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RESUMEN EJECUTIVO

El presente estudio tiene como finalidad identificar y analizar los factores que dificultan la
insercion laboral de las personas con discapacidad en empresas privadas de Lima Metropolitana
durante el periodo 2016-2020, analizando los procesos de insercion laboral implementados por
las empresas privadas, los servicios de empleo que brindan Conadis, el MTPE y la Omaped, y el
rol de la familia en el proceso de insercion laboral de la persona con discapacidad, con el fin de

generar recomendaciones y una propuesta de mejora.

Para desarrollar la investigacion, se empleé una metodologia cualitativa, a través del
estudio de caso de una persona con discapacidad intelectual, quien presenta una historia comun
con otras personas con discapacidad que cuentan con trayectorias y caracteristicas similares.
Este hecho resulté ser una historia significativa que nos permitird comprender la problematica de
estudio a partir de las experiencias del protagonista de la historia de vida. Ademas, participaron
ocho ejecutivos de recursos humanos de diferentes empresas, seis funcionarios publicos de
entidades vinculadas a la promocion laboral de las personas con discapacidad y un familiar de

la persona con discapacidad.

Finalmente, como uno de los principales hallazgos, se encontr6 que en las empresas
privadas de procedencia local no se estan implementado procedimientos para contratar personas
con discapacidad, lo cual evidencia el desconocimiento y la escasa sensibilizacién sobre la
diversidad. Ademas, los servicios que ofrecen las entidades estatales vinculadas a la promocién
laboral no satisfacen, en gran medida, las necesidades de las personas con discapacidad para
insertarse al mercado laboral, principalmente porque las entidades no trabajan de manera
articulada para la consecucién de objetivos comunes en torno a lograr una mayor participacion
de este grupo vulnerable. Por otro lado, se encontré que el soporte familiar es fundamental para
que las personas con discapacidad adquieran mayor autonomia y seguridad para desenvolverse

en el ambito laboral.

Palabras clave: Insercion laboral, discapacidad, promocion laboral, historia de vida



ABSTRACT

This study aims to identify and analyze factors that hinder the labour insertion of people
with disabilities in private companies in Lima during the period 2016-2020. We are exploring the
labour insertion processes implemented by private companies, employment services provided by
CONADIS, MTPE and OMAPED, and the role of the family in the labour insertion process of the

person with disabilities to generate recommendations and a proposal for improvement.

It is developing the research, with qualitative methodology used, the case study of a
person with intellectual disabilities, who has a shared history with other people with disabilities
who have similar trajectories and characteristics, resulting in a powerful story that will allow us to
understand the study problem from the protagonist's experiences of the life story. In addition,
eight human resources executives from different companies, six public officials from entities linked
to the labour promotion of people with disabilities and a family member of the person with

disabilities participated.

Finally, as the main findings, it was found that, in private companies of local origin,
procedures are not implemented to hire people with disabilities, evidencing the lack of knowledge
and minor sensitivity about cultural diversity. In addition, the services offered by state entities
linked to labour promotion do not satisfy a large extent. Hence, the necessity for people with
disabilities to enter the labour market, mainly because the entities do not work in an articulated
manner to achieve common objectives around achieving greater participation of this vulnerable
group. On the other hand, it was founded in the research that family support is essential for

people with disabilities to acquire greater autonomy and security to function in the workplace.

Keywords: Labor insertion, Disability, Labor Promotion, Life History
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INTRODUCCION

De acuerdo con la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) (2001), la discapacidad no
es un atributo de la persona, sino que se genera de la interaccion de la persona con diversas
condiciones ambientales que obstaculizan el ejercicio pleno de sus derechos. En ese sentido, las
personas con discapacidad constituyen una poblacion vulnerable que histéricamente ha sido
excluida y marginada, y cuya participacion reducida en actividades educativas, laborales y
sociales no es resultado de sus limitaciones, sino de las barreras sociales que impiden su
inclusion. La exclusion de las personas con discapacidad es una problematica algida en nuestro
pais, ya que es una poblacion invisibilizada a la que se les restringen sus derechos
fundamentales, razén por la cual se afecta su bienestar y se les coloca en una situacién constante

de desventaja.

El trabajo es un derecho fundamental para todo ser humano y, por ende, todas las
personas deben tener las mismas oportunidades para acceder a un trabajo decente, sin distincion
alguna de por medio; sin embargo, las personas con discapacidad no encuentran estas mismas
oportunidades, y se ven afectadas a causa de la existencia de barreras sociales que limitan su
desarrollo integral en todos los aspectos de su vida, considerando que un trabajo no solamente
permite obtener un ingreso econdémico, sino que también incrementa las capacidades, el
conocimiento, las libertades y la autonomia de las personas, lo cual repercute en su bienestar

general y su calidad de vida.

Para responder esta problematica, desde el Estado se han implementado politicas y leyes
que incorporan a las personas con discapacidad como un grupo vulnerable, por lo que se han

establecido diversas estrategias para lograr su inclusion social. Si bien, en nuestro pais se estan

14



logrando algunos avances en materia de inclusion de las personas con discapacidad, como es
caso de la implementacion de la “Politica Nacional Multisectorial en Discapacidad para el
Desarrollo al 2030”, el Plan Nacional de Derechos Humanos 2018-2021 (MINJUSDH, 2017), la
aprobacion de la “Ley de la persona con discapacidad N.° 29973” y la adhesion a la Convencién
sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad (Naciones Unidas, 2006), dentro de las
cuales se establecen estrategias para promover la inclusion laboral de las personas con
discapacidad; las ultimas cifras reportadas evidencian que, por diversas barreras, estas
iniciativas no estan siendo efectivas, y que las empresas del sector privado no estan colaborando
o cumpliendo con su rol social para lograr un pais mas equitativo, ya que, de acuerdo con el INEI
(2019), se encontré que el 44.8 % de la poblaciéon con alguna discapacidad y el 74.1 % sin ella
forman parte de la Poblacién econdmicamente activa (PEA), con lo cual se revela una brecha de

29.3 % a favor de la poblacién sin discapacidad.

En ese sentido, la politica social que se pretende analizar es el Plan Nacional de Derechos
Humanos 2018-2021; de manera especifica, uno de sus objetivos estratégicos vinculados con la
promocion y proteccion los derechos humanos de las personas con discapacidad en el ambito
laboral. Para lograr la participacion en el mercado laboral, el PNDH ha incorporado acciones
estratégicas que garantizan el acceso de las personas con discapacidad en igualdad de

condiciones y conforme a ajustes razonables.

Cabe indicar que, si bien dentro del PNDH se establecen diversas acciones para
incrementar la accesibilidad de las personas con discapacidad al mercado laboral e, inclusive,
estas acciones se respaldan con la Ley General de la Persona con Discapacidad, N.° 29973,
promulgada en el 2012, en la cual se establece el marco legal para promover la contratacion a
través de la exigencia de cuotas de empleo y beneficios tributarios para las empresas del sector
privado. Estas medidas no estan siendo eficaces y no se estan logrando los resultados

esperados, ya que, de acuerdo con la informacién reportada por el Ministerio del Trabajo y
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Promocién del Empleo (MTPE) (2019), se evidencia que, entre los afios 2014 y 2018, la cantidad
de empresas que cuentan con trabajadores con discapacidad en su planilla aumento en solo 1.4
%:; es decir, de 5.1 %, en el 2014, a 6.5 %, en el 2018. Por tanto, si bien la tendencia es creciente,
la participacion de las personas con discapacidad en el sector privado formal continia siendo

minima.

Sobre la base de este contexto, surge el interés del presente proyecto por la inclusién
laboral de las personas con discapacidad, ya que este sector se constituye como la minoria mas
amplia, puesto que, en nuestro pais, el 10.3 % de la poblacion nacional declaré tener algun tipo
de discapacidad, lo cual representa la cifra de 3 209 261 personas (INEI, 2019). Ademas, su
participacién en el mercado laboral es relativamente baja, sobre todo porque no son reconocidas
como sujetos de derecho capaces de desempenarse en el ambito laboral; con ello, se les
considera como personas incapacitadas para el trabajo, lo cual responde a los prejuicios y

estereotipos que persisten en nuestra sociedad.

Por esta razén, para analizar la presente problematica, se tomara como caso de estudio
la historia de vida de una persona de 42 afos con discapacidad intelectual que reside en la ciudad
de Lima. La importancia de este relato radica en su proceso para obtener un empleo formal, cuya
experiencia puede ser representativa de personas que tienen caracteristicas y condiciones
similares. Por tanto, esta trayectoria de vida es un medio que nos permitira comprender, de
manera mas profunda, las barreras que enfrentan las personas con discapacidad para insertarse
al mercado laboral. En esta linea, la pregunta general de investigacion que se pretende
responder es la siguiente: ¢ cuales son los factores que dificultan la insercién laboral de las
personas con discapacidad en empresas privadas de Lima Metropolitana, durante el

periodo 2016-20207?

Nuestra pregunta general se relaciona con el reto de justicia y derechos humanos, ya que
la dificultad que enfrentan las personas con discapacidad para acceder a un empleo refleja que
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no se les estas visualizando como sujetos de derecho; al contrario, se estan generando barreras
que impiden su plena y efectiva participacion en la sociedad. Asimismo, al presentarse estas
dificultades, se limita a las personas con discapacidad en el desarrollo de sus habilidades y

potencialidades de empleabilidad y, sobre todo, se vulnera su derecho a un trabajo decente.

Por otro lado, la pregunta general esta vinculada a dos objetivos de desarrollo sostenible
(ODS): el ODS 8, que busca “Fomentar un crecimiento econdmico sostenido, inclusivo y
sostenible, el empleo pleno y productivo, y el trabajo decente para todos”; y el ODS 10, cuyo
proposito es “Disminuir las desigualdades”. En consecuencia, si las personas con discapacidad
estan enfrentando impedimentos para insertarse en el mercado laboral, se esta vulnerando su
derecho a un empleo digno y a su autonomia econdémica y social, con lo cual se incrementan y

perpetuan las desigualdades en el pais.

A partir de la pregunta general, se han formulado tres preguntas especificas:

e ;Los procesos de insercion laboral se implementan con un enfoque de diversidad cultural
en las empresas?

e ;Los servicios de empleo del Conadis, MTPE y Omaped satisfacen las necesidades y
expectativas de las personas con discapacidad?

e ;Cual es el papel de las familias en el proceso de insercién laboral de las personas con

discapacidad?

Las tres preguntas especificas se relacionan con la pregunta general, ya que los factores
que estan dificultando la insercién laboral de las personas con discapacidad en las empresas del
sector privado probablemente se encuentren relacionados con la sensibilidad a la diversidad en
las empresas, la calidad de los servicios y la atencién que se brindan desde las entidades
estatales para promover la empleabilidad de las personas con discapacidad, y con el papel que

asumen las familias en el proceso de insercion laboral. Asimismo, las preguntas especificas
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seleccionadas rescatan la perspectiva de los sujetos de derecho y examinan el cumplimiento
pleno de sus derechos en términos de aceptabilidad/calidad, accesibilidad y adaptabilidad, v,
ademas, nos permitiran indagar si la politica implementada esta contribuyendo a la realizacion

de necesidades fundamentales como la participacién, especificamente con relacién al trabajo.

Para responder nuestras preguntas de investigacion, se analizara la insercion laboral de
una persona con discapacidad intelectual en el sector privado de Lima Metropolitana durante el
periodo 2016-2020, a partir del caso de estudio unico y considerando su historia de vida. Esta
persona tiene 42 afos, ha culminado su educacion basica y reside en uno de los distritos con
mayor indice de pobreza de la ciudad de Lima. Este hombre, desde que culminé su educacion
basica, se ha enfrentado a diversos retos para conseguir un empleo, y recién, en el 2019, a sus
40 afios, obtuvo su primer empleo formal a tiempo parcial en una cadena de supermercados, a
través del Ministerio de Trabajo, o que consider6 como un hito en su crecimiento personal v,
sobre todo, uno de sus mayores motivos de alegria, tanto para él como para su familia. Sin
embargo, en el 2020, con la llegada de la COVID-19, la empresa en la cual se encontraba
laborando por aproximadamente 6 meses decidié aplicar una suspension imperfecta de contrato,
modalidad en la cual el trabajador deja de prestar sus servicios, pero la empresa continta
abonandole su remuneracion, con el fin de salvaguardar su integridad. A pesar de que el vinculo
laboral existe, Pachito (seudénimo del entrevistado) se ha sentido nostalgico por no asistir por
mas de un ano a su centro de labores. Conoceremos su trayectoria a lo largo de su vida y por
todos los sucesos que experimenta en su busqueda constante de insertarse al mercado laboral

(ver anexo 1).

Asimismo, para el desarrollo del presente estudio, se requiri6 de la cooperacion de
funcionarios del MTPE, el Conadis y la Omaped, para comprender como se ejecutan las politicas
y/o normativas de insercion laboral desde sus respectivas entidades. Por otro lado, ejecutivos de

recursos humanos de ocho empresas también participaron en la presente investigacion, con el
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fin de brindar informacién sobre los diversos procedimientos y/o estrategias que ejecutan para
contratar personas con discapacidad en sus respectivas organizaciones. Finalmente, otro
involucrado clave fue un familiar de la persona con discapacidad, pues se considero relevante
conocer el punto de vista que tiene sobre el proceso de insercion laboral de su familiar y su

involucramiento en este.

La presente investigacion se incluye dentro del campo de la gerencia social, teniendo
como marco el Plan Nacional de Derechos Humanos 2018-2021; especificamente, la accion
estratégica vinculada al acceso al mercado laboral se propone analizar: el limitado acceso de las
personas con discapacidad en el ambito laboral. Por tanto, se abordara una cuestion social que
impera atender, porque este acceso limitado al mercado laboral afecta su desarrollo social e
incrementa las brechas de desigualdad para este grupo poblacional. Por lo cual, la investigacion
en gerencia social se preocupa por analizar en qué medida esta politica esta colocando el
bienestar del publico en el centro, ya que no esta beneficiando a las personas con discapacidad,
y, con base en los resultados del presente estudio, se podra implementar mejoras o ajustes a
esta politica, con el fin de satisfacer las necesidades humanas de esta poblacién vulnerable y

lograr una transformacion social.

La investigacion también tiene importancia porque aportara a la construccion del
conocimiento, ya que, a través de los hallazgos de esta, es decir, las respuestas que se
encuentren para cada una de las preguntas planteadas, se llenaran vacios de conocimiento en
la gerencia social, lo cual permitira comprender mejor la problematica. Ademas, para resolver los
principales dilemas de desarrollo, se requiere producir investigacion vinculada a los diferentes
retos, por lo cual nuestra investigacion aportara a generar conocimiento en torno a los retos de

Interculturalidad y justicia y derechos humanos.

Finalmente, sobre las preguntas de investigacion, se han formulado los siguientes
objetivos:
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Objetivo general:

Identificar y analizar los factores que estan dificultando la insercién laboral de las
personas con discapacidad en empresas privadas de Lima Metropolitana durante el periodo
2016-2020, analizando las practicas de empresas privadas y la opinién de una persona con
discapacidad para generar recomendaciones que fortalezcan el Plan Nacional de Derechos

Humanos.

Objetivos especificos:

e Analizar si los procesos de insercion laboral de las empresas del sector privado se
implementan con un enfoque de diversidad cultural.

e Analizar si los servicios de empleo del Conadis, el MTPE y la Omaped satisfacen las
necesidades y expectativas de las personas con discapacidad.

e Determinar cual es el papel de las familias en el proceso de insercion laboral de las

personas con discapacidad.

El planteamiento de estos objetivos se desprende de nuestras preguntas de investigacion,
y su redaccion hace referencia al tipo de conocimiento que se quiere generar en torno a nuestra
problematica. Asimismo, estos objetivos orientaran nuestra investigacion y, sobre todo, se
convertirdn en nuestra guia para focalizarnos en lo que el presente estudio pretende conseguir,
lo cual se constituira en un conocimiento util para la gerencia social. Por tanto, identificar y
analizar los factores que dificultan la insercién laboral de las personas con discapacidad, a través
de un andlisis de las practicas de empresas privadas y la opinidon una persona con discapacidad,
nos permitira comprender y reflexionar sobre la problematica, con el fin de contribuir a mejorar la
politica y/o estrategias en torno a la promocion de la inclusion laboral de las personas con

discapacidad.

20



El presente estudio se ha organizado en seis capitulos para lograr una mayor
comprension. El primer capitulo contiene una revisién del contexto social y normativo en torno a
la problematica, ademas de la presentacion del Plan Nacional de Derechos Humanos y sus
estrategias vinculadas a la promocién laboral de las personas con discapacidad. El capitulo 2
comprende una revision de conceptos clave vinculados a la problematica. El capitulo 3 explica la
metodologia de investigacion utilizada, el proceso de trabajo de campo y la definicién operacional
de las variables. En el capitulo 4, se presenta un analisis de los hallazgos encontrados en el
trabajo de campo, los cuales nos permiten responder a nuestras preguntas de investigacién. En
el capitulo 5, se da cuenta de las principales conclusiones y recomendaciones del presente
estudio. Finalmente, en el capitulo 6, se presenta una propuesta de mejora, con el fin de

incrementar la insercion laboral de las personas con discapacidad al mercado laboral.
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CAPITULO I: DISENO METODOLOGICO

1.1. Tipo y forma de investigacion

La presente investigacion esta orientada a identificar y analizar los factores que dificultan
la insercion laboral de las personas con discapacidad, a través de la historia de vida de una
persona con discapacidad intelectual, haciendo énfasis en su trayectoria laboral, para, de este
modo, conocer su proceso de insercion laboral. Ademas, en este estudio, participan ocho
empresas privadas de Lima Metropolitana de diferentes rubros, y sobre las cuales se indagara
en conocer las estrategias que han implementado para incluir a las personas con discapacidad.
Es asi como, para el presente estudio, se recogieron las percepciones, las opiniones, los

intereses y las valoraciones de diferentes actores clave involucrados en la problematica.

Al finalizar el proceso de investigacion, se realiza una propuesta de mejora de la politica;
es decir, tiene fines practicos. Por tanto, es una investigacion aplicada, porque genera

conocimientos utiles para la toma de decisiones en torno a una politica social.

La forma en la que se realizé la presente fue a través del estudio de caso del proceso de
insercion laboral de una persona con discapacidad intelectual en empresas privadas de Lima
Metropolitana durante el periodo 2016-2020. Se trata de un estudio de caso porque recoge la
historia de vida de una persona con discapacidad intelectual, quien presenta una trayectoria
significativa en su proceso para insertarse al mercado laboral formal, especificamente porque ha
enfrentado diferentes barreras que han obstaculizado sus oportunidades para conseguir un
empleo; ademas, si bien los resultados no pueden generalizarse, su historia es comun a la de

otras personas con discapacidad que presentan caracteristicas similares. Por esta razén, el
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estudio de caso del joven nos permitira comprender la problematica en mayor profundidad para

este grupo vulnerable.

1.2. Estrategia metodolégica

La presente investigacion se trata de un estudio de caso, lo cual corresponde con una
estrategia metodoldgica cualitativa, puesto que las preguntas y los objetivos de investigacion se
encuentran orientados a profundizar sobre aquellos factores que dificultan la insercién laboral de
una persona con discapacidad intelectual, quien tiene una historia comun con otras personas con
discapacidad que cuentan con trayectorias y caracteristicas similares. Esta resulta ser una
historia significativa, puesto que nos permitird comprender la problematica de estudio a partir de
las experiencias del protagonista de la historia de vida. Para ello, se indagd sobre las
percepciones, las valoraciones, los intereses, las opiniones y las capacidades de los diferentes
actores involucrados, para, de este modo, conocer, describir y explicar los diversos significados

que le otorgan a la problematica.

Resulta importante mencionar que, para responder la pregunta general de investigacion,
se han generado preguntas especificas orientadas a conocer si los procesos de insercion laboral
en las empresas privadas se realizan bajo un enfoque de diversidad cultural, percepcion y
satisfaccion de las personas con discapacidad sobre los servicios que implementan las entidades
estatales, encargadas de la promocion laboral de las personas con discapacidad, asi como el
papel de las familias en el proceso de insercion laboral. Todas estas preguntas nos ayudan a
comprender mejor la problematica, puesto que se profundiza sobre un caso especifico y, sobre
todo, nos permiten recoger informacion desde los diferentes involucrados, dandole un énfasis a
las personas. Ademas, nuestras preguntas no tienen el fin de cuantificar o generalizar, sino que

aluden a la busqueda de la comprensién de la problematica a partir de la trayectoria de una
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persona con discapacidad y obteniendo datos sobre las perspectivas y puntos de vista de los
diferentes involucrados, para asi lograr el entendimiento de cuales y por qué se estan generando
diversas barreras que impiden el acceso del joven participante de nuestro estudio al mercado

laboral.

1.3. Determinacion de la muestra

Para el estudio se tienen dos tipos de unidades de investigacion: la persona con
discapacidad y las empresas privadas. Se selecciond solo el caso de una persona con
discapacidad intelectual, porque, bajo el contexto de la pandemia, se torné complicado acceder
a ellas, sobre todo considerando que son un grupo vulnerable frente a la COVID-19, razén por la
cual no se encontraban con la disponibilidad de participar del estudio. Ademas, se considero que
acceder a una sola persona con discapacidad fue lo mas idéneo, debido a la técnica seleccionada
para el recojo de informacidon que, en este caso, consistié en la historia de vida, lo cual
involucraba realizar entrevistas de profundidad a la persona en varias sesiones, para luego

construir su trayectoria de vida.

