, & Donoso, 2008; Siperstein, 

Romano, Mohler & Parker, 2006; Copeland, 2007). En una investigación se descubrió que el 97% 

de los patronos que reclutaron personas con discapacidades, volverían hacerlo en el futuro 

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

En resumen, la tasa de empleo para este grupo es baja (Chan, Strauser, Maher, Lee, Jones, 

& Johnson, 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, Strauser, Maher, Lee, Jones, & Johnson, 2010). Las decisiones 

hechas por los empleadores son críticas y esenciales para aumentar la tasa de empleo de individuos 

con discapacidad (Kaye, Jans, & Jones, 2011). 

Para efectos de esta investigación los factores que sirven de barrera para emplear personas 

con discapacidad se desglosan en tres categorías: económicos, sociales y legales. 

Metodología 

 El diseño de esta investigación es uno de índole exploratorio.  El método de la misma es 

hacer una encuesta a los socios de SHRM establecidos en Puerto Rico, para identificar cuáles 

factores económicos, sociales, imagen y legales afectan la posibilidad de que una empresa reclute 
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a una persona con discapacidad. A su vez deseamos identificar cuánto conocimiento tienen los 

patronos, en la región de Puerto Rico, sobre las leyes que cobijan a las personas con discapacidad. 

La población comprende todos los gerenciales de Recursos Humanos en Puerto Rico.  Para 

efecto de esta investigación se ha dividido a Puerto Rico en seis regiones. Estas regiones son: 

Oeste, Este, Norte, Sur. Metro y Centro. A continuación se muestra una tabla con la distribución 

de los pueblos según la región. A su misma vez, la muestra se ha divido en cinco categorías 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, se 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 año 2010,  las estadísticas reflejan un total de 

4,220 profesionales de Recursos Humanos laborando en las empresas (Departamento del Trabajo 

y Recursos Humanos de Puerto Rico, 2010). El 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 (Sociedad para la Gerencia de los Recursos Humanos). De la base de datos de SHRM, hay 

un total de 1,157 profesionales y socios de la asociación ya mencionada. El total de observaciones 

que debe haber en la muestra como mínimo es de 108. Para computar la muestra se utilizaron dos 

fórmulas presentadas a continuación y que fueron obtenidas del artículo: Organizational Research: 

Determining Appropiate Sample Size in Survey Research (James, Joe, & Chadwick, 2001).  

 𝑛0 =
(𝑡)2∗(𝑠)2

(𝑑)2 =  
(1.96)2∗(1.167)2

(7∗.03)2 =  
(3.8416)∗(1.361889)

(0.0225)
= 119 

𝑛1 =  
𝑛0

1 +
𝑛0

𝑃𝑜𝑏𝑙𝑎𝑐𝑖ó𝑛⁄
=   

119

1 + 119
1,157⁄

=  108   

Donde:  

n
0
=tamaño de la muestra requerida de acuerdo a la fórmula de Cochran=119  
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n
1
=tamaño de la muestra requerida porque la muestra es <al 5% de la población =116 

𝑡 =valor seleccionado para el nivel de alfa de .025 en ambos lados de la distribución = 1.96 

𝑠 =estimado de la desviación estándar en la población = 1.167 

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

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

El cuestionario fue sometido al Comité de Protección de Seres Humanos en la 

Investigación localizado en la U.P.R., Recinto Universitario de Mayagüez para poder recibir la 

autorización necesaria para administrar el instrumento ya mencionado. El cuestionario consta de 

seis partes. La primera,  abarca las preguntas de tipo de industria y localización geográfica. De la 

segunda parte a la quinta parte hay preguntas escala Likert. La escala Likert tiene un rango del 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 de imagen, 

la cuarta parte investiga el factor social y la quinta parte estudia los factores económicos. La sexta 

parte contiene preguntas cerradas  en las que el participante puede seleccionar “Sí” o “No”. El 

enfoque es investigar mediante las preguntas cuánto conocimiento tienen los patronos sobre las 

leyes que cobijan a las personas con discapacidad. En fin el propósito de todas las preguntas del 

cuestionario es investigar los factores sociales, imagen, económicos, legales y conocimiento que 

afectan el proceso de reclutamiento de personas con discapacidades. 

Procedimiento 

Los cuestionarios fueron administrados a través de Google Docs, lo cual provee las 

herramientas para crear cuestionarios y recopilar los resultados a través del internet. Para iniciar 

la recopilación de datos, se contactó a SHRM para la administración del cuestionario, a 1,157 

gerenciales de recursos humanos y socios de SHRM, por correo electrónico. A cada participante 
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se le proveyeron las instrucciones para llenarlo, información sobre el estudio y una hoja de 

consentimiento en la que se le comunicó que es totalmente voluntario y anónimo. Además, se les 

envió el contacto telefónico y el correo electrónico del encuestador para preguntas antes, durante 

o después de haber llenado el cuestionario. El proceso de recopilación de datos comenzó en abril 

de 2013 y finalizó en mayo de ese mismo año. El total de cuestionarios respondidos fue 205. 

 El análisis de datos fue uno de índole descriptivo.  

Resultados 

 En este capítulo se presentan los resultados de los cuestionarios administrados a nuestra 

población. La cantidad de cuestionarios respondidos fue de 205. Primero, se presentan los 

resultados a base de tipo de industria y posición geográfica. Segundo, se muestran los resultados, 

segregados por cada factor (legal, imagen, social, económico y conocimiento). Finalmente, se 

explora cualquier relación entre el conocimiento de las leyes laborales, en lo que trata de personas 

con discapacidades, y la probabilidad de contratarlas.  

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 podía seleccionar una opción. 

 

Figura 1 
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El 58% de los participantes son de la industria de servicio, siendo la mayor en participación 

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%. 

Posición geográfica 

 Se dividió a Puerto Rico en seis regiones geográficas, las cuales son: centro, metro, norte, 

este, sur y el área oeste. El participante solamente podía seleccionar una opción. 

 

Figura 2 

El 47% de los participantes son de la región metro, siendo la mayor en participación de 
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Pregunta 1: Creo que la contratación de personas con discapacidad puede aumentar el riesgo de 

litigación bajo la ley ADA. 

El 41% de los participantes está totalmente en desacuerdo que la contratación de personas 

con discapacidad puede aumentar el riesgo de litigación bajo la ley ADA y el 19% está en 

desacuerdo. El 26% respondió de forma neutral. El 9% está de acuerdo mientras que el 5% está 

totalmente de acuerdo con la aseveración ya mencionada. 

Pregunta 2: Creo que la contratación de personas con discapacidad puede ser obstaculizada por 

las políticas de la unión de la empresa. 

El 50% de los participantes está totalmente en desacuerdo que la contratación de personas 

con discapacidad puede ser obstaculizada por las políticas de la unión de la empresa y el 16% está 

en desacuerdo. El 20% respondió de forma neutral. El 9% está de acuerdo mientras que el 3% está 

totalmente de acuerdo con la aseveración ya mencionada. 

Pregunta 3: Creo que la contratación de personas con discapacidad puede ser obstaculizada por 

las políticas de contratación de la organización. 

El 60% de los participantes está totalmente en desacuerdo que la contratación de personas 

con discapacidad puede ser obstaculizada por las políticas de contratación de la organización y el 

15% está en desacuerdo. El 13% respondió de forma neutral. El 9% está de acuerdo mientras que 

el 4% está totalmente de acuerdo con la aseveración ya mencionada. 

Resultados Puerto Rico vs. 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; 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. 
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Factor imagen 

La segunda parte se compone de 6 aseveraciones. Las respuestas son obtenidas en la escala 

"Likert", donde el participante podía seleccionar un valor del uno al cinco, en donde el valor 1 es 

"Totalmente de acuerdo" y el número 5 es "Totalmente en desacuerdo".  A continuación incluimos 

los resultados de los tres factores de imagen que más claramente representan las actitudes de los 

encuestados sobre el factor legal cuando se trata de contratar personas con discapacidades. 

Pregunta 1: La contratación de personas con discapacidad tiene un efecto positivo en la imagen 

pública de la empresa. 