Por otro lado, se seleccionaron ocho empresas privadas por conveniencia, puesto que
son aquellas a las que se tuvo acceso y se encontraban disponibles para participar del estudio.
Sin embargo, para que conformen nuestra muestra, tuvieron que cumplir ciertos criterios de

inclusion, tales como:

e Contar con mas de 50 empleados
e Tener operaciones en Lima Metropolitana

e Contar con un area de Recursos Humanos

De este modo, las empresas que conformaron la muestra fueron las siguientes:
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Empresa transnacional 1: tiene su casa matriz en Paris, brinda servicios de comida y
administracion de instalaciones, opera en Perlu desde hace mas de 20 afios, cuenta con
mas de 300 empleados y tiene mas de 10 personas con discapacidad contratadas.
Empresa transnacional 2: su casa matriz se encuentra en Espaina, opera en mas de 14
paises y brinda servicios de atencion al cliente para diversas empresas de sectores de
tecnologia, finanzas y telecomunicaciones. Inicié sus operaciones en Peru hace mas de
20 anos, cuenta con mas de 2000 empleados y tiene personas con discapacidad
contratadas.

Empresa transnacional 3: tiene casa matriz en Colombia, su rubro es de alimentos y
bebidas, opera en Peru hace mas de 22 afios, cuenta con 300 empleados y tiene 10
personas con discapacidad contratadas.

Empresa local 1: pertenece al rubro pesquero, produce y exporta productos marinos
como harina de pescado, tiene mas de 2000 trabajadores a nivel nacional y aun no cuenta
con personas con discapacidad contratadas.

Empresa local 2: es del rubro de construccién en acero y tuberias, tiene mas de 300
empleados y no cuenta con personas con discapacidad contratadas.

Empresa local 3: forma parte del rubro de comida rapida, posee mas de 150 empleados
y no cuenta con personas con discapacidad contratadas.

Empresa local 4: dedicada a la distribucién de insumos farmacéuticos y quimicos, tiene
mas de 100 empleados y no cuenta con personas con discapacidad contratadas.
Empresa local 5: pertenece al rubro de instalacion de tuberias para el sector minero,
construccion y gas natural, tiene mas de 300 empleados y cuenta con 5 personas con
discapacidad contratadas, quienes, en su mayoria, adquirieron la discapacidad durante la

relacion laboral.
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En ese sentido, las unidades de la muestra son variadas y estuvieron conformados por
una persona con discapacidad, un integrante de su familia (hermana), un funcionario del Conadis,
tres funcionarios del MTPE, dos funcionarios del Omaped y ocho ejecutivos de recursos humanos
de diferentes empresas privadas. Cabe indicar que estos ultimos se conformaron de la siguiente

manera:

Ejecutivo de recursos humanos 1: empresa local 1
e Ejecutivo de recursos humanos 2: empresa transnacional 3
e Ejecutivo de recursos humanos 3: empresa local 3
e Ejecutivo de recursos humanos 4: empresa transnacional 2
e Ejecutivo de recursos humanos 5: empresa local 2
e Ejecutivo de recursos humanos 6: empresa transnacional 1
e Ejecutivo de recursos humanos 7: empresa local 4

e Ejecutivo de recursos humanos 8: empresa local 5

Se ha considerado relevante seleccionar, como parte de la muestra, a una persona con
discapacidad, pues es la beneficiaria directa de la politica implementada; por lo cual, resulta
imprescindible conocer sus percepciones en torno a las dificultades que enfrenta para acceder
al mercado laboral. Ademas, también es importante recoger informacién desde las familias de
las personas con discapacidad, para asi conocer el punto de vista que tienen sobre el proceso
de insercién laboral y su involucramiento en este. Por otro lado, obtener informacién desde el
punto de vista de los funcionarios del Conadis, MTPE y Omaped resulta muy enriquecedor para
comprender como es la ejecucion de las politicas y/o normativas de insercion laboral desde sus
entidades. Por ultimo, conocer la perspectiva de las empresas y como incorporan estas politicas
€n sus procesos organizacionales internos resulta relevante para lograr una mayor comprension

de la problematica.
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Las técnicas que se utilizaron para recoger la informacién fueron las entrevistas

semiestructuradas, las historias de vida y la revision documental.

Tabla 1

Determinacién de muestra y técnica de recojo de informacion

Unidad de analisis Tamaio de Método de muestreo Técnica
muestra

Persona con 1 No probabilistico por | Entrevista para historia de

discapacidad conveniencia vida

F_am|I|ar _de persona con 1 No pro_bab_lhstlco PO | Entrevista semiestructurada

discapacidad conveniencia

Funcionario Conadis 1 No pI'O-bab.I|IStICO PO | Entrevista semiestructurada
conveniencia

Funcionario MTPE 3 No pro'bab_lhstlco POT | Entrevista semiestructurada
conveniencia

Funcionario Omaped 2 No prqbab_lhstlco PO | Entrevista semiestructurada
conveniencia

Ejecutivos de recursos

humanos de 5 empresas 8 No prqbab_lhstlco POT | Entrevista semiestructurada

locales y 3 conveniencia

transnacionales

Documentos normativos 4 - Revisién documental

Nota. Elaboracion propia.

1.4. Proceso de trabajo de campo

El recojo de informacion se realiz6 en funcién de las técnicas descritas en la tabla 6. Se
ha optado por seleccionar estas técnicas, principalmente porque, de acuerdo con el tipo de
informacion que se requiere recoger, nos permiten capturar con mayor profundidad las variables
de nuestras preguntas de investigacion y, ademas, son las que mas se ajustan a nuestras

unidades de analisis. Las técnicas e instrumentos que se utilizaron fueron:
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Entrevista semiestructurada

Las entrevistas semiestructuradas nos ayudaron a establecer lineamientos para guiar el
proceso de entrevista; sin embargo, también nos han permitido tener la flexibilidad para
repreguntar o afnadir preguntas durante la aplicacion. El instrumento que se utilizé para
esta técnica fueron las guias de entrevistas, y nuestras fuentes de informacion fueron un
familiar de la PCD, un funcionario del Conadis, un funcionario del MTPE, un funcionario
del Omaped y ejecutivos de recursos humanos. A través de estas entrevistas, se obtuvo
informacion acerca de percepciones, opiniones, comportamientos, procesos, estrategias,
etc., en torno al proceso de insercion laboral de las personas con discapacidad en el
sector privado. La entrevista para cada involucrado tuvo una duracién aproximada de

entre 60-90 minutos, y se realizé en una sola sesién a través de la plataforma Zoom.

Historia de vida

La historia de vida nos ha permitido obtener una narraciéon secuencial de los hechos
vividos por una persona con discapacidad intelectual; especificamente, de episodios
relacionados con su proceso para insertarse al mercado laboral. Ademas, la historia de
vida nos ha permitido obtener informaciéon de mayor profundidad sobre las percepciones,
las opiniones y las reflexiones que tienen las personas con discapacidad en torno a la
insercion laboral, lo cual resulta muy enriquecedor para el presente estudio, en
comparacion con las entrevistas. El instrumento que se utilizé fue la guia de historia de
vida, y la fuente de informacién fue una persona con discapacidad intelectual. Cabe
indicar que el levantamiento de informacion se realiz6 en dos sesiones, de
aproximadamente 90 minutos cada una, y el recojo fue presencial, cumpliendo con los
protocolos de bioseguridad contra la COVID-19, para minimizar cualquier tipo de riesgo

hacia el entrevistado y el entrevistador.
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Cabe indicar que, con el consentimiento del joven participante, las entrevistas fueron
grabadas, lo cual permitio, posteriormente, la transcripcion de esta. Después, se procedid
a construir la historia de vida del joven, redactando su biografia, de acuerdo con su ciclo
de vida; es decir, organizando la informacion por etapas: nifiez, adolescencia, juventud y
adultez; pero con un enfoque principal en su trayectoria hacia la insercion laboral.
Ademas, es preciso mencionar que la historia de vida se enriquecié con el testimonio de
la hermana del joven, lo cual permiti6 aclarar algunos pasajes relatados por el
protagonista de la historia. El relato de la historia de vida se ha realizado en primera
persona, y nos permitira comprender la problematica de estudio a partir de la trayectoria

individual del participante.

Revisiéon documental

Se revisaron cuatro documentos del Ministerio de Trabajo orientados a establecer
procedimientos y normativas para la insercién laboral de las personas con discapacidad.
Se elaboraron matrices para sistematizar la informacion mas relevante y con la finalidad

de que nos permitan responder a nuestra pregunta de investigacion.

Por ultimo, resulta relevante mencionar las dos etapas del trabajo de campo para la

presente investigacién: la recoleccién de informacion y el procesamiento y el analisis de la

informacion.

Durante la etapa de recoleccion de informacion, se procedié con algunos pasos previos

al trabajo de campo in situ, como la revision y la seleccion de las técnicas e instrumentos mas

pertinentes a utilizar; la definicion del tamafo de la muestra para cada instrumento seleccionado,

y la elaboracion, la validacion y el reajuste de los instrumentos. Posteriormente, se procedié con

el trabajo de campo, para lo cual, en primer lugar, se establecié contacto con las fuentes de

informacion y, luego de la confirmacion de fechas y horarios, se llevé a cabo la aplicacion de los

diferentes instrumentos a través de la plataforma Zoom o, en otros casos, de manera presencial.
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Para la etapa de procesamiento y analisis, se procediéo a elaborar un file por cada

instrumento aplicado; luego, se desgravaron los audios y videos registrados, para asi realizar la

transcripcion de estos. Después de esto, se hizo un analisis e interpretacién de los hallazgos

encontrados.

Tabla 2

Sintesis de etapas de trabajo de campo

Recoleccion de

informacion

Revision de las técnicas e instrumentos mas pertinentes a utilizar

Definicién de las técnicas e instrumentos

Definicion del tamafio de la muestra para cada instrumento

Elaboracion y revision de instrumentos

Validacion de instrumentos

Reajuste de instrumentos

Trabajo de campo:

Establecimiento de contacto con las fuentes de informacién

Aplicacion de instrumentos

Procesamiento y

analisis

Elaboracion de file por instrumento

Desgrabacion de videos, audios y transcripciones

Esbozo de primeros hallazgos

Andlisis e interpretacion de hallazgos

Nota. Elaboracién propia.

30



1.5. Definicion de variables

La pregunta general del presente estudio consiste en identificar y analizar los factores
que estan dificultando la insercion laboral de las personas con discapacidad en empresas del
sector privado de Lima Metropolitana, y la cual se pretende responder a través de tres preguntas
especificas. En ese sentido, las preguntas de la presente investigacion nos orientan sobre lo que
debemos buscar o mirar; sin embargo, para delimitar mejor lo que queremos indagar, ha sido
necesario identificar las variables para cada una de las preguntas especificas, permitiéndonos
asi tener una mirada mas concreta y especifica de cada uno de los elementos de nuestras

preguntas.

Tabla 3

Preguntas y variables de investigacion

Lista de variables

Pregunta general de investigacion: ¢cuales son los factores que dificultan la insercion laboral
de las personas con discapacidad en empresas privadas de Lima Metropolitana, durante los
afos 2016-20207?

Pregunta 1: ;Los procesos de insercion laboral se implementan con un enfoque de diversidad
cultural en las empresas?

e Implementacién de procedimientos internos para la contratacién de personas con discapacidad
en las empresas privadas

e Ajustes razonables que se han implementado en empresas privadas para incorporacion de
personas con discapacidad y generar entornos laborales mas accesibles

e Personal de la empresa privada capacitado y sensibilizado sobre diversidad cultural e inclusion
de las PCD

e Existencia de empresas privadas comprometidas con la diversidad e inclusion laboral

e Participacion de las personas con discapacidad en las convocatorias laborales ofertadas por las
empresas privadas

e Opinion de la persona con discapacidad sobre los procesos de seleccion y contratacion
implementados en empresas privadas; es decir, si efectivamente son accesibles e inclusivos
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Pregunta 2: ;Los servicios de empleo del Conadis, MTPE y Omaped satisfacen las necesidades
y las expectativas de las personas con discapacidad?

e Articulacion de actores claves en la promocién laboral de las PCD

e Las entidades vinculadas a la promocion laboral de las PCD presentan limitaciones en la difusion
de sus servicios

e Fiscalizacién del cumplimiento de las cuotas de contratacién de personas con discapacidad en
empresas privadas

e Falta de estrategias de inclusion digital para la PCD

e Seguimiento que se realiza a las PCD en el proceso de insercion laboral desde las entidades del
Estado como MTPE, Conadis y Omaped

e Fortalecimiento de las capacidades de empleabilidad de las PCD

e Opiniones de las PCD sobre los servicios que brindan Conadis, Omaped y MTPE

Pregunta 3: ;Cual es el papel de las familias en el proceso de insercion laboral de las personas
con discapacidad?

e Involucramiento de las familias de las PCD en el proceso de busqueda de empleo

Nota. Elaboracion propia.

Las variables identificadas se definen a continuacién en la tabla 4:
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Tabla 4

Definicion operacional de variables

Variable

Definiciéon operacional

Implementacion de politicas
internas para la contratacion
de personas con discapacidad
en las empresas privadas

Hace referencia a la existencia de procedimientos internos,
manuales, reglamentos, directrices, filosofia o algun tipo de
documento en el cual se deje constancia de que los procesos de
contratacion de la empresa son inclusivos y se incentiva la
participacion de las personas con discapacidad.

Ajustes razonables que se
han implementado en
empresas privadas para la
incorporacion de personas
con discapacidad y generar
entornos laborales més
accesibles

Se refiere a las modificaciones minimas que se han realizado en el
entorno laboral de la empresa para incorporar personas con
discapacidad (rampas, adaptacion de pruebas psicoldgica escritas
en formato braille, etc.).

Personal de la empresa
privada capacitado y
sensibilizado sobre diversidad
cultural e inclusién de las PCD

Alude a si los trabajadores de la empresa privada han recibido
alguna capacitacion y/o sensibilizacion sobre temas diversidad
cultural, en particular, sobre discapacidad. Se indaga sobre la
frecuencia de capacitaciones y/o sensibilizaciones, se recoge
informacion sobre las opiniones y/o conocimientos que tiene la
persona de la empresa privada en torno a la diversidad y la
discapacidad.

Existencia de empresas
privadas comprometidas con
la diversidad e inclusion
laboral

Hace referencia a empresas que han incorporado, como parte de
su filosofia, un compromiso para generar entornos inclusivos para
las poblaciones mas vulnerables, tales como las personas con
discapacidad, y cuentan con estrategias tangibles para
contratarlas.

Participacion de las personas
con discapacidad en las
convocatorias laborales
ofertadas por las empresas
privadas

Alude a la postulacion de las personas con discapacidad a las
convocatorias laborales, asistencia a evaluaciones y/o entrevistas.
Se indaga sobre la frecuencia con las que se realizan
convocatorias laborales para PCD, el desempefio en las
evaluaciones y/o entrevistas, y se recoge valoraciéon sobre como
los trataron durante estas.

Opinion de la persona con
discapacidad sobre los
procesos de seleccién y
contratacién implementados
en empresas privadas; es
decir, si efectivamente son
accesibles e inclusivos

Se refiere a la valoracion que tienen las personas con
discapacidad sobre las ofertas laborales, las evaluaciones
psicoldgicas, las entrevistas y la contratacion que se realizan
desde el sector privado para las personas con discapacidad.

Articulacion de actores clave
en la promocion laboral de las
PCD

Alude a como las diferentes entidades estatales vinculadas con la
promocion laboral establecen acuerdos, coordinan, definen
recursos, acciones y estrategias para la consecucion de objetivos
comunes en torno a la insercion laboral de la persona con
discapacidad.
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8. Las entidades vinculadas a la | Hace referencia a la difusion que realizan las entidades estatales
promocion laboral de las PCD | (MTPE, Conadis y Omaped), para dar a conocer sus servicios de
presentan limitaciones en la promocién de la insercién laboral para la poblacion con
difusion de sus servicios discapacidad y empresas del sector privado.

Hace referencia a la existencia de mecanismos en el Conadis y el

9. Fiscalizacién del cumplimiento | MTPE para fiscalizar a las empresas y verificar el cumplimiento de
de las cuotas de contratacién |las cuotas de contratacion de las personas con discapacidad,
de personas con discapacidad | indagando sobre la frecuencia con la que se visita a las empresas,
en empresas privadas la cobertura de empresas fiscalizadas y los hallazgos que recogen

en estas visitas.
. Alude al acceso de las personas con discapacidad a las

10. Falta de estrategias de . ! L o
inclusion digital para Ia Lecqlc_)loglas dle informacion (TIClis),T?I forta}le0|m|eqto de |
poblacién con discapacidad abi |dad,es blandas para usar las TIC y al uso activo de la

tecnologia.
Se refiere al grado en el cual las instituciones como Conadis,

11. Seguimiento que se realiza a | Omaped y MTPE se comunican con las personas con
las personas con discapacidad para informarles de las vacantes ofertadas,
discapacidad en el proceso de | brindarles sugerencias que deben tomar en cuenta en las
insercion laboral desde las entrevistas; si llaman a las empresas privadas, para informarse
entidades del Estado, como sobre la fase en la cual se encuentra el postulante con
MTPE, Conadis y Omaped discapacidad; y. en caso no haya sido seleccionado, indagar el

motivo.
Alude a si las personas con discapacidad han asistido a alguna

12. Fortalecimiento de las capacitacién sobre el proceso de cémo insertarse al mercado
capacidades de empleabilidad | laboral, liderado por Conadis, Omaped y MTPE. Se indaga sobre
de las PCD la frecuencia, la duracion y la cobertura, y se recoge valoracion

sobre su utilidad.
Se refiere a la valoracién que tienen las personas con

13. Opiniones de las personas discapacidad sobre la atencién que reciben de Conadis, Omaped y
con discapacidad sobre los MTPE, indagando sobre los tiempos que les toma realizar tramites
servicios que brindan o solicitudes en estas instituciones, el trato que reciben del
CONADIS, OMAPED y MTPE | personal de las oficinas empleo y el acompafiamiento que reciben

para incorporarse al mercado laboral.
Hace referencia al apoyo que brindan las familias a las PCD en la

14. Involucramiento de la familia | revisién de ofertas de empleo en las paginas de las empresas o

de la persona con
discapacidad en los procesos
de busqueda de empleo

instituciones estatales (Conadis, Omaped, MTPE), las
postulaciones, la asistencia a entrevistas y a la actualizacién del
curriculum vitae.

Nota. Elaboracion propia.
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CAPITULO Il: MARCO CONTEXTUAL

2.1. Contexto social

Alrededor del 15 % de la poblacion mundial vive con algun tipo de discapacidad; es decir,
aproximadamente mas de mil millones de personas. La discapacidad, sobre todo, afecta a las
poblaciones mas vulnerables, lo cual incrementa las brechas de desigualdad en el mundo, ya
que, a nivel global, son las personas con discapacidad las que tienen los peores resultados en
educacion, salud, participacién econémica y, por ende, registran una de las tasas mas altas de

pobreza, en comparacion con las personas sin discapacidad (OMS, 2011).

La inclusion social de las personas con discapacidad es una problematica poco
visibilizada en nuestro pais, sobre todo por la existencia de brechas que siguen incrementando
las desigualdades y posicionando a las personas con discapacidad en una situacién de
desventaja. En ese sentido, cada dia, las personas con discapacidad se tienen que enfrentar a
diferentes obstaculos que dificultan su acceso a servicios como salud, educacion, empleo,
transporte, informacion, espacios publicos y, sobre todo, a la poca tolerancia a la diversidad.
Junto con ello, se encuentran las escasas acciones que se implementan desde el Estado para
promover y garantizar una igualdad de oportunidades, lo que resulta insuficiente para lograr una
inclusion efectiva de la persona con discapacidad en los diferentes ambitos de su vida. Segun
Tovar y Fernandez (2005), las personas con discapacidad constituyen uno de los grupos mas
afectados por la discriminacion, lo que las coloca en una posicion de mayor desventaja en
comparacion con otros grupos. Forman parte de poblaciones que, debido a su origen étnico,
cultura, nivel intelectual o apariencia fisica, se encuentran en una situacion de abandono

sistematico (p. 4).
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En consecuencia, para la presente investigacion, se ha considerado importante abordar
la problematica en torno a la inclusién laboral de las personas con discapacidad, lo cual se
constituye como una necesidad urgente de atender, ya que el acceso a un trabajo decente es un

derecho fundamental de toda persona.

Ademas, si bien desde el Estado se han formulado algunas politicas y normas para lograr
la participacion de las personas en los ambitos laboral, educativo, politico, entre otros; estas no
estan siendo efectivas o no se estan cumpliendo por diversos factores. Principalmente, en el
ambito laboral, la participacion de las personas con discapacidad no se ha incrementado de
manera significativa en los ultimos afos, y esto lo podemos verificar en los estudios que se han
realizado recientemente sobre ellas, los cuales dan cuenta de que se hallan en una situacién de
vulnerabilidad. Resulta importante mencionar que, en las ultimas décadas, se han realizado
algunos estudios para conocer el tamafio y las caracteristicas de la poblacion con discapacidad;
por ello, el INEIl, en el 2012, realizd la primera encuesta nacional especializada sobre
discapacidad, la cual se constituye como uno de los primeros esfuerzos nacionales para estimar
la prevalencia de discapacidad en nuestro pais y, sobre todo, por conocer diversos aspectos
relacionados a salud, educacién, empleo, vivienda, transporte, entre otros. Asimismo, en el 2017,
el INEI realizdé el Censo Nacional, en el cual se recoge informacion sobre la poblacién con
discapacidad y permite conocer sus caracteristicas sociodemograficas. Por otro lado, en el
periodo 2014-2018, el MTPE realiz6 la Encuesta Nacional de Variacién Mensual del Empleo y la
Encuesta Mensual del Empleo del Sector Construccion, con el objetivo de conocer la contratacion

de personas con discapacidad en el sector privado.

En el Peru, de acuerdo con el censo nacional realizado por el INEl en el 2017, la poblacion
con discapacidad asciende a 3 209 261 personas, lo cual representa el 10.3 % de la poblacion
total. Asimismo, el 11.5 % del total de mujeres (1 820 304 mujeres) y el 9 % del total de hombres

(1 388 957 hombres) tiene algun tipo de discapacidad, lo cual evidencia que existe una mayor
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cantidad de mujeres con discapacidad en relacion a los hombres. Esto podria responder a que
las mujeres tienden a ser mas longevas, y considerando que la discapacidad se incrementa
mayormente en la adultez mayor; por lo cual, la adquisicion de algun tipo de discapacidad se

acentuaria para el grupo poblacional femenina.

En cuanto al lugar de residencia, 2 715 892 personas con algun tipo de discapacidad
residen en el area urbana; mientras que, en el area rural, la poblacidon con discapacidad es de
493 369. En ese sentido, Lima es la provincia con mayor porcentaje de personas con algun tipo
de discapacidad (31.2 %), seguida por los departamentos de Piura (5.4 %), La Libertad (5.2 %),

Puno (5 %) y Arequipa (5 %).

Tabla 5

Poblacién con y sin discapacidad, segun sexo y area de residencia, 2017

Fuente: INEI (2019).

Ademas, es importante mencionar que, de acuerdo con el grupo etario, se ha verificado
que, en la poblacién adulta mayor, la prevalencia de la discapacidad se incrementa, ya que, del

total de personas con algun tipo de discapacidad, aproximadamente un 40.1 % corresponde al
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grupo de 60 y mas afos, y un 21.9 % corresponde al grupo de 45 a 59 anos. Por otro lado, segun
el estado civil, 34.7 % de la poblacion total con discapacidad es casada, 29 % son solteros y

16.7 % son convivientes (INEI, 2019).

Asimismo, en el censo nacional del INEI (2019), se encontré que el 81.6 % del total de
personas con discapacidad manifesto tener solo una discapacidad, y 18.4 % manifesto tener dos
a mas discapacidades. En ese sentido, la dificultad visual resulté ser las mas frecuente, con un
48.3 %; en segundo lugar, se encuentran las dificultades para moverse o caminar, afectando al
15.1 %; en tercer lugar, las dificultades de audicion, con un 7.6 %; vy, en cuarto lugar, la dificultad

para entender y/o aprender, con un 4.2 %.

Tabla 6

Poblacién con discapacidad por sexo, segun tipo de discapacidad, 2017

Fuente: INEI (2019).
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Figura 1

Pera: Poblacion por tipo de discapacidad, segun area de residencia, 2017

Fuente: INEI (2019).

Por otro lado, de acuerdo con el INEI (2019), se encontré que la poblacién con alguna
discapacidad tiene un menor nivel educativo en comparacion con las personas sin discapacidad,
ya que el porcentaje de las personas con discapacidad sin ningun nivel educativo es del 13.4 %,
mientras que para la poblacién sin discapacidad es del 5.5 %. Ademas, las personas con
discapacidad que tienen una educacion de nivel secundaria son del 28.7 %, mientras que en la
poblacion sin discapacidad son del 36.4 %. En ese sentido, se puede observar que las brechas
se incrementan y el nivel educativo es determinante para que las personas, posteriormente,

puedan acceder a un empleo.
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Tabla 7

Pera: Poblacion de 3 y mas afios de edad, con y sin discapacidad, segun nivel educativo, 2017

Fuente: INEI (2019).

En cuanto a las caracteristicas laborales, la informacion obtenida en el censo nacional
resulta muy relevante y pertinente para lograr una mayor comprensién de la problematica que la
presente pretende abordar. En esa linea, de acuerdo con las cifras registradas, la poblacion con
discapacidad que forma parte de la poblacién econédmicamente activa (PEA) es del 39.6 %, y las
que son parte de la poblaciéon econémica no activa (No PEA) ascienden a 60.4 %; mientras que,
para la poblacion sin discapacidad, la PEA es de 61.9 %, lo cual refleja una diferencia porcentual

de 22.3 % mas que la PEA con discapacidad.
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Figura 2

Pera: Poblacion con y sin discapacidad por sexo, segun condicion de actividad, 2017

Fuente: INEI (2019).

Ademas, del total de trabajadores con discapacidad, se encontré que 23.9 % se
desempefia como trabajadores no calificados de servicios, peones, ambulantes y afines, y el
23.5 % labora como trabajadores de servicios y vendedores de comercio y mercado. Asimismo,
segun la categoria ocupacional, 48.9 % se desempefia como trabajadores independientes;
27.1 %, como empleados, y 15 %, como obreros; y resulta importante mencionar que el
porcentaje de personas sin discapacidad que se ubican en la categoria de independiente es
38.3 %, lo que se traduce en una diferencia de 10.6 % en comparacién con el grupo con

discapacidad.
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Tabla 8

Poblacién econémicamente activa ocupada de 14 afios y mas con y sin discapacidad, segtn

categoria de ocupacion, 2017

Fuente: INEI (2019).

Por otro lado, de acuerdo con el MTPE (2019), el numero de empresas privadas que
cuentan con trabajadores con discapacidad en su planilla aumenté de 5.1 %, en el 2014, 2 6.5 %,
en el 2018, lo cual permite dar cuenta de que la tendencia de contratacion se incrementé en el
sector privado, pero las cifras aun resultan poco alentadoras, ya que la variacién es minima.
Asimismo, del 2014 al 2018, las empresas de 10 a 49 empleados, inclusive, han disminuido la
cantidad de personas con discapacidad en su planilla; mientras que las empresas de 50 a mas
empleados han incrementado la contratacion de personas con discapacidad. A nivel de Lima
Metropolitana, la variacion de la contratacion de personas con discapacidad es similar a la
encontrada a nivel del pais, ya que, en el periodo 2014-2018, en empresas de 10 a 49
trabajadores, se evidencia una disminucion que ha pasado del 3.9 % al 2.5 %; mientras que, en
empresas de 50 a mas trabajadores, la tendencia de contratacion se ha incrementado de 16.6 %

a31.2%.

42



Tabla 9

Empresas privadas formales de 10 a mas trabajadores que cuentan con PCD, segun ambito

geogréfico y tamafio de empresa, 2014-2018

Fuente: MTPE (2019).

De acuerdo con las cifras mencionadas, se visualiza que la tendencia de contratacion de
personas con discapacidad en el sector privado es aun minima y que, a pesar de tener el Plan
Nacional de Derechos Humanos 2018-2021, que tiene dentro de sus acciones estratégicas
garantizar el acceso al mercado de trabajo y el desempeifio de labores, en igualdad de
condiciones y conforme a ajustes razonables, y que, ademas, se sostiene sobre la Ley N.° 29973,
Ley General de la Persona con Discapacidad, la cual establece una cuota de contratacion de
3 % para aquellas empresas con mas de 50 trabajadores, no se estan obteniendo los resultados
esperados; es decir, no se ha incentivado la contratacion de las personas con discapacidad en
el sector privado. Ante dicha situacién, se hace necesario identificar aquellos factores que estan

obstaculizando esta insercion laboral.
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Ademas, con base en las estadisticas reportadas en torno a las caracteristicas
sociodemograficas de las personas con discapacidad, se puede observar que no tienen las
mismas oportunidades que una persona sin discapacidad, pues experimentan obstaculos que
les impiden su plena participacién en la sociedad y vulneran sus derechos fundamentales. Una
consecuencia de las dificultades que enfrentan en el ambito laboral consiste en la limitacion de
sus ingresos econdémicos, lo cual genera que se posicionen en una situacién de pobreza, ya que,
de acuerdo con la Encuesta Nacional de Hogares, realizada por el INEl en el 2017, el 22.8 % de

las personas con discapacidad se encuentran en situacion de pobreza.

Figura 3

Poblacién con y sin discapacidad por condicién de pobreza, 2017

Fuente: INEI (2018).

Hay que mencionar, ademas, que para el presente estudio han participado ocho
empresas privadas; de las cuales, tres son empresas transnacionales y cinco son empresas

locales, es decir, de capitales peruanos.

En cuanto a las empresas transnacionales participantes, la primera es una multinacional

con casa matriz en Paris, y brinda servicios de comida y administracion de instalaciones
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alrededor del mundo; en Peru, opera desde hace mas de 20 afnos y cuenta con mas de 300
empleados, entre las cuales hay mas de 10 personas con discapacidad contratadas. La segunda
empresa tiene casa matriz en Espana; esta presente en mas de 14 paises; brinda servicios de
atencion al cliente para diversas empresas de sectores de tecnologia, finanzas vy
telecomunicaciones; inicid operaciones en Perlu hace mas de 20 afos; tiene mas de 2000
empleados; y cumple con su cuota de contratacion de personas con discapacidad. La tercera
empresa es de alimentos y bebidas, tiene casa matriz en Colombia; opera en el Peru desde hace
mas de 22 afios, donde es uno de los lideres en su rubro; cuenta con 300 empleados, y tiene 10

personas con discapacidad contratadas.

En cuanto a las empresas locales, la primera es del rubro pesquero, produce y exporta
productos marinos como harina de pescado, fue fundada hace mas de 20 afnos, y tiene mas de
2000 trabajadores a nivel nacional; sin embargo, no tiene personas con discapacidad
contratadas. La segunda empresa es de construccién en acero y tuberias, fue fundada hace mas
de 40 afios, tiene mas de 300 empleados y no tiene personas con discapacidad contratadas. La
tercera empresa es de comida rapida, inicié operaciones hace mas de 5 afos, tiene mas de 150
empleados y aun no cuenta con personas con discapacidad contratadas. La cuarta empresa es
de distribucion de insumos farmacéuticos y quimicos, fue fundada hace mas de 15 afos y tiene
mas de 100 empleados, pero no cuenta aun con personas con discapacidad contratadas.
Finalmente, la ultima empresa es del rubro de instalacion de sistemas de conduccion de fluidos
(tuberias) para los sectores minero, construccién, automotriz y distribucién de gas natural; fue
fundada hace mas de 10 afos; tiene mas de 300 empleados y cuenta con 5 personas con

discapacidad contratadas.
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2.2. Contexto normativo

Para el presente estudio, resulta relevante identificar la normativa internacional y nacional

que se ha implementado con relacién a la inclusion laboral de las personas con discapacidad;

sobre todo, porque nos permitira conocer las diferentes acciones que se han asumido para

enfrentar la problematica sobre las limitadas oportunidades laborales de las personas con

discapacidad para acceder a un empleo.

2.2.1. Lineamientos Internacionales

La Declaracién Universal de los Derechos Humanos, proclamada y aprobada por la
Asamblea General de las Naciones Unidas en su Resolucion 217 A (lll), el 10 de diciembre
de 1948, en Paris.

Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad de la ONU, aprobada
por el Estado peruano mediante resolucién legislativa N.° 29127, ratificada con decreto
supremo N.° 073-2007-RE.

291.2 Convencién Interamericana para la eliminacion de todas las formas de
discriminacion contra las personas con discapacidad de la OEA, aprobada mediante la

resolucion legislativa N.° 27484, ratificada por el Decreto Supremo N.° 025 - 2001-RE.

Las normativas Internacionales que se han identificado en torno a la problematica del

presente estudio reconocen el derecho de las personas con discapacidad a la igualdad de

oportunidades, teniendo los mismos derechos y libertades que cualquier otra persona sin

discapacidad, y no deben enfrentar discriminacion fundamentada en su discapacidad, ya que la

igualdad es inherente a todo ser humano. Ademas, hacen referencia que los Estados deben

adoptar las medidas necesarias para promover la insercion laboral de las personas con

discapacidad, salvaguardando su derecho a tener un trabajo digno, verificando que los entornos
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laborales sean accesibles e inclusivos, y prohibiendo la discriminacién por motivos de

discapacidad.

2.2.2. Lineamientos nacionales

o LeyN.°28867, publicada el 9 de agosto del 2006, que modifica el articulo 323.° del codigo
penal que sanciona los actos discriminatorios.

e Ley N.°29973, Ley General de las Personas con Discapacidad.

e Ley N.° 27711, Ley Organica del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, que
promueve el acceso al mercado de trabajo, como son las personas con discapacidad.

e Decreto Supremo N.° 007-2008 - Mimdes aprueba el Plan Nacional de Igualdad de
Oportunidades para las Personas con Discapacidad 2009-2018.

e Decreto Supremo N.° 002-2018 - JUS aprueba el Plan Nacional de Derechos Humanos
2018-2021.

e Decreto Supremo N.° 007-2021-MIMP aprueba la Politica Nacional Multisectorial en

Discapacidad para el Desarrollo al 2030.

Las normativas nacionales que se han establecido desde el Estado para enfrentar la
problematica se constituyen como lineamientos fundamentales que se tienen que cumplir para
implementar iniciativas desde el sector publico y/o privado. En ese sentido, el marco legal
nacional busca promover y garantizar los derechos y la dignidad de las personas con
discapacidad, generando entornos accesibles e inclusivos, para asi disminuir las barreras que
limitan su acceso a servicios como la educacién, empleo, transporte, entre otros. Ademas, con
base en la Ley N.° 29973, se establecen medidas para incentivar la contratacién de las personas
con discapacidad, lo cual se encuentra alineado con las metas del Plan de Igualdad de

Oportunidades (MIMP, 2016).
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2.3. Plan Nacional de Derechos Humanos 2018-2021

El Plan Nacional de Derechos Humanos (PNDH) 2018-2021 ha sido elaborado por todos
los sectores del Poder Ejecutivo, bajo la coordinacion del Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos. Es una politica clave para promover, garantizar y orientar las intervenciones del

Estado en materia de derechos humanos.

El PNDH tiene diversos lineamientos estratégicos dirigidos a diferentes grupos
poblacionales; sobre todo, hace énfasis en los grupos que se encuentra en una situacién de

desproteccién, dentro de los cuales se encuentran las personas con discapacidad.

Para nuestra investigacion, nos centraremos en uno de sus objetivos estratégicos,
vinculado con la promocion y la proteccion los derechos humanos de las personas con
discapacidad en el ambito laboral. Para lograr la participacidn en el mercado laboral, el PNDH ha
incorporado acciones estratégicas que coadyuvan a garantizar el acceso de las personas con
discapacidad en igualdad de condiciones y conforme a ajustes razonables, y para lo cual tiene
como indicadores el porcentaje de empresas privadas con mas de 50 trabajadores que cumplen
con la cuota de contratacion y el numero de personas con discapacidad que han sido colocadas

en un puesto de trabajo. Cabe mencionar que ambos indicadores son responsabilidad del MTPE.

El PNDH ha evaluado su implementacion durante los dos primeros afios de vigencia
(2018-2019), vy, en el informe de evaluacién, se presentan los resultados que ha conseguido en
funcién de sus lineas de accion e indicadores. Para la linea de accion vinculada al acceso laboral
de las personas con discapacidad, se encontr6 que, especificamente, para su indicador de
desempleo por condicién de discapacidad, la meta para el 2019 era reducir a 11.5 % la tasa de
desempleo; sin embargo, el MTPE no brindé informacion sobre el avance de cumplimiento de
este compromiso. Un segundo indicador asumido para el 2019 consistia en colocar a

aproximadamente 4058 personas con discapacidad en puestos de trabajo; no obstante, el MTPE
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no presento informacion para verificar el cumplimiento de tal compromiso asumido en el PNDH.
Finalmente, un tercer indicador que tampoco se pudo evaluar, por no contar con informacion por
parte del MTPE, consistid en el porcentaje de empresas privadas con mas de 50 trabajadores
que cumplen con el 3 % de la cuota de empleo (Ministerio de Justicia y Derechos Humanos

[MINJUSDH], 2021).

Esta falta de informacion sobre los avances en materia de accesibilidad laboral para las
personas con discapacidad da cuenta de que las diferentes entidades estatales, a pesar de que
tienen metas establecidas y estrategias, no se encuentran alineadas y comprometidas en lograr
que esta poblacién se inserte de manera efectiva al mercado laboral y en igualdad de condiciones

con las personas sin discapacidad.

La precariedad en la cual se encuentran las personas con discapacidad es alarmante,
sobre todo porque no pueden satisfacer sus necesidades basicas, pues la dificultad para
insertarse laboralmente implica que sus ingresos econdmicos son limitados y, en muchos casos,
conlleva a insertarse a un mercado laboral informal, en el cual las condiciones laborales son
deficientes. Por tanto, las metas del PNDH relacionadas a garantizar la accesibilidad laboral
todavia se encuentran en un horizonte lejano y, mientras persistan estas desigualdades, nuestro

pais no lograra un verdadero desarrollo social.

Por ultimo, cabe indicar que, en la actualidad, el MINJUSDH se encuentra trabajando en
el disefio y la formulacion de la Politica Nacional Multisectorial de Derechos Humanos, para lo
cual ha realizado un proceso de consulta nacional, con el fin de identificar y analizar los diferentes
factores que inciden en la situacién de desigualdad, exclusién y mayor vulnerabilidad de las
poblaciones marginadas e invisibilizadas, dentro de las cuales se encuentran las personas con
discapacidad. A través del disefio de esta politica, se busca concertar un trabajo articulado entre
las diversas instancias del Estado, para asi responder de manera efectiva a la problematica de
discriminacién y desigualdad en el ejercicio de los derechos humanos.
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CAPITULO Ill: MARCO TEORICO

3.1. Revision de conceptos clave

Los conceptos clave seleccionados para el presente estudio son los siguientes:
discapacidad, insercion laboral y derecho al trabajo, igualdad de oportunidades e historia de vida;
los cuales se encuentran alineados a nuestros objetivos de investigacién y a los dilemas de
desarrollo de interculturalidad y justicia y derechos humanos. Ademas, la seleccién de estos
conceptos responde a que se han revisado documentos de consenso internacional y se han
identificado, en torno a ellos, algunos construidos por organizaciones internacionales como las

Naciones Unidas, la Organizacion Mundial de la Salud, entre otros.

3.2. Discapacidad

La Convencidn sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad de la ONU sostiene
que la discapacidad no debe ser comprendida como una anormalidad que reside en el sujeto,
sino que debe empezar a ser visualizada como una anormalidad de la sociedad, resultado de la
forma en que se ha construido el entorno, los productos y los servicios, los cuales son poco
accesibles y excluyentes, impidiendo asi la participacion plena de las personas con discapacidad
en la sociedad (citado en MIMP, 2016). Esta concepcién se basa en el modelo social, en el cual
se plantea que la discapacidad se origina en la interaccion de una persona con su medio
ambiente, lo que evidencia limitaciones para las personas con discapacidad, pues se les ubica
en una posicion de desventaja, negandoles sus derechos fundamentales y, por tanto, afectando

su bienestar.
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Histéricamente, la discapacidad ha sido considerada como un problema de la persona,
una carencia que reside en el individuo y la cual impide que puedan acceder a una educacion,
empleo, vida politica, entre otros. Sin embargo, en las ultimas décadas, esta definicion ha ido

evolucionando a través de diversos modelos y/o enfoques.

3.2.1. Ladiscapacidad desde diferentes enfoques

a- Modelo de prescindencia.

De acuerdo con este modelo, en la antigledad, se consideraba que la discapacidad tenia
un origen religioso, un castigo divino por un pecado cometido por los padres de la persona con
discapacidad o también una advertencia divina sobre alguna catastrofe que se avecinaba.
Ademas, consideraba a la persona con discapacidad como un individuo que no realiza ningun
aporte a la sociedad, representando una carga para esta, y cuya vida no tiene ningun sentido.
Bajo este modelo, se establecieron diversas politicas, por las cuales se realizaban practicas como

el infanticidio.

Segun Palacios (2008), desde el submodelo eugenésico no se le otorga valor a la vida de
la persona con discapacidad, se le menosprecia y visualiza como una carga para la sociedad, y
como consecuencia de estas creencias, nifos y nifias afectados por algun tipo de discapacidad
congénita son sometidos a infanticidio. Ademas, encontré que aquellas personas que adquieren
la discapacidad con posterioridad al nacimiento tienen la posibilidad de acceder a un tratamiento
diferente, en el cual se les otorga ayudas de subsistencia, pero en su mayoria estos medios de

soporte se encuentran ligados a ser objeto de burla y diversion (p. 38).

Para este modelo, la discapacidad era una condicion desdefiable y significaba debilidad,

lo cual generaba marginacion y exclusién, puesto que se consideraba que la vida de la persona
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con discapacidad no era prescindible para la sociedad, lo cual, en muchos casos, podia conllevar

a practicas de infanticidio.

b- Modelo rehabilitador o modelo médico.

Este modelo surge a finales del siglo XVIIl y comienzos del siglo XIX, y representd un
cambio en la percepcion de la discapacidad, pues ya no se consideraba que esta se originaba
por causas divinas, sino que respondia a razones cientificas, por lo que se comenzé a considerar
a las personas con discapacidad como seres que pueden aportar algo a la sociedad, siempre y
cuando sean rehabilitabas. Este modelo se basa en la rehabilitacion de la persona, centrandose
en el déficit de esta, y considerando que la discapacidad es un problema que radica propiamente
en el sujeto producto de una enfermedad, trauma o condicion de salud. Esto generé respuestas
asistencialistas por parte de los estados, pues se consideraba que las personas con discapacidad

tenian menor valia que el resto.