 El 5% de los participantes está totalmente en desacuerdo que la contratación de personas 

con discapacidad tiene un efecto positivo en la imagen pública de la empresa y el 3% está en 

desacuerdo. El 13% respondió de forma neutral. El 17% está de acuerdo mientras que el 62% está 

totalmente de acuerdo con la aseveración ya mencionada. 

Pregunta 2: La contratación de personas con discapacidad no sería apropiada si ese empleado 

trabaja directamente con el cliente. 

El 75% de los participantes está totalmente en desacuerdo que la contratación de personas 

con discapacidad no sería apropiada si ese empleado trabaja directamente con el cliente y el 10% 

está en desacuerdo. El 9% respondió de forma neutral. El 3% está de acuerdo mientras que el 1% 

está totalmente de acuerdo con la aseveración ya mencionada. 

Pregunta 4: La contratación de personas con discapacidad va a generar actitudes negativas con 

los clientes o consumidores. 

El 66% de los participantes está totalmente en desacuerdo que la contratación de personas 

con discapacidad va a generar actitudes negativas con los clientes o consumidores y el 18% está 
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en desacuerdo. El 9% respondió de forma neutral. El 5% está de acuerdo mientras que el 0% está 

totalmente de acuerdo con la aseveración ya mencionada. 

Resultados Puerto Rico vs. 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). 

Factor social 

La tercera parte, se compone de 29 aseveraciones. Las respuestas son obtenidas en la escala 

"Likert", donde el participante podía seleccionar un valor del uno al cinco, en donde el valor 1 es 

"Totalmente de acuerdo" y el número 5 es "Totalmente en desacuerdo".  A continuación incluimos 

los resultados de los tres factores de imagen que más claramente representan las actitudes de los 

encuestados sobre el factor social cuando se trata de contratar personas con discapacidades. 

Pregunta 7: Todos los empleados, incluyendo aquellos que tengan discapacidad, deben ser 

evaluados bajo los mismos estándares de desempeño. 

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

todos los empleados, incluyendo aquellos que tengan discapacidad, deben ser evaluados bajo los 

mismos estándares de desempeño. El 11% respondió de forma neutral. El 19% está de acuerdo 

mientras que el 57% está totalmente de acuerdo con la aseveración ya mencionada. 

Pregunta 26: Un solicitante con discapacidad carece de las habilidades, destrezas y experiencia 

necesarias para hacer el trabajo.  

 El 63% de los participantes está totalmente en desacuerdo que la un solicitante con 

discapacidad carece de las habilidades, destrezas y experiencia necesarias para hacer el trabajo y 
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el 18% está en desacuerdo. El 12% respondió de forma neutral. El 2% está de acuerdo mientras 

que el 0% está totalmente de acuerdo con la aseveración ya mencionada. 

Pregunta 28: Mi experiencia contratando personas con impedimento ha sido negativa.  

El 59% de los participantes está totalmente en desacuerdo que la experiencia contratando 

personas con impedimento ha sido negativa y el 12% está en desacuerdo. El 20% respondió de 

forma neutral. El 3% está de acuerdo mientras que el 1% está totalmente de acuerdo con la 

aseveración ya mencionada. 

Resultados Puerto Rico vs. 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, cabe señalar que hay 

diferencias en algunos resultados. 

Un estudio, hecho en Estados Unidos, encontró 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 está en desacuerdo con esa premisa (Hemenway, King, Rohani, Word & Brennan, 

2003). Por otro lado, nuestros resultados revelaron que el 81% de los patronos está de acuerdo con 

que las personas con discapacidad sí poseen las habilidades, destrezas y conocimiento para cumplir 

con las funciones del trabajo. 

Otro resultado en donde hay diferencia es en la premisa sobre si la persona discapacitada 

es independiente o no en su área de trabajo. Un estudio realizado en Estados Unidos reveló 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 nuestro estudio, el 63% de 

los encuestados entienden que este grupo de personas son independientes en sus labores. 

Factor económico 
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La cuarta parte, se compone de 28 aseveraciones. Las respuestas son obtenidas en la escala 

"Likert", donde el participante podía seleccionar un valor del uno al cinco, en donde el valor 1 es 

"Totalmente de acuerdo" y el número 5 es "Totalmente en desacuerdo".  A continuación incluimos 

los resultados de los tres factores de imagen que más claramente representan las actitudes de los 

encuestados sobre el factor económico cuando se trata de contratar personas con discapacidades. 

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

El 62% de los participantes está totalmente en desacuerdo que las personas con 

discapacidad no producen una calidad adecuada de trabajo y el 22% está en desacuerdo. El 8% 

respondió de forma neutral. El 4% está de acuerdo mientras que el 1% está totalmente de acuerdo 

con la aseveración ya mencionada. 

Pregunta 19: Pueden beneficiarse del adiestramiento en el trabajo. 

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

con discapacidad pueden beneficiarse del adiestramiento en el trabajo El 16% respondió de forma 

neutral. El 19% está de acuerdo mientras que el 60% está totalmente de acuerdo con la aseveración 

ya mencionada. 

Pregunta 24: Las personas con discapacidad no quieren trabajar.  

El 67% de los participantes está totalmente en desacuerdo que las personas con 

discapacidad no quieren trabajar y el 16% está en desacuerdo. El 13% respondió de forma neutral. 

El 0% está de acuerdo mientras que el 2% está totalmente de acuerdo con la aseveración ya 

mencionada. 
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Resultados Puerto Rico vs. 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, cabe señalar diferencias de 

varios resultados cuando se comparan con investigaciones previas en Estados Unidos. 

 En una de las investigaciones se puede observar  que el 55.8% de los patronos piensan que 

otros patronos no reclutan personas con discapacidad porque no pueden hacer las funciones básicas 

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 reclutarían una persona con 

discapacidad por miedo a un aumento en los costos de salud y primas de compensación de los 

empleados (Kaye, Jans, & Jones, 2011).  Por otro lado, en nuestro estudio, un 80% respondió que 

confían en que los empleados con discapacidad sí son capaces de realizar las tareas necesarias del 

empleo para el cual solicitó, sólo el 30% de los encuestados está preocupado por el costo de 

acomodo razonable, el 22% está favor de que sienten preocupación por los costos de seguro médico 

y, finalmente, un 8% entiende que el contratar este grupo de personas aumenta los costos de las 

primas de los empleados..  

Conocimiento 

La quinta parte se compone de 15 aseveraciones. Las preguntas son de "Sí" o "No" según 

el conocimiento que posea el participante. A continuación incluimos los resultados de los tres 

factores de conocimiento de las regulaciones aplicables a la contratación de personas con 

discapacidades. A la misma vez, determinamos si existe relación entre el conocimiento de las leyes 

laborales en lo que trata de personas con discapacidades con la probabilidad de contratarlas. 

Pregunta 3: ¿Sabía usted que el patrono no necesita proveer acomodo razonable, si el mismo 

representa un esfuerzo extremadamente oneroso para la empresa? 
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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. Sólo el 20% no conocía 

sobre la premisa ya mencionada. 

Pregunta 4: ¿Cree que la premisa anterior afecta negativamente la probabilidad de contratación 

de personas con discapacidad? 

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

de personas con discapacidad. El 47% respondió de forma afirmativa a la pregunta.  

Pregunta 5: ¿Sabía usted que una persona con impedimento tiene el derecho de obtener un empleo 

libre de discrimen por razón de su impedimento? 

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

libre de discrimen por razón de su impedimento mientras que el 3% desconocía la premisa anterior.  

Pregunta 6: ¿Cree que la premisa anterior afecta negativamente la probabilidad de contratación 

de personas con discapacidad? 

 El 87% piensa que la premisa anterior no afecta negativamente la posibilidad de 

contratación de personas con discapacidad. El 10% contestó de forma afirmativa a la pregunta. 

Pregunta 9: ¿Sabía que las personas con discapacidad tienen derecho a acceder a los beneficios 

y servicios públicos en el área del empleo? 

El 79% conoce que una persona con impedimento tiene el derecho a acceder a los 

beneficios y servicios públicos en el área del empleo mientras que el 19% desconocía la premisa. 