En 1980, la Organizacion Mundial de la Salud publico la Clasificacion Internacional de la
Deficiencia, Discapacidad y Minusvalia, que hace hincapié en el impacto de la enfermedad,
utilizando el término “discapacidad” para hacer referencia a una poblaciéon con impedimento para
desarrollarse de manera habitual, asociandolo a la disfuncionalidad. En esta clasificacion, se
realiza una diferenciaciéon entre deficiencia, discapacidad y minusvalia: La deficiencia
(impairment) hace referencia a trastornos fisicos, psicoldgicos, fisiologicos o alteraciones
morfoldgicas en el cuerpo de un ser humano. Discapacidad es la dificultad para realizar diversas
actividades como consecuencia de estas deficiencias (impairment), y estas limitaciones estan
definidas en funcion de como afectan la vida de una persona. Por ultimo, minusvalia consiste en

aquella situacion de vulnerabilidad y desventaja en la que se coloca a una persona como
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consecuencia de una deficiencia o discapacidad, restringiéndoles su acceso a diversas

actividades sociales y econdmicas (citado en INEI, 2019).

El modelo médico o rehabilitador se centra en la diversidad funcional, y busca la
recuperacion o tratamiento de las personas para “normalizarlas”, lo cual, en muchos casos, podia
tener como consecuencia la discriminacién de la persona con discapacidad, ya que se centraba
en la “enfermedad”, visualizando a la persona como “anormal’ y, por tanto, estigmatizandola, no
valorando sus diferencias y sus capacidades. En muchas oportunidades, bajo este modelo, las
personas con discapacidad fueron recluidas en instituciones para ser rehabilitadas y, en la
mayoria de los casos, contra su propia voluntad, pues se alegaba que esto era por el propio bien
de la persona, con lo cual se violaba sus derechos fundamentales y ocasionaba que pierdan sus
libertades. No obstante, cabe mencionar que el modelo médico o rehabilitador, si bien otorga un
excesivo protagonismo al diagndstico clinico para comprender la discapacidad, subestimando y
dejando de lado otros factores asociados, y, por tanto, visualizando la discapacidad de manera
parcial, esto no quiere decir que la dimensidon médica no sea necesaria, sino que el problema
surge, cuando desde este enfoque, se quiere determinar el estilo de vida de la persona con

discapacidad.

c- Modelo social.

De acuerdo con este modelo, la discapacidad no es un atributo de las personas, sino que
es el resultado de las relaciones sociales; especificamente, de las barreras que se imponen en
la sociedad. Estas barreras restringen la participacion plena de las personas con discapacidad
en la sociedad, ya que se obstaculiza su derecho a acceder a servicios como la educacion, el
empleo, el transporte, la vida politica, etc., los cuales se constituyen como derechos

fundamentales de todo ser humano, sin distincién alguna. Ademas, bajo este modelo, se
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considera que las personas con discapacidad son valiosas y tienen mucho que aportar a la
sociedad, y que contribuyen en igual medida que otra persona sin discapacidad. En esa linea,
Palacios (2008) propone una mirada muy interesante sobre la discapacidad, remarcando que la
vida y el aporte de una persona con discapacidad tienen la misma significancia que los de una
persona sin discapacidad. Ademas sefala que la contribucion de una persona con discapacidad
se encuentra relacionada con la aceptacion, el respeto y el reconocimiento de estas diferencias;
es decir, desde este enfoque se tiene el objetivo de valorar a las personas por sus capacidades,

otorgandoles las mismas oportunidades para su desarrollo (pp.104-105).

De acuerdo con la Organizacion Mundial de la Salud (2011), se define a la discapacidad
como un término que denota la interaccién entre las personas con una condicién de salud y
factores ambientales (actitudes, estereotipos, prejuicios, barreras fisicas), producto de esta
interaccion se generan restricciones y limitaciones en la participacion de las personas con algun

tipo de discapacidad.

El modelo social constituye un avance frente a los otros modelos de prescindencia y de
rehabilitacién, pues se considera la discapacidad como una cuestion de derechos humanos, y
mediante la cual se entiende que las personas con discapacidad forman parte de un colectivo
que histéricamente ha sido rezagado por la sociedad, limitando su acceso e inclusion en la
sociedad. En esa linea, Munoz (2004) propone una mirada interesante del modelo social,
enfatizando tres factores clave que caracterizan a la persona con discapacidad: el cuerpo, el
entorno inmediato (familia) y el entorno social. En cuanto al cuerpo, se hace hincapié en la
importancia de considerar las habilidades y capacidades del individuo, en lugar de centrarse
unicamente en identificar aquellos funcionamientos anatémicos que difieren con los parametros
de normalidad. El entorno inmediato se refiere en como la familia puede facilitar o entorpecer el
desarrollo de las capacidades de un miembro con algun tipo de discapacidad; la manera en que

lo aborden y los recursos que proporcionen seran claves para su integracion en la sociedad. Por
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ultimo, el entorno social proporcionara las oportunidades o barreras para el desarrollo de una

persona con discapacidad (citado en Maldonado, 2013).

En la Clasificacién Internacional del Funcionamiento, Discapacidad y Salud - CIF (OMS,
2001) la discapacidad no se encuentra determinada por la condicion médica, sino por las propias
barreras fisicas y sociales que el entorno le impone, las cuales obstaculizan su integracion plena
y adecuada en la sociedad. El modelo social se orienta a incentivar mayor independencia de la
persona con discapacidad, asegurar que participen activamente en todas las decisiones de su
vida, adaptar el entorno a sus necesidades y aprovechar al maximo las capacidades de las
personas Y, sobre todo, considerandolas valiosas para el desarrollo de nuestra sociedad, pues

su contribucién es igual de importante que otra persona sin discapacidad.

d- Modelo biopsicosocial.

Los modelos médico y social frecuentemente se presentan como excluyentes o
dicotémicos; pero, desde el modelo biopsicosocial, la discapacidad no puede visualizarse como
puramente médica o puramente social, por lo cual se necesita un modelo que represente un
equilibrio entre ambos. En ese sentido, este modelo considera aspectos cientificos, pero también
reconoce la importancia de la diversidad, para asi superar barreras que se les han impuesto a
quienes tienen alguna discapacidad. La OMS (2014) propone una mirada interesante al respecto,
argumentando que ninguno de los modelos es completamente adecuado de manera aislada y
considera que la discapacidad debe comprenderse como un fendmeno complejo que responde
tanto a factores del cuerpo humano como a factores sociales, los cuales se interrelacionan

constantemente. Frente a ambas perspectivas, la OMS propone el modelo biopsicosocial:

Este modelo es una sintesis de las diferentes perspectivas de la salud: la bioldgica, la individual y

la social. En consecuencia, desaparece el término minusvalia y el concepto discapacidad se
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convierte en un concepto que engloba el resultado de la interaccion de: Deficiencias, entendidas
coémo déficit en el funcionamiento, limitaciones en la actividad, que sustituye al anterior concepto
de discapacidad, restricciones en la participacion, que sustituye a minusvalia y, barreras y

restricciones ambientales (citado en Conde, 2014).

En ese sentido, el modelo biopsicosocial comprende las discapacidades como el
resultado de la interaccion entre las condiciones de salud y los factores del entorno; ademas, en
la Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, se reconoce que el
concepto de “discapacidad” se encuentra en constante evolucién, y que, al definirse como una
interaccion, se reconoce que este no es un atributo de la persona. Por otro lado, es importante
mencionar que en la convencién se declara que la persona con discapacidad es un sujeto con
derechos y obligaciones; por lo tanto, se debe garantizar la igualdad de oportunidades laborales,
sociales, politicas y econémicas; para lo cual es determinante eliminar aquellas barreras que le

impiden gozar de sus derechos, que por naturaleza le son inherentes e irrenunciables.

Por otro lado, es importante mencionar que de acuerdo con la Ley N.° 29973 se define a
la persona con discapacidad como alguien que presenta una o mas deficiencias permanentes,
ya sean fisicas, sensoriales, mentales o intelectuales, y que, debido a la interaccién con diversas
barreras actitudinales y del entorno, puede enfrentar limitaciones en el ejercicio de sus derechos

y en su plena integracion a la sociedad en condiciones de igualdad con los demas (2012: s.p.).

Ademas, es relevante mencionar que el actual modelo sobre el cual se basa la
Organizacion Mundial de Salud es el modelo biopsicosocial, y con el cual se busca que las
personas con discapacidad tengan una vida tan normal como aquellas personas sin
discapacidad. Por ello, desde un enfoque humanista, se pretende responder a las necesidades
y demandas de las personas con discapacidad, procurando su igualdad de oportunidades a

través de la reduccion de barreras que limitan su inclusién en la sociedad.
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Para la presente investigacion, el modelo que se empleara y sobre el cual se trabajara
sera el modelo biopsicosocial, en el cual se tomara en cuenta los factores biolégicos, psicolégicos
y sociales para la comprension de la discapacidad, en el cual interactuan caracteristicas de las
personas y del contexto social. Asi, se concibe al ser humano en todas sus dimensiones, bajo
una mirada holistica; por tanto, este modelo resulta el mas pertinente para el presente estudio,

pues tienen una mirada mas integral de la discapacidad.

3.2.2. Tipos de discapacidad

De acuerdo con el Conadis (Minsa, s.f.), existen cuatro tipos de discapacidades:

Discapacidad fisica: dificultad del individuo para movilizarse, como en el caso de la

osteoartritis, osteomielitis, esclerosis multiple, etc.

o Discapacidad sensorial: asociada a uno de los sentidos, usualmente visual o auditiva.

o Discapacidad intelectual: existe una dificultad de la persona para aprender, y hay una
alteracion en el desarrollo perceptivo, linglistico, afectivo y motor.

o Discapacidad mental: asociada con deficiencias de tipo emocional, cognitivo y de

comportamiento.

3.2.3. Familiay discapacidad

La familia es el primer entorno en el que la persona se desarrolla a nivel emocional,
afectivo, social, fisico e intelectual; se encarga de satisfacer las necesidades basicas y brindar
proteccion a los miembros que la conforman. Sin embargo, el nacimiento de un hijo con
discapacidad puede suponer un proceso bastante dificil para todos los integrantes de la familia.

Segun Aleman (2015): “una familia en fase de crianza de algun hijo o hija con discapacidad,
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supone una situacién que genera diversos sentimientos en los padres y las madres. Ante este
tipo de situacién es comun tener una serie de sentimientos como: culpa, miedo, rechazo,

negacion y por ultimo la aceptacion” (p. 2).

Durante este proceso, se puede presentar una desestructuracion, situacion en la que el
padre puede abandonar a la familia, sobre todo cuando la discapacidad es severa. La forma en
que los integrantes de la familia aborden la situacién va a depender de la personalidad, los

valores, las creencias, las experiencias previas y la unién familiar.

Tras el nacimiento de un hijo o hija con discapacidad, se han sefalado diversas etapas
por las que, por lo general, atraviesan las familias. Segun Kubler-Ross (citado en Aleman, 2015),

las diferentes etapas por las que atraviesan los padres son las siguientes:

a) Negacion: en esta etapa, los padres mantienen la esperanza de que el diagnéstico pueda
ser incorrecto.

b) Agresion: es posible que los padres se enfrenten entre si o que uno de ellos
responsabilice al otro por la situacion del hijo; ademas, podrian rechazar al nifo.

¢) Negociacion: en esta etapa, aunque no se llega a aceptar plenamente al hijo, los padres
se muestran dispuestos al dialogo.

d) Depresion: durante esta etapa, al evaluar la situacién del hijo en el contexto familiar y
social, los padres pueden experimentar sintomas propios de la depresion.

e) Aceptacion: es posible que sea total o parcial, y su duracién varie. Ademas, durante

periodos de crisis, es probable que alguna de las fases previas se reexperimente.

Ademas, cuando se tiene un integrante con algun tipo de discapacidad, la familia puede
asumir practicas negativas o positivas. Segun Madrigal (2015), entre las practicas negativas mas
relevantes se encuentran la sobreproteccion, el control riguroso de los horarios y las actividades

que la persona con discapacidad debe o no realizar a lo largo del dia. En ciertos casos extremos,
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estas practicas pueden derivar en un abandono total (p. 199). Estas practicas de sobreproteccion
merman la libertad de las personas con discapacidad, incrementan su dependencia e inseguridad

y pueden convertirse en un factor que obstaculiza su desarrollo integral.

Por otro lado, Madrigal (2015) sostiene que una practica se considera positiva cuando la
familia adopta un papel motivador frente a los retos laborales que enfrente la persona con
discapacidad, confiando en sus capacidades a pesar de las diversas deficiencias que pueda
presentar (p. 200). Es decir, cuando se le otorga la libertad de tomar sus propias decisiones y se

reconoce su capacidad de autodeterminacion, incentivando su desarrollo.

3.3. Derecho al trabajo e igualdad de oportunidades

De acuerdo con la Declaracion Universal de los Derechos Humanos, todas las personas nacen
libres e iguales en dignidad y derechos; por tanto, todas y todos tenemos los mismos derechos
para gozar de una vida plena y digna. No obstante, las personas con discapacidad se enfrentan
constantemente a situaciones de discriminacion y exclusién en el mercado laboral, asi como en
otros ambitos de su vida, por lo que no se respetan sus derechos fundamentales expresados en
la Declaracién Universal de Derechos Humanos y en la Constitucién politica. En consecuencia,
las cifras de desempleo en esta poblacion es alta, lo cual las posiciona en una situacion de
desventaja y exclusion, ya que no tienen las mismas oportunidades que otra persona sin
discapacidad; ademas, esta limitada insercion al mercado laboral responde a prejuicios y
estereotipos en torno a sus capacidades, ya que, en la mayoria de casos, se considera que no
son personas productivas y eficientes y, por el contrario, se las visualiza como personas
“enfermizas” que solo incrementarian los costos laborales de las empresas. Esto se encuentra

totalmente alejado de la realidad, ya que las personas con discapacidad pueden ser tan
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productivas como una sin discapacidad; sin embargo, al no considerarse esto, se vulnera su

derecho al trabajo estipulado en la Declaracion Universal de los Derechos Humanos:

1. Toda persona tiene el derecho de acceder al empleo, seleccionar su ocupacion de
manera libre, disfrutar de condiciones laborales equitativas y satisfactorias, y contar con
proteccion frente al desempleo

2. Todas las personas tienen derecho a recibir una remuneracion igual por un trabajo
equivalente, sin distincién alguna.

3. Toda persona que desempeie un trabajo tiene derecho a recibir una compensacién
justa y adecuada que le garantice, a ella y a su familia, una vida digna y que sera
complementada, en caso necesario, por cualquier otro medio de proteccion social.

(Naciones Unidas, 2015, p. 48)

La igualdad de oportunidades es un concepto que hace referencia a que todas las
personas deben tener las mismas posibilidades, aunque esto no necesariamente implique que
obtengan los mismos resultados. Esta concepcion de igualdad reconoce que las diversas
barreras con las que se enfrentan las personas con discapacidad pueden limitar su participacion
en la sociedad; por lo que considera necesario cambiar el entorno social para asi promover el
acceso, la inclusion y los recursos para garantizar que las personas con discapacidad puedan
aprovechar las oportunidades que se les ofrecen en igualdad de condiciones con otras personas

sin discapacidad.

Ademas, cabe indicar que, desde la OIT (2014), se han establecido directrices bajo el
principio de igualdad de oportunidades en el ambito laboral, estableciendo que los Estados deben
adoptar politicas nacionales que promuevan la igualdad de oportunidades entre los trabajadores
con discapacidad y sin discapacidad, asegurando el trato equitativo entre hombres y mujeres con
discapacidad e implementando medidas de accion positiva para garantizar el cumplimiento de
estos principios. Ademas, se destaca la importancia de la participacion plena, entendiendo la
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readaptacién profesional como el proceso que permite a la persona con discapacidad acceder,
mantener y avanzar en un empleo adecuado, favoreciendo asi su integracion en la sociedad (pp.

6-7).

El principio de igualdad se encuentra ligado a la nocion de dignidad humana, y se basa
en la idea de que todos los seres humanos, independientemente de sus caracteristicas, son
iguales en valor e importancia. En la Declaracién de Filadelfia, publicada en 1944 (OIT, s.f.), se
establece que todos y todas, sin distincion alguna, tienen derecho a tener una vida decente, en
condiciones de libertad y dignidad, de seguridad econdmica y con igualdad de oportunidades; es
decir, todas y todos deberiamos tener las mismas oportunidades para participar en el mercado

laboral.

Las normas sobre la igualdad de oportunidades de las Naciones Unidas (1993) sostienen
que los sistemas sociales, el entorno fisico, los servicios, la informacién y la documentacion
deben estar disponibles para todos, con especial énfasis en las personas con discapacidad. De
igual manera, se destaca que las necesidades de todas las personas son igualmente importantes
y que la sociedad debe ofrecer los recursos necesarios para satisfacer esas necesidades,
asegurando que todos tengan las mismas oportunidades de participacién. Asimismo, establecen
que, a medida que las personas con discapacidad ejercen sus derechos, también asumiran las
responsabilidades correspondientes. Por lo tanto, como parte de la promocién de la igualdad de
oportunidades, los Estados deben adoptar medidas que fomenten la creacién de estas

oportunidades (s.p.).

De acuerdo con las normas establecidas por la ONU, las cuales se constituyen como
directrices para los estados y se deben implementar de manera transversal en todas las politicas,
planes, legislacion, entre otros, es preciso mencionar que desde estas normas se busca que las

personas con discapacidad tengan las mismas oportunidades en el ambito laboral y otros, para
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lo cual el entorno social debe ser accesible para todos y todas, procurando la equidad y el respeto

a la diversidad.

De acuerdo con Quifionez y Rodriguez (2014):

En la igualdad de oportunidades prima la idea de revertir situaciones de desigualdad sustancial o
material de ciertos colectivos, aun cuando dicha desigualdad ya esta legalmente proscrita y este
enfoque tiene una perspectiva material, en el que se admite la intervencion del estatal a través de
acciones positivas para revertir situaciones de desigualdad histérica y socialmente arraigadas que

afectan a determinados colectivos (p. 34).

En ese sentido, resulta importante implementar politicas de igualdad efectivas para
disminuir las brechas de desigualdad en los colectivos que se encuentran disminuidos en sus
derechos fundamentales, sobre todo porque son las personas con discapacidad las que
constantemente enfrentan dificultades para acceder a una educacion inclusiva, lo cual repercute
en el desarrollo de sus habilidades técnicas, para asi lograr una insercion laboral, y, aunado a

ello, se enfrentan con los prejuicios en torno a su desempefio laboral.

En el reglamento de la Ley General de la Persona con Discapacidad (MIMP, 2014), se
establece que la igualdad de oportunidades es un principio que garantiza que todas las personas
con discapacidad, en su calidad de ciudadanos, tengan los mismos derechos y deberes que los

demas, con el objetivo de incentivar su participacién activa en todos los ambitos de la sociedad.

Igualdad de oportunidades, para el presente trabajo, significa que las personas con
discapacidad puedan participar de los diferentes procesos de convocatoria laboral del sector
privado y tener la oportunidad de ser contratados en la misma medida que otra persona sin
discapacidad. Asimismo, igualdad de oportunidades implica que las personas con discapacidad
reciban los apoyos necesarios para poder tener las mismas oportunidades y que, desde el

Estado, se garantice su desarrollo para asumir un rol productivo en la sociedad. De esta manera,
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se estara contribuyendo a disminuir brechas de desigualdad, a través de la eliminacién de
diversas barreras que impiden que las personas participen y tengan las mismas posibilidades

que otras personas sin discapacidad para insertarse laboralmente.

3.4. Insercion laboral

La insercién o inclusion laboral de las personas con discapacidad; es decir, que puedan
acceder al mercado laboral, resulta aun un desafio para el Estado peruano; sobre todo porque,
a pesar de haber establecido diversos lineamientos normativos, estos no se estan cumpliendo,
por lo cual la contratacion de personas con discapacidad en el sector privado es minima. Ahora
bien, aunque la tendencia en los ultimos afios nos muestra que se ha incrementado la

contratacion, esto resulta aun poco significativo, pues las variaciones son minimas.

En el estudio sobre la inclusién laboral realizado por Muioz, se menciona lo siguiente:

Uno de los principales obstaculos y puntos clave a tratar para lograr una inclusién laboral exitosa
de las personas con discapacidad es el denominado “entorno mas inmediato” para el trabajador
con discapacidad, es decir, los actores que aparecen en su cotidianidad, en otras palabras, sus
compafieros de trabajo y empleadores. Después de realizar un estudio a partir de una muestra de
123 trabajadores pertenecientes al sector textil, con una perspectiva de género y con base en la
teoria psicologica del comportamiento, el autor sefiala que la intencién de apoyo a la inclusién
laboral de las Personas con discapacidad se encuentra condicionada por los prejuicios de la
sociedad y que la variable género si se convierte en un elemento relevante en el proceso, pues en
general se subestima a las mujeres, mas si tienen discapacidad. De esta manera, ademas de
mostrar las bajas tasas de inclusion laboral y de empleo para las mujeres respecto de los hombres,

el analisis realizado concluye que las actitudes colectivas hacia las personas con discapacidad son
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en su mayoria negativas, estan cargadas de prejuicios y catalogan a este grupo como inferior e

incompetente para desarrollarse en el mercado laboral (citado en Pineda y Luna, 2018).

En ese sentido, es importante mencionar que las personas con discapacidad se enfrentan
de manera constante a todo tipo de barreras para poder insertarse en el ambito laboral y, sobre
todo, a barreras actitudinales de las personas de su entorno mas inmediato, lo cual se manifiesta
a través de rechazo, marginacion y exclusion de las personas con discapacidad. Esta barrera no
se menciona en la definicion de discapacidad, pero es un factor relevante para tener en cuenta
para promover la igualdad de oportunidades. Por otro lado, a fin de que una persona pueda
insertarse al campo laboral, es importante que se fomente la diversidad cultural y que,
fundamentalmente, se valore y respete a todas las personas, sin distincion alguna. Asimismo, es
relevante que el entorno realice ajustes razonables para que se puedan erradicar todo tipo de

barreras que impidan la participacion plena de las personas en la sociedad.

Los ajustes razonables son determinantes para promover la diversidad y la inclusion en
el mercado laboral, ya que la mayoria de los trabajadores con discapacidad necesitaran un ajuste
razonable para insertarse a un empleo, ya sea desde la postulacion a un puesto de trabajo o la
permanencia en el puesto. En esa linea, resulta importante conocer la conceptualizacion de
ajustes razonables. La Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad
establece que los ajustes razonables son aquellas modificaciones o adaptaciones necesarias y
que no involucran una carga econémica desproporcional para el empleador, con el fin de
garantizar que las personas con discapacidad gocen de su derecho de igualdad de oportunidades

(citado en OIT, 2017).

Inclusive, en el articulo 2 de la Convencidn, se indica que no realizar ajustes razonables

es una forma de discriminacion:

Determinados trabajadores pueden encontrarse con barreras para acceder al empleo o ascender

0 permanecer en él debido a factores tales como el entorno fisico en el lugar de trabajo o el modo
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en el que se organiza el trabajo. Con los ajustes razonables se pretende suprimir o reducir esas
barreras adaptando la manera existente de hacer las cosas o suprimiendo las barreras fisicas en
el lugar de trabajo alli donde sea necesario y viable, como sustituir escaleras por rampas con el fin

de facilitar el acceso a quienes utilicen sillas de ruedas (citado en OIT, 2017).

Estas definiciones resultan importantes, ya que los empleadores, en su mayoria,
consideran que contratar a una persona con discapacidad incrementa los costos laborales de la
empresa, ya que se tiene que redisefar la infraestructura de la empresa, lo cual implica un costo
muy alto, razén por la cual deciden no incorporar personas con discapacidad a sus empresas.
Sin embargo, eso no es cierto, ya que los ajustes que solicitan son razonables, adaptaciones
necesarias que no son desproporcionadas. Aun mas, existe un desconocimiento sobre los
beneficios de contratar personas con discapacidad, pues esto genera lugares inclusivos para

trabajar y fomenta un clima de valoracién por la diversidad.

3.5. Historia de vida

Para la presente investigacion, el caso a estudiar se construye a partir de la historia de
vida de un hombre de 42 anos con discapacidad intelectual residente en la ciudad de Lima
Metropolitana; por ello, se trata de un tipo de caso unico, en el cual la persona sera protagonista
de su historia, sobre todo considerando que cada persona es unica. En este sentido, a partir de

Su vOz, conoceremos sus experiencias y trayectoria en el proceso de insercion laboral.

La historia de vida es un relato en sobre la trayectoria de una persona mediante el cual el
entrevistado nos relata sus experiencias. De acuerdo con Feixa (2020): “La historia de vida no
es, pues, un mondlogo, sino fruto de un dialogo, del que surge una narracién mas o menos
estructurada. El objetivo es presentar la trayectoria vital de una persona en sociedad, en un

tiempo y en un espacio determinados, incluyendo la valoracion subjetiva de dicha trayectoria”
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(p. 4). Es decir, se basa en una serie de conversaciones entre el investigador y el entrevistado,
las cuales pueden complementarse con entrevistas a personas de su entorno, cartas, diarios,

entre otros.

Feixa (2020) agrega: “el principal valor de las historias de vida es que permiten acceder
a informaciones sobre las personas y sobre la sociedad que es dificil —si no imposible— obtener
por otras vias, y hacerlo no de manera abstracta, fria o impersonal, sino de manera concreta,
caliente, encarnada... permite conocer mejor la vida de grupos subalternos o marginados” (p. 4).
Por tanto, el entrevistado es el protagonista de su propia historia: se le otorga una voz y se trata
de comprender la historia, cultura y estructura de una sociedad a través de una trayectoria

individual.

Para nuestro estudio, se va a construir la historia de vida una persona con discapacidad,
la cual tiene 42 anos, y, si bien recogeremos las diferentes experiencias que ha vivido a lo largo
de su vida, nos enfocaremos, sobre todo, en su etapa laboral, para asi comprender el camino
que ha tenido que transitar para conseguir su primer empleo formal. Ademas, es una oportunidad
de otorgarle una voz a una persona con discapacidad intelectual, grupo que sistematicamente
se encuentra invisibilizado, y por el cual las estrategias implementadas para lograr su inclusion

aun contindan siendo minimas.

3.6. Investigaciones relacionadas

Para lograr una mayor comprension sobre la problematica, es importante revisar otras
investigaciones que hayan abordado aspectos relacionados al presente estudio, y, sobre todo,

los hallazgos, los cuales pueden ser un punto de partida.

Un estudio realizado por Del Aguila (2011) sobre la identificacion de factores limitantes
en el diseno, implementacion y evaluacién del Plan de Igualdad de Oportunidades (PI1O) para las
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personas con discapacidad, encontré que tanto el PIO 2003-2007 como el PIO 2009-2018 no
estaban siendo efectivos, puesto que no se estaba logrando la reduccién de brechas de
desigualdad para las personas con discapacidad. En ese sentido, los hallazgos que encontré el
estudio estuvieron relacionados con que la Comisién Multisectorial que realiza el seguimiento,
monitoreo e implementacion del PO no se encontraba lo suficientemente sensibilizada sobre las
diferentes barreras que enfrentan las personas con discapacidad en su dia a dia, y, por ello, no
le brindaban el interés necesario a la problematica. Ademas, existia una significativa debilidad
estructural e institucional en el Conadis, lo cual impedia una adecuada ejecuciéon de sus
funciones como ente rector de la discapacidad, pues incluso se encontré que un alto porcentaje
de trabajadores habia ingresado a laborar a dicha institucion por favores politicos y no
necesariamente por sus méritos profesionales. Por otro lado, se revelé que una gran cantidad de
funcionarios solo tiene un dominio moderado del PIO, teniendo un conocimiento limitado sobre
las personas con discapacidad, considerando que la discapacidad es una carencia del individuo
y es esta la que le impide participar en la vida social, y, en un muchos casos, esto podia generar
estereotipos y una subestimacion de las propias capacidades, percibiéndolas como sujetos
pasivos “beneficiarios” que solo se encuentran a la espera de “ayuda”’ del Estado peruano.
También encontré que existe una baja participacion de las personas con discapacidad en las
tareas relacionadas al PO, y esto se generaba por la discriminacion de los funcionarios publicos
hacia ellos, ya que no se les consultaba ni se consideraban sus opiniones en torno al PIO. El
estudio realizado por Del Aguila permite dar cuenta de que la poca efectividad del PIO responde,
en gran medida, a una debilidad estructural y de gestion de las entidades rectoras de
discapacidad, lo cual, a su vez, se traduce en seguir exacerbando la exclusion de las personas
con discapacidad en los diferentes ambitos (laboral, educativo, salud, entre otros) y, por tanto,

seguiremos alejandonos de ser una sociedad inclusiva para todas y todos.

Otro estudio realizado por Huaman (2015) sobre factores limitantes y promotores del
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Programa Nacional “Vamos Per0”, para la insercion laboral de personas de 30 afos a mas en
Lambayeque, encontré que los espacios en los cuales se realizan las capacitaciones del
programa son accesibles, lo cual permitia que puedan acceder mujeres embarazadas, nifos,
adultos mayores y las personas con algun tipo de discapacidad. Sin embargo, con base en el
analisis documental, se encontré que, durante el periodo 2012-2013, el programa en la regién
Lambayeque solo tuvo a siete personas con discapacidad como beneficiarias, lo cual
representaba el 0.8 % respecto del total de beneficiarios atendidos en la region; ademas, de las
siete personas, solo dos lograron insertarse al mercado laboral. Estos resultados en torno a la
insercion laboral de las personas con discapacidad, a través de un programa liderado por el
Estado peruano, resultan preocupantes; sobre todo porque, si los cambios no provienen de los
entes rectores y no se impulsan de manera efectiva e integral las politicas sociales para lograr
una inclusién verdadera de las personas con discapacidad, no lograremos cambios significativos
y, por tanto, no logaremos promover una cultura que valore la diversidad cultural en las empresas

de sector privado.

Por otro lado, un estudio realizado por Velarde, Llinas y Barboza (2018) sobre la inclusion
de las personas con discapacidad en el mercado laboral, para el cual se aplicd una encuesta a
188 gerentes de empresas peruanas, asi como entrevistas a 12 informantes claves, revelé que
no se cumple con la inclusién de las personas con discapacidad en el sector privado, de acuerdo
con lo establecido en la Ley N.° 29973, la cual dispone una cuota de contratacién de 3 %. En ese
sentido, se encontr6é que, del total de personal que labora en las empresas encuestadas, las
personas con discapacidad constituyen solo el 0.084 %; sin embargo, los empleadores
manifestaron que si estarian dispuestos a contratar personas con discapacidad, lo cual
representa una disonancia entre las practicas reales y lo que se manifiesta. Ademas, se evidencio
que las empresas no cuentan con perfiles de puestos para contratacion de personas con

discapacidad, y que se percibe la contratacion como un proceso costoso, ya que consideran que
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implicaria modificar su infraestructura; asimismo, existen prejuicios en torno a la productividad

de las personas con discapacidad, lo cual es equivoco, ya que las personas con discapacidad

pueden tener un alto desempefio laboral, tal como una persona sin discapacidad.

3.7. Identificacion y definicion de los conceptos relativos a las estrategias y herramientas

de gestioén social

Los conceptos técnicos y operativos que se van a utilizar en el marco de la investigacion

son los siguientes:

Accesibilidad: hace referencia a que los servicios como transporte, informacion y
tecnologia, educacion, salud, mercado laboral y entornos publicos sean accesibles para
todos, sin distincién alguna, garantizando que todas las personas con o sin discapacidad
puedan disfrutar de sus derechos fundamentales.

Ajustes razonables: son aquellas modificaciones o adaptaciones necesarias en los
procedimientos y/o infraestructura de los centros laborales, con el fin de garantizar la
contratacion de las personas con discapacidad, respetando sus derechos fundamentales.
Cabe indicar que estas modificaciones son razonables, no involucrando una carga
econdmica desproporcionada para el empleador.

Capacitacion: proceso mediante el cual se fortalecen y desarrollan diferentes
habilidades y conocimientos en los empleados de una organizacion. El desarrollo de estas
habilidades esta alineado a los objetivos organizacionales.

Cuota de contratacion: hace referencia a que las empresas del sector privado con mas
de 50 empleados se encuentran obligadas a tener una cuota no menor a 3% en

contratacion de personas con discapacidad.
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Desarrollo: proceso mediante el cual las personas fortalecen sus capacidades vy
potencialidades, incrementando sus oportunidades para superar situaciones adversas
como la pobreza y exclusién social. En este proceso las libertades de las personas se
expanden, haciéndolos protagonistas de su propio cambio y empoderamiento.

Diseno universal: consiste en el disefio de productos, servicios y entornos accesibles
para todas las personas, sin distincion alguna. El acceso a estos productos o servicios no
deberia requerir una adaptacion especializada para las personas con discapacidad.
Educacion Inclusiva: consiste en el fortalecimiento del sistema educativo, con el fin que
sea accesible para todos los educandos, sin ningun tipo de restriccion.

Empleabilidad: conjunto de habilidades técnicas y blandas que posee una persona y
que, en consecuencia, incrementan sus posibilidades para insertarse mas facilmente al
mercado laboral y adaptarse a situaciones de cambio.

Formatos y medios accesibles: son aquellos mecanismos que permiten una
comunicacion efectiva con las personas con discapacidad, asegurando que la informacion
llegue al receptor de manera correcta y completa. Existen diferentes medios y sistemas
para una comunicacién accesible como lengua de sefnas, sistema braille, comunicacion
tactil y otros modos.

Gestion estratégica: Hace referencia a como los lideres y los integrantes de una
organizacion gestionan y adaptan los recursos tecnologicos y materiales que estan a su
disposicién, respondiendo a las necesidades del momento, pero con una vision a futuro,
considerando principalmente las exigencias del entorno social en el que se desarrollan
(Bobadilla, 2020).

Igualdad entre hombres y mujeres con discapacidad: consiste en el principio basado

en el enfoque de género, garantizando la igualdad de oportunidades y trato para hombres
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y mujeres con discapacidad, prohibiendo cualquier conducta que vulnere sus derechos
humanos o que los excluya y/o discrimine por razén de sexo.

Inclusién social: es un proceso mediante el cual todas las personas tienen las mismas
oportunidades y libertades, independientemente de su género, raza, religion,
discapacidad, orientacion sexual o cualquier otra caracteristica. El acceso a las mismas
oportunidades permite que aquellas personas en situacion de pobreza o riesgo de
exclusion tengan una mejor calidad de vida, incentivando una sociedad mas justa para
todos.

Induccion: proceso de adiestramiento que consiste en mostrar, ensefiar e informar al
trabajador que recién ingresa a la organizacién los valores, la cultura, las politicas, los
procedimientos y las normas, con el fin de lograr su rapida adaptacion al medio ambiente
y su identificacion con la organizacion (Chirinos, 2009).

Interculturalidad: consiste en la aceptacidon, reconocimiento y valoracién de las
diferentes identidades culturales, incentivando relaciones horizontales entre los grupos, y
favoreciendo la integracion y una convivencia social respetuosa.

Perfil de puesto: informacion detallada respecto a un puesto de trabajo, la mision,
funciones y responsabilidades; asi como las calificaciones que se requieren para que una
persona desempefie con éxito su puesto de trabajo (Autoridad Nacional de Servicio Civil,
2013).

Razonabilidad: es un principio orientado a la proporcionalidad entre el ejercicio de un
derecho y la finalidad a tutelar (Lucchetti, 2009).

Seleccion de personal: proceso de eleccion del individuo adecuado para el cargo
adecuado, 0, en un sentido mas amplio, escoger entre los candidatos que mas se acoplen

al puesto, para ocupar los cargos existentes en la empresa, la cual trata de que la
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eficiencia se mantenga y, de preferencia, aumente, como también el rendimiento del
personal (Chiavenato, 2007).

Sistema Nacional para la Integracion de la Persona con Discapacidad (Sinapedis):
De acuerdo con la Ley N° 29973 es un sistema que establece diversas directrices y
medidas para el cumplimiento de politicas publicas en materia de discapacidad, en las

diferentes entidades publicas del Estado.
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CAPITULO IV: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

En este capitulo, se presentan los hallazgos de la investigacién, obtenidos a partir de la
aplicacion de los instrumentos a los diversos involucrados en la problematica de estudio. El
analisis y la interpretacion de los resultados se han estructurado con la finalidad de responder a
la pregunta general: jcudles son los factores que dificultan la insercion laboral de las personas

con discapacidad en empresas privadas de Lima Metropolitana, durante los afios 2016-20207?

Para presentar los hallazgos, se responden a las tres preguntas:

e ;Los procesos de insercion laboral se implementan con un enfoque de diversidad cultural
en las empresas?

e ;Los servicios de empleo de Conadis, MTPE y Omaped satisfacen las necesidades y
expectativas de las personas con discapacidad?

e ;Cual es el papel de las familias en el proceso de insercion laboral de las personas con

discapacidad?

El primer factor identificado hace referencia a la implementacion de politicas de insercion
laboral para las personas con discapacidad en el sector privado, dando cuenta de como el ambito
geografico de procedencia de las empresas puede ser un factor determinante para que adopten
0 no estrategias de contratacion de personas con discapacidad. El segundo factor se refiere a la
limitada articulacion existente entre las entidades estatales encargadas de la promocion laboral
para prestar servicios de calidad a las personas con discapacidad. El ultimo factor hace
referencia al apoyo de la familia como determinante para la formacion integral de la persona con

discapacidad y su acceso al mercado laboral.
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Los hallazgos se han esquematizado de la siguiente manera:

4.1 La implementacion de politicas de insercion laboral de personas con discapacidad en la

empresa privada depende de su politica corporativa y compromiso ético

411

41.2

41.4

41.5

41.6

Implementacion de politicas internas para la contratacion de personas con
discapacidad en las empresas privadas

¢ Incremento de exigencias en los perfiles de puestos ofertados para las

personas con discapacidad

Ajustes razonables que se han implementado en empresas privadas para la
incorporacion de personas con discapacidad y para generar entornos laborales
mas accesibles
Personal de la empresa privada capacitado y sensibilizado sobre diversidad
cultural e inclusién de la persona con discapacidad
Existencia de empresas privadas sensibilizadas en torno a la diversidad e
inclusion laboral
Participacién de las personas con discapacidad en las convocatorias laborales
ofertadas por las empresas privadas
Opinién de persona con discapacidad sobre los procesos de seleccion y
contratacion implementados en empresas privadas; es decir, si efectivamente son

accesibles e inclusivos

4.2 Limitada articulacion entre las entidades del Estado para prestar servicios a las personas con

discapacidad

4.2.1

422

Articulacién entre actores clave en la promocion laboral de las personas con
discapacidad
Las entidades vinculadas a la promocion de la empleabilidad de las personas con

discapacidad presentan limitaciones en la difusion de sus servicios
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4.2.3 Fiscalizacion del cumplimiento de las cuotas de contratacion de personas con
discapacidad en empresas privadas

4.2.4 Falta de estrategias de inclusion digital para la poblacién con discapacidad

4.2.5 Seguimiento que se realiza a las personas con discapacidad en el proceso de
insercion laboral desde las entidades del Estado, como MTPE, Conadis y Omaped

4.2.6 Fortalecimiento de las capacidades de empleabilidad de las personas con
discapacidad

4.2.7 Opinion de persona con discapacidad sobre los servicios que brindan Conadis,
Omaped y MTPE

4.3 El apoyo de la familia se constituye como un factor fundamental para la formacién integral de
las personas con discapacidad y su acceso al mercado laboral
4.3.1 Involucramiento de la familia de la persona con discapacidad en los procesos de

busqueda de empleo

A continuacién, procederemos a desarrollar el esquema propuesto.

PE1: ;Los procesos de insercion laboral se implementan con un enfoque de diversidad cultural

en las empresas?

4.1. Laimplementacioén de politicas de insercion laboral de las personas con discapacidad

en la empresa privada depende de su politica corporativa y compromiso ético

Para la presente investigacion, se han identificado, de acuerdo con el ambito de

procedencia, dos tipos de empresas: local y transnacional.
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Las empresas locales son aquellas que se han formado por iniciativa y con aportacién de
capitales de los residentes de un pais, y realizan sus actividades en un ambito geografico
determinado dentro de este. Para nuestro estudio, nos referimos a empresas que han sido

constituidas con capitales peruanos y operan en Lima.

Las empresas transnacionales son aquellas que han sido constituidas con capitales
extranjeros, tienen una sede principal en su pais de origen y filiales en varios paises, y su modelo
de gestién en todas las filiales esta normado por las directrices de la casa matriz. Para nuestro
estudio, nos referimos a empresas de capitales espanoles, franceses y colombianos que tienen

operaciones en nuestro pais.

Por otro lado, politicas de insercion laboral hacen referencia a las estrategias, acciones,
planes, proyectos, programas, procedimientos y/o cualquier otra directriz que han implementado

las empresas privadas para contratar a las personas con discapacidad.

4.1.1. Implementaciéon de politicas internas para la contratacion de personas con

discapacidad en las empresas privadas

La Ley General de la Persona con Discapacidad N.° 29973, en su articulo N.° 45,
menciona que las personas con discapacidad tienen derecho a un trabajo decente, en igualdad
de condiciones que otras personas sin discapacidad, y asegurandoles una remuneracion

equitativa por trabajos de igual valor y condiciones laborales justas y saludables (2012: s.p.).

En ese sentido, las empresas privadas deben implementar procedimientos, estrategias,
acciones, programas y/o cualquier otro tipo de mecanismo para garantizar la accesibilidad de las
personas con discapacidad al mercado laboral en igualdad de oportunidades que otras personas

sin discapacidad, evitando asi la segregacion laboral.
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A partir de las entrevistas semiestructuradas realizadas a funcionarios publicos del
Conadis, MTPE y Omaped, se ha encontrado que cada uno de estos actores refiere que solo
algunas empresas privadas implementan procedimientos para contratar personas con
discapacidad, mientras que un porcentaje mayoritario de empresas aun no se encuentran
alineadas en la implementaciéon de estos procedimientos. Esto se puede ver en los testimonios

de los ejecutivos de recursos humanos detallados a continuacion:

Tabla 10

Implementacion de politicas internas para la contratacion de PCD en las empresas privadas.

Entrevista a funcionarios

VARIABLE: Implementacién de politicas internas para la contrataciéon de personas con discapacidad
en las empresas privadas (transnacionales y locales)

“De la experiencia que tenemos, conocemos, sobre todo, que las empresas grandes, que son empresas
extranjeras y que tienen domicilio en Peru, si tienen desarrollada esa linea de inclusién de las personas
con discapacidad, porque es parte de su filosofia. Pero las empresas pequefas, mas locales, no estan
tan alineadas con eso; entonces, ahi esta costando [...]" (ESE, funcionario Conadis).

“[...] algunas empresas son un poco exigentes en sus procesos de contratacion, en el tema de
seleccionar a los chicos con discapacidad. Inclusive, en algunas empresas, sus procesos son un poco
largos, tediosos, que no duran una semana; duran dos a tres meses. Es muy tedioso y, a veces, el chico
se cansa; ellos a veces no miden eso [...]. Hay mucho que concientizar; no todas las empresas estan
sensibilizadas para trabajar la inclusiéon” (ESE, funcionario 1 MTPE).

“[...] sobre todo, las empresas mas grandes [...] ya tienen un procedimiento de contratacién para las
personas con discapacidad. Incluyen dentro de sus protocolos algunas reglas para la contratacion de
personal con discapacidad, y, dentro de estos procedimientos, esta todo el tema de la accesibilidad y
los ajustes razonables que deben brindarle” (ESE, funcionario 2 MTPE).