Pregunta 10: ¿Cree que la premisa anterior afecta negativamente la probabilidad de contratación 

de personas con discapacidad? 

El 85% cree que la premisa anterior no afecta negativamente la posibilidad de contratación 

de personas con discapacidad. El 12% respondió de forma afirmativa a la pregunta. 
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Pregunta 15: ¿Cree usted que el conocimiento de las leyes laborales en lo que trata de personas 

con discapacidades está relacionado con la probabilidad de contratarlas? 

El 71% cree que el conocimiento de las leyes laborales en lo que trata de personas con 

discapacidades está relacionado con la probabilidad de contratarlas. El 26% entiende que no hay 

ninguna relación entre el conocimiento en las leyes y la contratación de personas con discapacidad.  

Resultados Puerto Rico vs. 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. 

Conclusiones 

¿Cuáles son los tres factores legales que más influyen en la decisión de reclutar a un candidato 

con discapacidad? 

 En el factor legal, se encontró que los profesionales de recursos humanos entienden que el 

reclutar este grupo de personas no aumenta el riesgo de litigación bajo el Acta de Americanos con 

Discapacidad (ADA). Que el proceso de reclutamiento no es obstaculizada por las políticas de la 

unión de la empresa ni por las políticas de contratación de la compañía. 

¿Cuáles son los tres factores de imagen que más influyen en la decisión de reclutar a un candidato 

con discapacidad? 

 En el factor imagen, se encontró que los profesionales de recursos humanos entienden que 

el reclutar este grupo de personas tiene un efecto positivo en la imagen pública de la empresa, se 
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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. 

¿Cuáles son los tres factores sociales que más influyen en la decisión de reclutar a un candidato 

con discapacidad? 

 En el factor social, se encontró que los profesionales de recursos humanos están de acuerdo 

con que todos los empleados, incluyendo aquellos que tengan una discapacidad, deben ser 

evaluados bajo los mismos estándares de desempeño.  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. 

¿Cuáles son los tres factores económicos que más influyen en la decisión de reclutar a un 

candidato con discapacidad? 

 En el factor económico, se encontró que los profesionales de recursos humanos están 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. 

¿Cuánto conocimiento tienen los patronos sobre las leyes que cobijan a las personas con 

discapacidad? 

 En relación al conocimiento, los profesionales de recursos humanos conocen  que una 

persona con impedimento tiene el derecho de obtener un empleo libre de discrimen por razón de 

su impedimento,  que a su vez tienen derecho a acceder a los beneficios y servicios públicos en el 

área del empleo. Para ambas premisas los profesionales de SHRM creen que estos dos factores no 

afecta negativamente la contratación de personas con discapacidad. En adicción, la gran mayoria 

de los participantes conocen que un patrono no tiene que proveer acomodo raonable si la misma 

representa un esfuerzo extremedamanete oneroso para la empresa. En base a esa premisa, ellos 



LA ACTITUD GERENCIAL EN EL RECLUTAMIENTO DE PERSONAS CON 

IMPEDIMENTOS EN PUERTO RICO 

creen que el factor ya mencionado no afecta positivamente la contratación 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 está relacionado con la probabilidad 

de contratarlas. 

Analisis comparativo en actitudes de patronos en Estados Unidos y Puerto Rico 

 Las actitudes de los gerentes en Puerto Rico en comparación con aquellos de Estados 

Unidos son practicamente iguales, se puede observar una conducta positiva hacia las personas con 

discapacidad. Todas las investigaciones, incluyendo este estudio, concuerdan en que pudiera haber 

algún 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 contratación 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 posición de trabajo a una persona con alguna limitación física o mental. Sin 

embargo las investigaciones realizadas por importantes compañias y agencias como: el 

Departamento del Trabajo de Estados Unidos, Ley ADA, DuPont, Job Accommodation Network 

y la Cámara de Comercio de Estados Unidos para la Preparación de la Fuerza Laboral pudieran 

haber influenciado en esas actitudes que afectan la posibilidad de reclutamiento de este grupo de 

personas. Podemos inferir que los estudios hechos por esas compañias 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 años 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.  
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