“Las empresas son inclusivas de la boca para afuera, eso es lo que hace la empresa. Porque las
empresas tienen el titulo de decir ‘Estoy haciendo procesos mas inclusivos para personas con
discapacidad’ [...]. Las empresas a veces podemos decirlo de frente, [pero] la intencionalidad de
contratar personas con discapacidad es minima; no podemos decir una de cada diez empresas;
podemos decir una de cada treinta; es un porcentaje muy infimo [...]. Las entidades privadas, en un
gran porcentaje, no quieren contratar personas con discapacidad; no implementan procesos. No quieren
cubrir la cuota de empleo, es asi” (ESE, funcionario 3 MTPE).

“Yo creo que hay buenas intenciones, pero no hay una implementacion real de las empresas para
contratar PCD [...]. Como sociedad, estamos lejos de ser una sociedad inclusiva, y todavia existe esa
cultura de maltratar al nifio con discapacidad” (ESE, funcionario 2 Omaped).

Nota. Elaboracién propia a partir de informacion empirica recogida en el trabajo de campo.
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De acuerdo con los testimonios de los entrevistados, se muestra que las empresas del
sector privado, en su mayoria, no estan implementando politicas internas para incorporar a las
personas con discapacidad; es decir, no estan siendo accesibles y generando igualdad de
oportunidades para este grupo vulnerable, lo que evidencia la escasa valoracion y
reconocimiento de la diversidad. Inclusive, nos dan cuenta de las practicas discriminatorias que
algunas empresas implementan para obstaculizar el acceso de las personas con discapacidad a
un trabajo, puesto que generar procesos de seleccion con una duracion de aproximadamente de
2-3 meses se constituye como una barrera que imposibilita y menoscaba el acceso a un derecho
universal, como lo es el insertarse al mercado laboral, y, por ende, contribuyen a la reproduccién

de la desigualdad social.

Sin embargo, no todas las empresas privadas tienen el mismo recorrido. En las
entrevistas, se da cuenta de que las empresas transnacionales han desarrollado, en mayor
medida, politicas de inclusién laboral para las personas con discapacidad, en comparacién con
las empresas locales. Esto puede responder a que, al ser companias grandes, con una alta
facturacion y prestigio internacional, y que cumplen con estandares de calidad en sus
operaciones y servicios, se encuentran mas sensibilizadas en torno al reconocimiento de la
diversidad. Por su parte, las empresas pequenas, de origen local, aun no se encuentran
alineadas con implementar procesos inclusivos que permitan la igualdad de oportunidades para
las personas con discapacidad. Inclusive, durante las entrevistas, se menciona que la empresa
grande cuenta con una filosofia inclusiva, bajo la cual se promueve la igualdad de oportunidades

y, por ende, la contratacién de personas con discapacidad.

En cuanto a las entrevistas semiestructuradas realizadas a los ejecutivos de recursos
humanos de diferentes empresas, se ha encontrado que las empresas transnacionales han
implementado politicas de diversidad e inclusion, sobre las cuales despliegan diferentes acciones
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en sus procesos de reclutamiento y seleccion para lograr incorporar a las personas con
discapacidad. Esto se puede ver en los testimonios de los ejecutivos de recursos humanos

detallados a continuacion:

Tabla 11

Implementacion de politicas internas para la contratacion de PCD en las empresas

transnacionales. Entrevistas a ejecutivos de recursos humanos

VARIABLE: Implementacion de politicas internas para la contratacién de personas con discapacidad
en las empresas transnacionales.

“Tenemos aproximadamente 10 personas con discapacidad contratadas, entre personas que han sido
seleccionadas y colaboradores que ya estan con nosotros [...]. Lanzamos, en el afio 2014-2015, el
programa ‘Oportunidades para todos’, que ya luego formo parte del proceso de seleccién; es decir, fue
un piloto exclusivamente pensando en personas con discapacidad en ese entonces y ya luego se ha
adoptado como politica [...]. Como parte de la dimensién personas, es que se tienen distintos
lineamientos politicos que refuerzan la esencia y el foco que le da al grupo el desarrollo de la gente [y]
al desarrollo de las capacidades, y la politica de diversidad e inclusién nace justamente de ello” (ESE,
ejecutivo de recursos humanos 2, Empresa transnacional 3).

“Nosotros tenemos una politica corporativa que es de cero discriminaciones y una politica de
responsabilidad social. Esta politica lo que nos dice es que se va a valorar a las personas
especificamente por su desempefio laboral y sin hacer ninguna distincion a nivel de raza, discapacidad,
religion u opcion sexual. Entonces, digamos que esta es la base de donde nacen todas las acciones
que nosotros implementamos, de donde nosotros nos guiamos para poder contratar personas, lograr
programas, hacer alianzas, tener practicas para la inclusién de personas con discapacidad. Es una
politica corporativa que viene de nuestra base corporativa que esta en Espafia y, obviamente, se va
modificando en cuanto se vayan aportando nuevas cosas. Si cumplimos con la cuota de contratacion
[...]; tenemos gente que viene trabajando con nosotros diez afos y tienen algun tipo de discapacidad
motora y lo hacen muy bien; es mas, crecen profesionalmente dentro de la empresa” (ESE, ejecutivo de
recursos humanos 4, empresa transnacional 2).

“[...] Lo que nosotros hacemos es que en cada piso hay comunicacion sobre tolerancia cero a la
discriminacion y apertura a todo tipo de persona. Entonces, no es algo que se predica de la boca para
afuera, sino que tu lo ves en todos los paneles; ahora, virtualmente, por los correos [...]. No son muchas,
pero convivimos con ellas uno a uno. Son diez personas con discapacidad contratadas. Ellos estan en
areas administrativas y en los servicios con las empresas corporativas [...]. Personas con discapacidad,
por ejemplo: sorderas, personas mudas, enanismo y algunas personas con retardo mental leve. Pero,
basicamente eso, no tenemos una persona con silla de ruedas aun, esperamos tenerla” (ESE, ejecutivo
de recursos humanos 6, empresa transnacional 1).

Nota. Elaboracion propia a partir de informaciéon empirica recogida en el trabajo de campo.
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En la tabla 11, se muestra cédmo las empresas transnacionales han adoptado diversas
estrategias para fomentar una cultura organizacional inclusiva, que reconoce y valora las
capacidades y habilidades de las personas con discapacidad, considerandolas como sujetos
capaces de contribuir a las organizaciones. Las politicas que implementan son directrices para
ejecutar practicas positivas en materia de inclusién laboral, pues son empresas sensibilizadas
qgue han comprendido que contratar personas con discapacidad es beneficioso y tiene un impacto

positivo en una organizacion a nivel de imagen corporativa, clima laboral y cultura organizacional.

Por otro lado, en cuanto a las entrevistas realizadas a los ejecutivos de recursos humanos
de diferentes empresas, también se ha encontrado que las empresas locales manifiestan su
intencion de incorporar personas con discapacidad en sus organizaciones; sin embargo, no se
han implementado procedimientos tangibles para lograr esta contratacion. Esto se puede ver en

los testimonios de los ejecutivos de recursos humanos detallados a continuacion:
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Tabla 12

Implementacion de politicas internas para la contratacion de PCD en las empresas locales.

Entrevistas a ejecutivos de recursos humanos

VARIABLE: Implementacion de politicas internas para la contratacién de personas con discapacidad
en empresas locales.

“Si, en un momento tenia una persona con discapacidad en la oficina de San Borja; hoy en dia, esas
oficinas no estan operativas por la pandemia; entonces, ahi se tuvo que poner en stand by las vacantes
disponibles. El afio pasado, estuvimos trabajando justo en la implementacion de politicas para contratar
PCD; si bien ahorita no se esta cumpliendo la cuota de contratacion, es una de una de nuestras metas
cumplirlo, para lo cual estamos disefiando un proyecto de diversidad y de inclusion. Yo creo que una
persona con discapacidad puede tener el mismo nivel de desempefo que otra sin discapacidad, pero
habria que ver en qué puesto podriamos darle esa posibilidad [...]” (ESE, ejecutivo de recursos humanos
1, empresa local 1).

“No hemos implementado politicas, por dos motivos. Primero, realmente, [para] nuestras operaciones
como marca, [seria] una limitante, ya que, si tU vas a una de nuestras tiendas, te daras cuenta de que
nuestros espacios son muy reducidos; entonces, no hay esa accesibilidad en espacio para poder darle
esa oportunidad [...]. Por ejemplo, es imposible poner a alguien en silla de ruedas; se tendria que buscar
a alguien que se pueda acomodar a mi espacio. Es por ello que creo que esa es una limitante que
puedan tener muchas empresas de este rubro o este tipo de trabajo [...]. Segundo, es directamente la
relacionada a las facilidades de poder conseguir personas con discapacidad, porque, si bien la ley te
indica que debes tener un porcentaje minimo, también te pide que sea una persona certificada como
discapacitada” (ESE, ejecutivo de recursos humanos 3, empresa local 3).

“Se me hace dificil contratar a una persona con discapacidad, por el riesgo al cual podria estar expuesto.
Sin embargo, la mayoria de empresas también tienen oficinas, centrales; donde podria haber
oportunidad para contratar a personas con discapacidad en labores administrativas, [y] donde podamos
cuidar su integridad fisica. En nuestro caso, solo estd pendiente que se pueda realizar el andlisis de
puestos correspondiente y, de acuerdo a ello, pueda hacer la contratacién. Por ejemplo, yo estoy en
entrampada en esto: no terminamos en definir qué discapacidades podriamos aceptar en estas oficinas
centrales. Actualmente, no tenemos ninguna PCD contratada. [...] Si bien es cierto, es parte de la ley
cumplir con la cuota. También estamos interesados en hacer esa contratacion; pero, como te
mencionaba, en planta ha sido muy dificil, y estamos buscando poder hacer[lo] en la sede central” (ESE,
ejecutivo de recursos humanos 5, empresa local 2).

“Yo trabajo en una empresa comercializadora. En este caso, seria muy dificil contratar para el puesto
de ejecutivo comercial, que tiene un trabajo netamente de campo, a una persona que tiene discapacidad,
ya sea visual o discapacidad fisica. Entonces, para este puesto, por lo menos, seria un limitante. En el
caso de personal administrativo, que netamente trabaja en oficina, no habria inconveniente [...]. Yo
podria hacer un mea culpa, porque, como Recursos Humanos, no se promocionan que haya puestos,
que estén habilitados para personas con discapacidad. Simplemente se pone el anuncio, pero, de
repente, se podria implementar algo como que “No es limitante si tienes alguna discapacidad” o
promover mas eso [...]. No contamos actualmente con personal con discapacidad [...]; netamente, en
los perfiles de puesto, no colocamos si es accesible para una persona con discapacidad, ni tampoco
hemos visto el enfoque en si” (ESE, ejecutivo de recursos humanos 7, empresa local 4).

“Sabemos que, por norma, a nosotros nos solicitan el 3 %, pero no llegamos al porcentaje, pero es por
el rubro. El rubro construccion no permite tener dicha cantidad. Tenemos cinco personas; algunos de
ellos —la mayoria— adquirieron la discapacidad en la relacion laboral. No tenemos un procedimiento
para la contratacion de las personas con discapacidad. Por ley, sabemos que se debe tener el 3 %, pero
no lo hacemos, no hay un procedimiento escrito. Las personas con discapacidad no tienen las mismas
oportunidades; yo creo que es, basicamente, porque errdneamente piensan que no van a rendir en el
desempeiio o capacidad. Me ha tocado la experiencia en otros lados donde he tenido ganas de hacerlo
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y se me ha puesto pretextos, como que se pueden enfermar o es un gasto para la compania. No se
implementan procedimientos para contratar a las personas con discapacidad por un tema de
desconocimiento; pero, mas que desconocimiento, es un tema [de] que no se quiere hacer muchas
cosas en la empresa como procedimiento” (ESE, ejecutivo de recursos humanos 8, empresa local 5).

Nota. Elaboracion propia a partir de informacion empirica recogida en el trabajo de campo.

De acuerdo con la tabla 12, se observa que las empresas manifiestan su intencion de
contratar personas con discapacidad, pero no han implementado acciones concretas para lograr
su contratacion e, inclusive, se aduce que, por el rubro de las mismas (construccién, industrial,
fast food), con cierto grado de riesgo laboral, resulta mas complicado contratar a una persona
con discapacidad. Ademas, algunas sostienen que su infraestructura no es accesible, por lo cual
se requeriria que la persona con discapacidad se acomode a los espacios existentes. Esto da
cuenta del poco conocimiento que existe sobre la discapacidad, pues, en la mayoria de los casos,
la discapacidad es asociada solamente a la discapacidad fisica. Sin embargo, existe una
variedad de discapacidades, y cada una de las PCD debe tener la oportunidad de ser contratada
no por su discapacidad, sino por sus habilidades, capacidades y potencial para un puesto de
trabajo. Por otro lado, el poco conocimiento sobre la discapacidad se refleja en considerar que
las personas con discapacidad se tienen que adaptar a los espacios laborales, cuando deberia
ser lo contrario, la infraestructura de las empresas tiene que estar preparada para insertar a las
PCD; es decir, tienen que ser accesibles y no limitar el desarrollo profesional de este grupo

poblacional.

Ademas, se visualiza la contratacion de una persona con discapacidad como un gasto
para la empresa, por las adaptaciones que se tendrian que hacer a la infraestructura; sin
embargo, para contratar una persona con discapacidad, no se necesita hacer un gasto
desproporcionado, puesto que solo se hacen ajustes razonables e, inclusive, existen incentivos
para evitar que las empresas incrementen sus costos laborales por adaptacion de infraestructura.

Asimismo, las empresas consideran que las personas con discapacidad podrian tener una mayor
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tasa de absentismo laboral por motivos de enfermedad, en comparacién con una persona sin
discapacidad, reflejando una percepcion errénea sobre la discapacidad, pues esta no es
sinénimo de enfermedad. Todo esto revela que las empresas no quieren contratar personas con

discapacidad y se valen de diferentes pretextos para justificar su incumplimiento de cuota.

Finalmente, sobre la base de las entrevistas a los funcionarios y ejecutivos de recursos
humanos, se da cuenta de que los testimonios coinciden en revelar que las empresas, en su
mayoria locales, no se encuentran sensibilizadas y comprometidas en generar procesos de
contratacion que garanticen la participacion de las personas con discapacidad en igualdad de
condiciones que aquellas sin discapacidad. Ademas, se evidencia que, para justificar la ausencia
de politicas inclusivas, se sostienen sobre diferentes pretextos como el alto riesgo en sus
operaciones, implicancia de gastos para adaptacién de sus instalaciones, perfiles de puesto poco
compatibles con la discapacidad e infraestructura limitada para incluir a una persona con
discapacidad. No obstante, las empresas transnacionales, que cuentan con cierto nivel de
reconocimiento a nivel internacional, procuran mantener procesos de contratacién inclusivos,
reflejando un mayor compromiso hacia el reconocimiento y valoracién de la diversidad, asi como

con la reduccion de la inequidad social.

4.1.1.1. Incremento de exigencias en los perfiles de puesto ofertados para las

personas con discapacidad.

Los perfiles de puesto hacen referencia a la descripcion de los requisitos a nivel de
conocimiento, experiencia, rasgos de personalidad, competencias y las funciones, para lograr un
desempefio adecuado en el puesto de trabajo. Por lo cual, en todo proceso de contratacién de

personal, las empresas se basan en los perfiles de puesto para captar a la persona mas idénea.

Cabe indicar que, para construir un perfil de puesto, previamente se realiza un analisis de
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puesto, el cual nos permite identificar las caracteristicas del entorno laboral —riesgos
laborales—, las tareas a realizarse y las habilidades requeridas. Es asi como, a través de los
perfiles de puesto, el empleador identifica el tipo de discapacidad que se adapta en mayor medida
a su posicién vacante, reconociendo las capacidades y habilidades de las personas con

discapacidad.

Por tanto, el perfil de puesto es un elemento que contribuye a facilitar la accesibilidad de
la persona con discapacidad a un puesto de trabajo; sobre todo, porque incrementa las
posibilidades de las personas con discapacidad para conseguir un empleo, pues son evaluadas
sobre sus capacidades y habilidades y no sobre su discapacidad. En lineas generales, se valora

y se reconoce sus habilidades para desempanarse en una posicion.

En esta linea, si bien, por normativa, las empresas privadas que tienen mas de 50
trabajadores en planilla deben contratar a personas con discapacidad en una proporcién no
menor al 3 %, la realidad refleja que no existe un compromiso por parte de las empresas para
cumplir con la disposiciéon. Por el contrario, acuden a diferentes argucias legales para no ser
sancionadas y, peor aun, generan barreras institucionales, consideradas como obstaculos que
se presentan en los procesos, las politicas y los sistemas de organizaciones publicas o privadas
que restringen el acceso y excluyen a las personas con discapacidad. Esto se puede apreciar en

la tabla siguiente:
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Tabla 13

Incremento de exigencias en los perfiles de puestos ofertados para las PCD. Entrevistas a

funcionarios

VARIABLE: Incremento de exigencias en los perfiles de puestos ofertados para las personas con
discapacidad

“Hay empresas que tienen el tema de responsabilidad social muy desarrollado [...], pero hay empresas
a las que no les interesa nada esto. La cuota es un tema de presioén, se encuentran obligados, no es un
tema de cultura [...]. Inclusive, muchos de ellos le sacan la vuelta a ley, abren sus procesos y, como la
ley se soslaya en muchos casos, incrementan los niveles de los perfiles, haciéndolos muy altos,
sabiendo que las PCD no van a cumplir. Simplemente buscan que el Ministerio de Trabajo les entregue
la constancia de publicacién de sus vacantes” (ESE, funcionario 1 MTPE).

“[...] El problema es que las empresas, frente a la sancidon que pueden recibir por el incumplimiento de
la cuota, han empezado a jugar con la norma, a poner los perfiles un poco mas altos al momento de la
evaluacion; entonces, la persona con discapacidad no llega a esos perfiles. Indirectamente, sigue el
procedimiento, pero, en el momento de la entrevista en si ya, siempre las descalifican por una u otra
cosa, las cuales ellos ponen como candado para sus procesos de seleccion. No podemos intervenir en
esa parte; es parte de su proceso” (ESE, funcionario 2 MTPE).

“[...] Estan implementando mas requisitos para evitar la contratacion de personas con discapacidad.
Una empresa estaba buscando un asesor de ventas y yo les comenté sobre el analisis de puesto para
poder adecuar los requisitos y me dijeron que no es posible. Eran cuatro personas representantes de
recursos humanos. Uno de ellos dijo que, originariamente, piden dos afios de experiencia; pero, en el
sistema del Ministerio de Trabajo, han pedido cuatro afios de experiencia, y no quisieron bajar el tiempo
de experiencia porque dijeron que quieren mejorar la calidad de su servicio, mejorar el tipo de trabajador
que tienen. Pero ¢ por qué pedir algo que la misma entidad no lo tiene escrito como requisito basico del
puesto? Y nos dijo: ‘Aca nosotros tenemos procesos de seleccion inclusivos totalmente para las
personas con discapacidad; hacemos las adecuaciones necesarias para ello” Pero era mentira, porque
buscaban justamente elevar los requerimientos” (ESE, funcionario 3 MTPE).

“[...] Porque he descubierto que estas empresas se llenan de curriculums y, cuando el Ministerio de
Trabajo les supervisa sobre la razén por la que no han contratado a personas con discapacidad, estas
empresas sacan los cien curriculums para decir que estas personas no cumplen el perfil. Hecha la ley,
hecha la trampa; y asi evitan las sanciones del Ministerio de Trabajo” (ESE, funcionario 1 Omaped).

Nota. Elaboracion propia a partir de informacién empirica recogida en el trabajo de campo.

En la tabla 13, se evidencia cdmo las empresas han implementado mecanismos para no
cumplir la Ley de la Persona con Discapacidad, y se valen de diferentes argucias para no
contratar a las personas con discapacidad. Esto se muestra en los perfiles de puestos, pues
incurren en practicas poco éticas, en las cuales incrementan el tiempo de experiencia requerido,
el nivel formativo y los conocimientos; lo cual se contradice con el puesto de trabajo, pues, en la

mayoria de los casos, no existe una coherencia entre los requisitos estipulados para un puesto
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de trabajo y las funciones que realizara dentro del mismo.

Adoptan estos mecanismos para evitar contratar a las personas con discapacidad v,
ademas, para nos ser sancionadas, pues se valen de algunos vacios de la ley 29973. Es asi
como en la normativa se indica que, si una empresa no cumplié con la cuota de contratacion de

personas con discapacidad, puede realizar su descargo y, en este, debe demostrar lo siguiente:

¢ No haber generado nuevos puestos de trabajo por cubrir durante el afio.

e En caso de haberse generado alguna vacante en el afio, pueden sustentar la no
contratacion por razones de riesgo vinculadas al puesto de trabajo, lo cual dificulta que
incorporen a las personas con discapacidad o pueden demostrar haber ofertados
puestos de trabajo en el servicio de bolsa de empleo o cualquier otro portal de
entidades del Estado.

¢ No haber incluido ningun requisito que sea discriminatorio.

e Haber establecido procesos de seleccion que favorezcan la participacion plena de las

personas con discapacidad

Por consiguiente, las empresas, ante una fiscalizacién laboral en materia de discapacidad
argumentan con evidencias de que si difundieron vacantes para las personas con discapacidad
en los portales estatales, pero que estas no cumplieron el perfil de puesto o no postularon. Y, en
caso de que la persona haya iniciado un proceso de seleccion, es muy probable que, durante
este, sea descalificada por incumplir algun requisito para el puesto de trabajo. De esta forma, se
da cuenta de la resistencia de los empleadores por contratar personas con discapacidad, y
unicamente normalizan practicas excluyentes que, al final, solo agudizan su vulnerabilidad y

desconocen que son sujetos de derechos, asi como otra persona sin discapacidad.
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4.1.2. Ajustes razonables que se han implementado en empresas privadas para

incorporacién de personas con discapacidad y generar entornos laborales mas accesibles

La Ley General de la Persona con Discapacidad N.° 29973, en su articulo N.° 50,
menciona que las personas con discapacidad tienen derecho a la implementacion de ajustes
razonables en su puesto de trabajo, comprendiéndose, por ajustes razonables, aquellas

modificaciones necesarias y adecuadas en el entorno laboral, implementadas por el empleador.

De acuerdo con la OIT (2017), los ajustes razonables son modificaciones y adaptaciones
necesarias que se hacen en el lugar de trabajo para contratar a una persona con discapacidad,
y no deben implicar una carga desproporcionada para el empleador. Por tanto, la aplicacion de
estos resulta siendo determinante para garantizar la igualdad de oportunidades; sobre todo,
considerando que, de manera frecuente, las personas con discapacidad se enfrentan a diversas
barreras fisicas para acceder a un empleo, y a través de los ajustes se pretende garantizar su
participacion en los procesos de contratacion y su permanencia en las empresas, procurando su

bienestar y seguridad.

Estos ajustes razonables consisten en la adecuacion de herramientas de trabajo, entorno
de trabajo, maquinarias, horarios, organizacién de trabajo, procedimientos, entre otros; todo esto
de acuerdo con las necesidades del trabajador con discapacidad. Sin embargo, cabe indicar que,
cuando la implementacién de ajustes razonables supone una carga econémica excesiva para el
empleador, puede darse una excepcion, siempre y cuando se demuestre y se cumpla con los

criterios establecidos por el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo.

Por otro lado, de acuerdo con la Resolucion Ministerial N.° 171-2019-TR, en el cual se
aprueban las directrices para el otorgamiento de ajustes razonables en el sector privado, se
establecen siete principios que orientan la implementacion de tales ajustes, los cuales de

muestran en la figura 4. En ella, se aprecia que los siete principios para otorgar los ajustes
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razonables se encuentran orientados a minimizar cualquier barrera que impida el goce de los
derechos de las personas con discapacidad. En ese sentido, los ajustes razonables deben
garantizar la accesibilidad de las personas con discapacidad a los entornos fisicos, transporte,
informacion u otro, en igualdad de condiciones que una persona sin discapacidad; ademas, se
debe respetar la autonomia de las personas en cuanto a sus preferencias y decisiones. Estos
ajustes razonables se deben propiciar en el menor tiempo posible, su implementacién debe ser
resultado del dialogo entre el trabajador con discapacidad y el empleador, y se debe procurar
salvaguardar la confidencialidad sobre la informacion brindada por la persona en su solicitud de
ajustes razonables. Por ultimo, estos ajustes deben procurar la igualdad de condiciones y deben

ser razonables, sin implicar un costo excesivo para las empresas.
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Figura 4

Principios para otorgamiento de ajustes razonables

Nota. Elaboracion propia basada sobre la RM N.° 171-2019-TR.

Ademas, cabe indicar que los ajustes razonables no solo se implementan cuando el
trabajador con discapacidad se encuentra contratado, durante la relacion laboral, sino que estos
también deben ser considerados desde la etapa de reclutamiento y seleccion de personal por el
empleador, garantizando la igualdad de oportunidades para los postulantes con algun tipo de
discapacidad. En esa linea, en la resolucion ministerial anteriormente mencionada, se establecen
las acciones que debe implementar el empleador para otorgar ajustes razonables en el proceso

de seleccion, las cuales se muestran en la figura siguiente:
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Figura 5

Acciones para otorgamiento de ajustes razonables en el proceso de seleccion

y ® [ 4

: L J
En el proceso de seleccion, el En el proceso de reclutamiento, el El empleador debe garantizar que el
empleador prevé acciones para empleador realiza la difusion de las postulante con discapacidad
otorgar ajustes razonables, vacantes de manera oportuna y en participe en un proceso de entrevista
considerando el perfil de puesto y formatos accesibles para las y seleccion de personal en igualdad
tareas a ejecutar. personas con discapacidad. de condiciones con los demas

postulantes.

Nota. Elaboracién propia basada sobre la RM N.° 171-2019-TR.

De acuerdo con la figura 5, el otorgamiento de ajustes razonables en el proceso de
seleccion se aplica de manera integral, desde la fase de construccién de un perfil de puesto hasta
la fase de seleccion propiamente dicha; es decir, hasta la contratacion. Cabe indicar que,
después de la contratacion, las empresas, de igual manera, deben garantizar los ajustes
razonables para que la persona con discapacidad pueda desempefiarse en su puesto de trabajo

sin ningun inconveniente.

En este sentido, a partir de las entrevistas semiestructuradas realizadas a funcionarios
del Conadis, MTPE y Omaped, se ha encontrado que algunas empresas realizan ajustes
razonables para contratar PCD, como, por ejemplo, adecuacién de sistemas de alarma visual e
intérprete de lengua de sefias para personas con discapacidad auditiva, y, en mayor medida, se
implementan rampas de acceso para las personas con discapacidad fisica. Sin embargo, también
se ha encontrado empresas que no implementan ajustes razonables porque consideran que esto
les genera un sobrecosto. Esto se puede ver en los testimonios de los funcionarios, detallados a

continuacion:
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Tabla 14

Ajustes razonables implementados en empresas privadas para contratacion de PCD. Entrevistas

a funcionarios

VARIABLE: Ajustes razonables implementados en empresas privadas para la contratacion de personas
con discapacidad

“Se implementa la parte de accesibilidad fisica porque hay una propensién a contratar personas con
discapacidad fisica, mayormente tema de accesos a rampas. Es lo mas frecuente que se encuentra [...].
Es un error pensar que contratar personas con discapacidad incrementa los costos de la empresa; la
gente incurre en ese error por un tema a priori, porque extrapolan situaciones sin tener mayor evidencia,
por desconocimiento, porque el Estado tiene una politica de incentivos para favorecer a las empresas
que contratan personas con discapacidad, a tal punto que la planilla, el sueldo de la PCD, esta
subsidiado por el Estado [...]” (ESE, funcionario CONADIS).

“Si han estado haciendo, implementado ajustes. Por ejemplo, en el caso de empresas que han insertado
personas con discapacidad auditiva, han estado implementando el sistema de alarma visual para el
tema de riesgos, y también se ha incidido y solicitado como ajuste, que deben tener un intérprete de
lenguaje de sefas. Y el tema fisico es mas complicado; ahi debes trabajar con el tema de adaptaciones
de rampas, infraestructura, y eso es mas complicado para las empresas. Bafos para PCD, espacios
anchos; una serie de modificaciones que se tiene que adaptar, inclusive la infraestructura. Y los
empleadores ponen el pretexto [de] que es costoso” (ESE, funcionario MTPE 1).

“Las discapacidades que ellos alcanzan a contratar, justamente. Eligen discapacidades que no
requieren algun tipo de presupuesto o algun ajuste razonable. La empresa, lo que ocurre que no existe,
en mi percepcion, una empresa que plenamente desee incluir personas con discapacidad por el hecho
de que quiera contratarlas” (ESE, funcionario MTPE 3).

“Las empresas que he visitado cumplen las normas y requerimientos establecidos para las personas
con discapacidad. En algunos casos, le he solicitado que adapten los bafios o rampas para las personas
con discapacidad. En una empresa de San lIsidro, adaptaron un mdédulo para una persona con
discapacidad. Hay otras que son empresas de infraestructura antigua, y no se puede hacer por mas que
quieran, pero se les indica a las personas con discapacidad sobre las deficiencias que hay para que la
persona no se sienta maltratada ni afectada [...], pero hay otras empresas que no quieren” (ESE,
funcionario OMAPED 1).

“Algunas empresas han hecho rampas para que suban las personas con discapacidad, pero mas son
rampas para que suban sus productos que para una persona con discapacidad. El prejuicio esta
siempre; lo que sucede es que, cuando una persona con discapacidad requiere que la empresa tenga
que acondicionar el ambiente, y eso obviamente demanda un gasto para la empresa (por ejemplo, si
hay una persona con sindrome de Down), tiene que acondicionar el espacio para que esa persona
pueda hacer su trabajo, los espacios, los horarios o la actividad que va a hacer [...]. Requiere de un
costo aparte y, a veces, el costo no lo quieren asumir, porque la discapacidad requiere ese tipo de
atencién, porque muchas personas quieren que las personas se adecuen al ambiente y no el ambiente
adecuarlo a la persona. Ahi hay una primera barrera de adaptar el espacio a la persona con
discapacidad” (ESE, funcionario OMAPED 2).

Nota. Elaboracion propia a partir de informacion empirica recogida en el trabajo de campo.
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Como se observa en la tabla 14, los funcionarios manifiestan que las empresas se
encuentran implementando ajustes para contratar a las personas con discapacidad fisica y/o
auditiva; sin embargo, cuando la modificacién es percibida como un sobrecosto, existe mayor
resistencia de las empresas para incorporar a las personas con discapacidad, generando que no
se realice ningun tipo de adaptacién y, por ende, no contratando a personas con discapacidad e
imposibilitando el ejercicio de su derecho universal. Ademas, se deja en evidencia que la mayor
modificacion realizada por las empresas se encuentra relacionada con las rampas de acceso, y
esto puede responder a que existen ordenanzas municipales que fiscalizan la accesibilidad de
las edificaciones, haciendo énfasis en las rampas y, por ende, el cumplimiento de esta
ordenanza, no responde a una concientizacién sobre la discapacidad y a la intencidon de
incorporarlas en sus organizaciones, sino, mas bien, responde al interés econdmico de no ser
sancionadas con una multa, puesto que, a nivel municipal, las inspecciones pueden ser mucho

mas eficaces, a diferencia de las realizadas por la Sunafil.

En cuanto a las entrevistas semiestructuradas realizadas a los ejecutivos de recursos
humanos de diferentes empresas, se ha encontrado que las empresas transnacionales han
implementado ajustes razonables en mayor medida para contratar a las personas con
discapacidad de forma mas integral y alineada con sus politicas de inclusion y diversidad;
mientras que las empresas locales, si bien han implementado algunos ajustes relacionados a la
accesibilidad fisica, sostienen que, por sus rubros de trabajo, resulta complicado implementar
dichas modificaciones. Esto se puede ver en los testimonios de los ejecutivos de recursos

humanos detallados a continuacion:
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Tabla 15

Ajustes razonables implementados en empresas privadas para contratacion de PCD. Entrevistas

a ejecutivos de recursos humanos

VARIABLE: Ajustes razonables implementados en empresas privadas para la contratacion de PCD

“Nosotros tenemos un bafio especifico para personas con discapacidad que puedan requerir mayor
espacio, como también para personas con discapacidad auditiva. Por ejemplo, la alarma contra
incendios normalmente es una alarma visual y que se escucha, y esta persona, ante una emergencia,
no podria escuchar; entonces, se han instalado otro tipo de mecanismo para que esta persona pueda
tener también la informacion de una emergencia en tiempo real. Es decir, que no sea solo escuchandolo,
sino que sea colocado en distintas zonas de la planta alarmas, para que sean mas visuales y estas
personas puedan identificarlos [...]. En los procesos de seleccion, hay una adecuacion obviamente en
darle fuerza a esta politica a través de los procesos de seleccion” (ESE, ejecutivo de recursos humanos
2, empresa transnacional 3).

"De por si, nuestras tiendas si tienen rampas, pero de accesibilidad para los clientes por un tema de
cumplimiento, la mayoria de nuestras tiendas tienen esa facilidad para cualquier persona externa; pero,
para el cliente interno, no se ha trabajado. Por eso te digo que es un proyecto que me gustaria presentar,
donde en las tiendas si se pueda tener la accesibilidad de una persona con silla de rueda, ver la manera
de dénde se puede ubicar” (ESE, ejecutivo de recursos humanos 3, empresa local 3).

“Siempre realizamos ajustes para contratar a las personas con discapacidad [...], siempre estamos
trabajando en ajustar lo que ya tenemos para tener mejores resultados. Sabemos que es una poblacién
importante con la cual nos gusta trabajar por los buenos resultados que tienen a nivel de desempefio, y
siempre queremos optimizar esto y mejorarlo; a nivel de infraestructura también. Por ejemplo, nosotros
SOMos una empresa que, en todas las sedes que tiene aqui en el Peru, son sedes de un piso, disefiadas
especificamente para contratar personas con discapacidad y no tengan ese problema de estar subiendo
escaleras, ni a segundos ni terceros pisos [...]. Todo esta disefiado para que cualquier tipo de persona
con discapacidad o [que] no tenga ningun tipo de discapacidad pueda transitar sin ningun tipo de
problema en un solo piso” (ESE, ejecutivo de recursos humanos 4, empresa transnacional 2).

“La idea de promover la contratacion de estas personas debe ser también prioridad de las empresas, y
también que sea promovido por el Estado, pero las empresas no son tan conscientes acerca de su
aplicacién, ya que demanda muchas modificaciones o una inversién. Creo que esa seria la primera
limitante y, claro, también depende del rubro de la empresa. Por ejemplo, en mi caso, en la planta donde
yo trabajo, por el mismo rubro es dificil, porque somos una empresa de alto riesgo. Yo logré adaptar
algunas condiciones con el tema de la propuesta laboral. Normalmente, se da de manera verbal; por
eso, yo implementé un catalogo, para que puedan visualizar, comprenderlo mejor [...]. Yo creo que las
empresas no cumplen con la cuota por la adaptacién, que lo ven como un gasto; yo creo que eso es la
primera limitante” (ESE, ejecutivo de recursos humanos 5, empresa local 2).

“No hemos hecho ajustes razonables; recién la semana pasada se hizo la observacién de personas con
discapacidad. Incluso yo creo que es mas por cumplimiento, y no porque realmente se quiera contratar
personas con discapacidad” (ESE, ejecutivo de recursos humanos 8, empresa local 5).

Nota. Elaboracion propia a partir de informaciéon empirica recogida en el trabajo de campo.
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Tal como lo han descrito los ejecutivos de recursos humanos de diversas empresas, los
ajustes razonables que se implementan con mayor frecuencia se encuentran relacionados con
las rampas de acceso, lo que evidencia que la discapacidad es asociada, en mayor medida, con
la discapacidad fisica. En esa linea, algunos refieren que implementar estos ajustes relacionados
a la adaptacion de bafos y/o modificacion de infraestructura puede significar un sobrecosto para
la empresa o, por el rubro en el que se encuentran, los cuales son considerados como de alto
riesgo, no es posible implementar estos ajustes para contratar PCD. Todo esto nos da cuenta,
nuevamente, sobre el poco conocimiento de las empresas en torno a los diferentes tipos de
discapacidades existentes, y que, en su mayoria, no requieren de adaptaciones costosas para el
empleador. Ademas, un principio de la implementacion de ajustes razonables es, precisamente,
gue no sean desproporcionados para el empleador, y esto se sostiene cuando la ejecucion de
los ajustes supone la alteracion o la paralizacion del ciclo productivo de la empresa, la generacion
de un impacto econémico negativo en la empresa o cuando se corrobore la falta de liquidez de
la empresa, lo cual impide que cumpla, de manera oportuna, con sus obligaciones. Ademas,
refleja, que, a pesar de tener una percepcién positiva hacia la contratacién de personas con
discapacidad, en la realidad, esto no se visualiza; al contrario, se mantienen practicas y/o
argumentos que solo se constituyen como barreras sociales y actitudinales que contintan

perpetuando la exclusion de las personas con discapacidad.

En cuanto a la historia de vida de la persona con discapacidad intelectual, se encontro
que las empresas no han implementado ajustes razonables en sus procesos de seleccion;
especificamente, en la adaptacion de sus procesos de evaluacion psicoldgica y técnica, sobre
todo para las personas con discapacidad intelectual y/o mental. Esto se puede visualizar en el

testimonio siguiente:

[...] cuando postulé a una empresa, nos dieron unas hojas para poner mi edad, nombre, teléfono.

Luego, nos pusieron un video para ver, y de ahi nos dijeron hombres aqui y mujeres aqui. En el
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centro habia una silla; iban hacer de cajeros y de planta. Luego, nos entrevistaron, me preguntaron
mi edad, si habia trabajado en algun sitio. Les dije que no, vieron mi CV, y luego pusieron una silla
y dijeron: “Algunos van a ser cajeros y algunos de planta”. Y ellos tomaban examen, y a mi me
pusieron en la caja. Yo no sabia nada, imaginate que yo no sabia nada de caja. Luego, termind.
Dijeron que a unos les iban hablar y a otros no. No me llamaron, me senti con el corazén roto.
Luego, cuando postulé a otra empresa, nos dieron unas hojas para dibujar una persona. Yo habia
dibujado, pero no habia puesto el piso, y yo al ultimo vi que todos los demas le habian puesto el
piso, y yo ya habia entregado la hoja. Y vi que estaban revisando el dibujo y vi que tacharon mi
dibujo. Mi dibujo no tenia sol, ni piso, es que en ese entonces yo no sabia dibujar. Me senti mal,
es que no le habia puesto el sol, ni los cerros, ni nada [...]. Mi dibujo era solo un hombre, y ahi vi
que lo tacharon y lo rompieron. Después ya no me entrevistaron, nos dijeron que vayamos a

nuestras casas (Historia de vida, PCD).

La historia de vida de la persona con discapacidad refleja la escasa sensibilizacién que
existe hacia la discapacidad y coémo este desconocimiento de implementacion de ajustes
razonables en los procesos de seleccion puede convertirse en una practica discriminatoria hacia
este grupo de personas; pero, mas aun, se evidencia la poca valoracién y reconocimiento hacia
la condicion humana y las diferencias, restringiendo el acceso al mercado laboral, y
consolidandose y normalizandose un trato injusto de una persona sin discapacidad hacia otra
con discapacidad e invisibilizando los derechos fundamentales de este grupo poblacional
desprotegido. Cabe indicar que la persona con discapacidad no solo enfrenta estas practicas de
exclusion en el ambito laboral, sino también en otros ambitos de su vida, pues la sociedad se ha
encargado de validar estos comportamientos y, por ende, considerar que una persona no accede
a sus derechos por motivos de su discapacidad y, en consecuencia, la culpa recae en la propia
persona con discapacidad. Sin embargo, hoy sabemos que la discapacidad es generada por el
entorno; nuestra sociedad es la que discapacita y obstaculiza el goce de sus derechos

fundamentales.
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En cuanto a las entrevistas realizadas a los funcionarios del Conadis, MTPE, Omaped,
ejecutivos de recursos humanos y a la persona con discapacidad; se ha elaborado un grafico
para dar cuenta sobre los ajustes implementados con mayor y menor frecuencia por las

empresas de acuerdo con el tipo de discapacidad.

Figura 6

Ajustes razonables implementados en empresas privadas

Nota. Elaboracion propia a partir de informacion empirica recogida en el trabajo de campo.

De acuerdo con la figura 6, se observa que, para el tipo de discapacidad fisica, los ajustes
razonables mas frecuentes son la implementacién de rampas de acceso en las edificaciones y
sistemas de alarmas para las personas con discapacidad auditiva. Sin embargo, se implementan
con menos frecuencia ajustes razonables para las personas con discapacidad visual e intelectual
y/o mental, tales como sistema braille o adaptacion de evaluaciones psicoldgicas y/o técnicas.
Esto da cuenta de que existe una mayor inclinacion por contratar personas con discapacidad

fisica y/o auditiva; no obstante, las politicas de inclusion implementadas por las empresas deben
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considerar los diferentes tipos de discapacidades y no segregar a las personas por su tipo de
discapacidad, considerando que todas las personas tienen habilidades y, por ende, un potencial

para desempenfarse en un puesto de trabajo idéneo, de acuerdo con sus competencias.

4.1.3. Personal de laempresa privada capacitado y sensibilizado sobre diversidad cultural

e inclusién de las personas con discapacidad

Constituir un entorno laboral inclusivo, en el que se respete, valore y reconozca la
diversidad, y se fomente un cambio de actitud hacia la discapacidad en el empleador y
empleados, contribuye a eliminar barreras actitudinales que dificultan el acceso de las personas
con discapacidad al mercado laboral. En esa linea, los procesos de capacitacion y sensibilizacion
que se ejecuten en las empresas permiten derribar creencias, prejuicios, ideas erradas y
estereotipos, generando un mayor conocimiento sobre la discapacidad e incrementando las
oportunidades de contratacion de las PCD. Por tanto, resulta muy relevante conocer las acciones
de capacitacion y sensibilizacion que se vienen ejecutando en el sector privado en torno a la

inclusion y el conocimiento que tienen sobre la discapacidad.

En ese sentido, a partir de las entrevistas realizadas a los ejecutivos de recursos humanos
de diferentes empresas, se ha encontrado que las empresas transnacionales han ejecutado
capacitaciones, sensibilizaciones y campanas enfocadas en la inclusién de las personas con
discapacidad para sus colaboradores; mientras que en las empresas locales no se estan llevando
a cabo. Esto se refleja en los testimonios de algunos ejecutivos de recursos humanos, los cuales

se muestran a continuacion:
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Tabla 16

Personal de empresa privada capacitado y sensibilizado sobre diversidad e inclusion de la PCD.

Entrevistas a ejecutivos de recursos humanos

VARIABLE: Personal de empresa privada capacitado y sensibilizado sobre diversidad e inclusién de la
PCD

“Es parte de este proyecto que tenemos el tema de la concientizacion; a los lideres primero. Nuestro
foco es los lideres que tienen gente a cargo para concientizarlos [...]. Es importante esta sensibilizacion
porque muchos lideres por ahi no tienen esto de aceptar de repente que una persona con discapacidad
pueda cumplir cierto rol; eso es por un lado y, por el otro, es que, [si] vas a convivir en tu dia a dia con
alguien que tiene discapacidad, tienes que saber también cémo tratarlo, ya que son personas como
nosotros. No hemos tenido una capacitacion como empresa” (ESE, ejecutivo de recursos humanos 1,
empresa local 1).

“Tuvimos la oportunidad de tener ciertas charlas sensibilizacion con personas de Conadis y de poder
sensibilizar a nivel de los lideres de la organizacién especificamente del area de operaciones, que es
donde nosotros estabamos muy interesados de poder insertar personas con discapacidad [...]. De
hecho, es importante sensibilizar a toda la organizacion en base a esta politica de diversidad e inclusion
que tiene varias aristas, y una de ellas es la discapacidad. Es que se tienen pensado tener estos
espacios de dialogos, de conversacion, sensibilizacién y contar muchas historias también, historias de
éxito que hemos tenido y hemos construido con el tiempo. Si nos parece una parte muy importante; la
resistencia y el tema de por qué no se da la contratacién de personas con discapacidad es un tema de
mindset, de cultura que tenemos como pais; por eso, es importante intervenir desde conversaciones
con sentido y propdésito” (ESE, ejecutivo de recursos humanos 2, empresa transnacional 3).

“No, sinceramente no hemos realizado capacitaciones. Si lo hablé con mi gerente general y si le parecio
muy interesante. Me dijo: “Trabajémoslo”, pero, lamentablemente, nuestro crecimiento ha sido tan
significativo y acelerado que no nos ha permitido implementar este tipo de proyectos” (ESE, ejecutivo
de recursos humanos 3, empresa local 3).

“Nosotros, desde el area de Comunicaciones, realizamos diversas campafas que impactan a toda la
compafiia. Son campanas transversales de comunicacion interna y externa que tratan de sensibilizar a
las personas, mostrarles que las personas con discapacidad son personas que, si bien cierto, tienen
alguna capacidad motora o de algun tipo, pueden desarrollar su trabajo sin ningun problema. Los
involucramos mucho en las actividades que hacemos; sobre todo, las que estan enfocadas al dia a dia
de la persona con discapacidad” (ESE, ejecutivo de recursos humanos 4, empresa transnacional 2).

“No se ha hecho ninguna sensibilizacion. Esta sensibilizacion es importante, sobre todo, para erradicar
los prejuicios” (ESE, ejecutivo de recursos humanos 8, empresa local 5).

Nota. Elaboracién propia a partir de informacion empirica recogida en el trabajo de campo.

En la tabla 16, se evidencia que las empresas de capitales extranjeros despliegan un
conjunto de estrategias para lograr una cultura organizacional diversa, con lo cual se reconoce
que las personas con discapacidad pueden tener un desempefio laboral similar al de una persona

sin discapacidad. Ademas, implementan diversos espacios para sensibilizar de manera
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transversal a los colaboradores sobre la discapacidad, y asi lograr que esta vision y valoracion
hacia la diversidad cale en cada uno de sus miembros. Por otro lado, las empresas locales
manifiestan la importancia de realizar estas capacitaciones y sensibilizaciones con el fin de
erradicar prejuicios sobre la discapacidad; no obstante, no han ejecutado alguna estrategia para
lograr una cultura organizacional inclusiva; es decir, no muestran una accion efectiva para
eliminar barreras actitudinales que limitan la participacion de las PCD en el mercado laboral vy,

finalmente, terminan contribuyendo al incremento de vulnerabilidad de estas.

Por otro lado, de acuerdo con la entrevista realizada, el familiar de la persona con
discapacidad percibe que el personal de las empresas privadas no se encuentra capacitado y

sensibilizado para tratar a las PCD:

[...] No estan capacitados los que entrevistan, porque las personas que contratan a los
discapacitados deben tener un trato mucho mejor, porque no es que €l [mi hermano] no sepa
hablar o sea tartamudo, no debemos ser asi. Ellos son como nosotros; solo tienen una dificultad.
Ellos saben pensar, saben hablar, y he visto muchos casos y, a veces, son mejores que uno.
Deben tener un buen trato, porque, como te digo, todos somos iguales, pero algunos no aceptan
a esos jovenes que trabajan en la compafiia; piensan que son torpes, pero deben ser tratados por
igual; no hay uno que sea mejor que otros, y los companeros deben ser mucho mas amables, darle

esa facilidad al compafiero [de] que, si necesita aprender mas, le ensefio (ESE, familiar de PCD).

De acuerdo con el testimonio del familiar, se reafirma que no existe un trato igualitario
hacia las personas con discapacidad, no siendo valoradas como personas. Al contrario, se les
denigra y maltrata por su discapacidad; no existe una concientizacion y sensibilizacion en los
empleadores y empleados de las empresas, pues manifiestan actitudes de rechazo basadas en

prejuicios, estereotipos y estigmas hacia la discapacidad.
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4.1.4. Existencia de empresas privadas comprometidas con la diversidad cultural e

inclusion laboral de la persona con discapacidad

De acuerdo con Ventosa (2012), la diversidad cultural en las empresas fortalece la cultura
organizacional, mejora su reputacion y clima laboral, tornandose atractiva para las personas con
talento, promoviendo una mayor motivacion, desempeno y creatividad en el personal. Ademas,
fomentar la inclusiéon laboral de la persona con discapacidad, no solo por cumplir una cuota
establecida en la legislacion, sino por conviccion y objetivos propios de las empresas, evidencia
un compromiso por derribar los obstaculos que impiden su acceso al mercado laboral y generar

entornos laborales inclusivos que enriquecen las culturales organizacionales.

En esa linea, sobre la base de las entrevistas realizadas a los ejecutivos de recursos
humanos, se han identificado algunas empresas de capitales extranjeros que han incorporado

dentro de su filosofia la valoracidn de la diversidad e inclusion:
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Tabla 17

Existencia de empresas comprometidas con la diversidad cultural e inclusion laboral de las PCD.

Entrevista a ejecutivos de recursos humanos

VARIABLE: Existencia de empresas comprometidas con la diversidad cultural e inclusién laboral de las
personas con discapacidad

“Tenemos una politica de diversidad e inclusién del grupo corporativo donde se tiene mucho foco en los
procesos de seleccion, de poder brindar oportunidades al mejor talento, independientemente del sexo,
género, raza, idiosincrasia, pensamientos politicos e inclusive una discapacidad. Entonces, en un
proceso de seleccion, se tienen estos temas muy en el tintero para poder cuidar que finalmente quien
gane el proceso sea el mejor talento. Esto es algo que hemos venido construyendo con el tiempo, y que
este ultimo ano esta cobrando inclusive mayor fuerza porque le estamos dando mayor peso. Inclusive,
esta conformado por un equipo de trabajo multilatino, entre los tres paises [a los] que pertenece el grupo:
Peru, Costa Rica y Colombia; teniendo mesas de trabajo, con un lider, en este caso, de desarrollo, que
tiene ese mismo sombrero de garantizar que las oportunidades lleguen a donde esta el talento” (ESE,
ejecutivo de recursos humanos 2, empresa transnacional 3).

“Tenemos un comité de diversidad e inclusion donde tenemos personas con discapacidad que estan
dentro del comité, [desde] donde aportan con iniciativas e ideas. Entonces, por ese lado, si estamos
muy comprometidas en que todas las areas tengan muy en cuenta esto y no se haga una distincion de
ningun tipo. Tenemos dos personas con discapacidad dentro del comité, y vienen teniendo buenos
resultados. Nos juntamos para implementar y ver qué ideas se pueden soltar, desde el punto de que
ellos son principalmente las personas que conforman el comité y que son parte del grupo de poblacién
vulnerable que nosotros queremos impactar, y ellos conocen las necesidades o limitaciones que pueden
surgir. Quizas, nosotros no lo vemos diario, pero ellos si; es por eso por lo que es vital que ellos [las
PCD] puedan estar dentro del comité y nos puedan dar su perspectiva y sus puntos de vista de lo que
estamos haciendo. Lo minimo que nos juntamos es una vez al mes. Somos una compania transnacional,
una compaiia que tiene afios en el Perl, y nunca hemos discriminado a nadie” (ESE, ejecutivo de
recursos humanos 4, empresa transnacional 2).

“[...] Lo que no se menciona no existe; entonces, mientras mas se mencione la inclusion de las PCD o
se imponga en mesa, es mejor; siempre y cuando haya un cronograma. Justamente por eso
implementaremos un area que se encargue de ver temas de diversidad e inclusion; entonces, va a haber
un equipo que se encargara exclusivamente de esto y ya pautearlo de manera mejor, viéndolo por la
parte de comunicacion interna, parte legal y de recursos humanos. Siempre se ha trabajado con un tema
de inclusion porque la empresa es francesa y tiene esta idea muy parametrada” (ESE, ejecutivo de
recursos humanos 6, empresa transnacional 1).

Nota. Elaboracion propia a partir de informaciéon empirica recogida en el trabajo de campo.

De acuerdo con la tabla 17, algunas empresas han incorporado, como parte de sus
valores organizacionales, el compromiso hacia la inclusion de los grupos mas vulnerables, siendo
uno de ellos las personas con discapacidad, para lo cual han conformado comités, politicas e

inclusive areas de la diversidad; es decir, han constituido equipos de trabajo encargados de
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garantizar la accesibilidad los grupos mas vulnerables a sus organizaciones,
independientemente de su raza, sexo, orientacion sexual, cultura y discapacidad, y sobre todo,
promueven e incentivan la participaciéon de las PCD en sus procesos de reclutamiento y
seleccion, abogan por modelos de convivencia mas juntos en los entornos laborales y en el que
todos y todas tengan las mismas oportunidades. Estas empresas han comprendido que la
diferencia enriquece las culturas organizacionales y sus politicas de diversidad, se implementan
de manera transversal, en todas sus areas, buscando concientizar a todos sus empleados; es
decir, han adquirido una conciencia plena sobre la discapacidad y promueven un desarrollo de

las personas de manera integral, basado en la igualdad de oportunidades.

4.1.5. Participacion de las personas con discapacidad en las convocatorias laborales

ofertadas por las empresas privadas

Las acciones dirigidas a promover la insercion laboral de las personas con discapacidad
deben procurar que los procesos de reclutamiento y seleccidén en las empresas privadas se
tornen accesibles, desde la etapa de difusién de las convocatorias laborales en las diferentes
bolsas de empleo hasta el proceso de incorporacién de la PCD, tal cual se muestra en la figura

siguiente:
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Figura 7

Etapas del proceso de reclutamiento y seleccion de personal

Nota. Elaboracion propia

En cada una de las etapas del proceso de reclutamiento y seleccién, las empresas deben
procurar la participacion de las personas con discapacidad en igualdad de condiciones con los
postulantes sin discapacidad, implementando los ajustes razonables necesarios para generar
procesos accesibles e inclusivos. Es asi como, desde la difusién de la convocatoria laboral, las
empresas deben garantizar la igualdad de oportunidades, considerando, inclusive, cuales son
los medios mas idéneos para publicar las ofertas laborales, considerando si las personas con
discapacidad tienen o no acceso, por ejemplo, en medios digitales, o es necesario publicar en
medios presenciales, como en murales de municipalidades, asociaciones de PCD, asegurando

que estas oportunidades laborales, efectivamente, lleguen a todas las personas.
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En esa linea, a partir de las entrevistas realizadas a los funcionarios publicos del Conadis,
MTPE y Omaped, se ha encontrado que la postulacién de las personas con discapacidad en las
convocatorias laborales ofertadas por las empresas privadas, a través de las bolsas del empleo
de las entidades estatales como Peru empleo y/o redes sociales, es minima, tal cual se evidencia

en los testimonios presentados en la tabla siguiente:

Tabla 18

Participaciéon de las PCD en las convocatorias laborales de empresas privadas. Entrevista a

funcionarios

VARIABLE: Participacion de las personas con discapacidad en las convocatorias laborales de
empresas privadas

“Muy pocas personas con discapacidad postulan a las ofertas laborales, porque no cumplen
con los perfiles. Cuando una empresa nos dice: “Necesito 10 operadores de tales
caracteristicas”, buscamos y no encontramos en nuestra base de datos. Nos piden personas
que sepan de computacién informatica, redes, que tengan inglés basico, inglés intermedio,
inglés avanzado” (ESE, funcionario Conadis).

“No, no postulan mucho. Ahi surgen varias hipétesis: es probable que muchos se enteren o
algunas no se enteren de las ofertas laborales. Desde mi punto de vista, es una percepcion:
tal vez solamente nos centramos en las grandes urbes, y las convocatorias no llegan a los
distritos mas alejados y, entonces, esa vacante se pierde” (ESE, funcionario MTPE 2).

“Dependiendo; depende de la oferta. Sin ver las cifras, la postulacién de personas se da, pero,
de alguna forma, es muy baja. Por ejemplo, [si] existe una oferta, vea la discrepancia entre la
oferta y la postulacion: operario de limpieza, que deberia tener muchas postulaciones,
publicada desde hace tres dias, solamente van 6 postulantes. Pero, ahora, la pregunta es: ¢ los
operarios de limpieza generalmente tienen una preparacion educativa muy elevada? No, claro
que no. La pregunta es, si no tienen una preparacién educativa muy elevada, ¢ sabran buscar
adecuadamente en un medio virtual las ofertas de empleo? No. Entonces, es por ello que no
hay muchos postulantes para esa oferta de empleo. La publicacion de las ofertas laborales se
desarrolla a través de Empleos Peru” (ESE, funcionario MTPE 3).

Nota. Elaboracién propia a partir de informacion empirica recogida en el trabajo de campo.

De acuerdo con la tabla 18, se evidencia que existe una escasa postulacion de las

personas con discapacidad a las convocatorias laborales ofertadas en las bolsas laborales
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virtuales de las entidades estatales, lo que da cuenta de que la principal razén por la cual no
estan participando es porque estas ofertas laborales no son accesibles. En primer lugar, porque
las ofertas laborales estan centralizadas, y no llegan a los distritos mas alejados, y, segundo,
porque estas ofertas se difunden a través de medios virtuales, lo cual resulta paraddjico, pues
las personas con discapacidad, en su mayoria, no tienen acceso a internet y/o cualquier otra
herramienta digital, y, peor aun, no han sido capacitadas en el uso de éstas, asi que es muy
probable que no conozcan del proceso de busqueda de empleo en entornos virtuales. Segun el
INEI (2019), en Lima Metropolitana, solo el 33.3 % de la poblacion con discapacidad hace uso
del internet, mientras que, en el caso de las personas sin discapacidad, un 77.7 % hace uso del
internet, lo cual indica que existe una amplia brecha entre ambos grupos poblaciones. Todo esto
evidencia que difundir ofertas laborales solo por medios virtuales no es lo mas pertinente, y
resulta excluyente para este grupo vulnerable, pues lo idoneo seria que estas vacantes se oferten
por diversos medios; a través de municipalidades, asociaciones de personas con discapacidad,
juntas vecinales, ferias, mercados, afiches, entre otros, para asi garantizar la participacién de las

personas con discapacidad.

De igual manera, en las entrevistas realizadas a los ejecutivos de recursos humanos de
diferentes empresas, se evidencié que la mayoria manifiesta que existe una baja postulacién de
las personas con discapacidad a las convocatorias laborales que se ofertan a través de las bolsas
laborales digitales e, inclusive, algunos de ellos mencionan que no abren vacantes laborales para

las personas con discapacidad. Los testimonios se presentan en la siguiente figura:
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Figura 8

Participacién de las personas con discapacidad a las convocatorias laborales ofertadas por las

empresas privadas

Nota. Elaboracion propia a partir de informacion empirica recogida en el trabajo de campo.

De acuerdo con la figura 8, se encontré que la mayoria de las empresas utilizan bolsas
virtuales como Bumeran, Computrabajo y LinkedIn para difundir sus vacantes, y, dentro de estos
portales, pueden activar o no la opcidon para que una vacante se encuentre disponible para una
persona con discapacidad; es decir, debajo del anuncio de trabajo, aparece una nota que dice
“vacante apta para personas con discapacidad”. Sin embargo, solo algunas activan esta opcion,
pues consideran que, por el rubro de sus empresas, el cual implica un alto riesgo en sus

operaciones, no cuentan con vacantes disponibles para este grupo poblacional. Esto da cuenta,
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una vez mas, de la consolidacion de barreras institucionales, pues guiados, en muchos casos,
por estereotipos y desconocimiento, no generan igualdad de oportunidades y excluyen a las
personas con discapacidad. Por otro lado, también se evidencia, al igual que lo manifestado por
los funcionarios publicos, que las empresas privadas utilizan medios poco accesibles para
difundir sus ofertas laborales, ya que estas no llegan a las personas con discapacidad, debido a
su acceso limitado al internet y/o herramientas digitales. En ese sentido, la ONU (2019) sefala
que las personas con discapacidad enfrentan restricciones en el acceso a las tecnologias de
informacion y comunicaciones (TIC) en comparacién con aquellas sin discapacidad. Esta
situacion puede responder a la falta de accesibilidad de las tecnologias, ya que mas del 60 % de
los sitios web no tienen un entorno accesible para las personas con discapacidad y, ademas, sus

hogares tienen menor posibilidad de costear un servicio de internet.

4.1.6. Opiniébn de persona con discapacidad sobre los procesos de selecciéon y
contratacion implementados en empresas privadas; es decir, si efectivamente son

accesibles e inclusivos

Las personas con discapacidad enfrentan, de manera cotidiana, multiples barreras para
acceder a servicios de salud, educacion, empleo, espacios publicos, entre otros. Estas barreras
pueden ser actitudinales, las cuales se manifiestan en prejuicios, estereotipos, estigmatizacion y
discriminacién hacia las personas con discapacidad. También existen barreras fisicas, de
transporte, comunicacionales, sociales, entre otras; las cuales dificultan la inclusién y

participacién social integral de las personas con discapacidad.

En esalinea, en cuanto a la entrevista realizada a la persona con discapacidad intelectual,
se evidencia que las empresas no implementan procesos de reclutamiento, seleccion y

contratacion inclusivos que incentiven la participacion de las PCD, por lo cual el entrevistado
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manifiesta haberse sentido, en reiteradas oportunidades, discriminado cuando postulaba a un

empleo:

Me senti discriminado cuando postulé. No todos los trabajos aceptan nifios especiales. No me
trataron mal; pero, como te digo, yo soy especial; a mi me dolid, porque yo dije: “Si, aca la agarro,
de aqui yo no me muevo”, porque iba tener plata para mi familia, pero no la agarré. Vine a mi casa
y le conté a mi mama; ella me dijo: “Hijo, no te preocupes”. También le conté a mi hermana y le
dije: “No la agarré”; me senti mal. [...] Siempre a nosotros nos discriminan, no sé por qué, no
entiendo eso. Es como decir: “Vete a la punta del cerro y largate”, y asi no es. Asi, pues, al menos
deberian decir: “Amigo, gracias”, te dan un abrazo fuerte y eso al menos te hace sentir mejor.
Cuando busco trabajo, no me gusta que a veces no acepten a nifios especiales. Te dicen: “Amigo,
¢ sabes qué?, no hay trabajo para ti”. Tu das el examen; algunas veces te aceptan y otras veces
no. Te dicen: “Amigo, no hay trabajo para ti”, y tu te quedas asi... te has esforzado, en dénde vas

a trabajar (Historia de vida, PCD).

El testimonio de la persona con discapacidad muestra las barreras actitudinales que
constantemente ha enfrentado para lograr insertarse al mercado laboral, y dan cuenta de la
frustracion, el agotamiento y la decepcién que pueden llegar a experimentar las personas en su
camino por conseguir un empleo, pues las empresas manifiestan una resistencia a incorporarlas
por su discapacidad y ejecutan diversas practicas para excluirlas, privandolas de la oportunidad
de insertarse a mercado laboral y, por ende, posicionandolas en una situacién de desventaja e

incrementando su nivel de pobreza.

Con base en los diversos testimonios de los funcionarios publicos, ejecutivos de recursos
humanos y la persona con discapacidad, se evidencia que los procesos de insercion laboral en
las empresas, en su mayoria de capitales locales, no se implementan bajo un enfoque de
diversidad e inclusion. Esto responde a que no implementan procedimientos, politicas o algun
tipo de estrategia para promover la contratacion de personas con discapacidad; al contrario, en
muchas de las empresas, se generan procesos y/o mecanismos para obstaculizar su acceso al
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mercado laboral. Uno de ellos es el incremento de las exigencias en los perfiles de puesto, con
el fin de que las personas con discapacidad no califiquen para los puestos ofertados, lo cual
evidencia, ademas, el incumplimiento de la cuota de contratacion. Ademas, no se implementan
ajustes razonables en los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion, por lo que se
considera, desde la perspectiva de las empresas, que estos son sobrecostos que no pueden
asumir, lo que demuestra el poco conocimiento en torno a la discapacidad y su normativa, puesto
que cualquier modificacion que realice una empresa para contratar a una persona con
discapacidad debe ser razonable y no debe implicar una gran inversién econdmica que pueda
afectar su situacion financiera. Inclusive, este desconocimiento se refleja durante el proceso de
difusion de vacantes a través de medios digitales, pues no se toma en cuenta medidas para que
las convocatorias laborales sean mas accesibles para las personas con discapacidad, ya que un
gran porcentaje de ellas no tienen acceso a un equipo electrénico o internet. Por tanto, para
acceder al mercado laboral, las personas con discapacidad enfrentan innumerables barreras,
precisamente porque las empresas no se encuentran concientizadas sobre la discapacidad y los
beneficios de su contratacién. Por ende, sus procesos de reclutamiento, seleccién y contratacion
no garantizan la igualdad de oportunidades y, en muchos casos, se generan practicas

discriminatorias hacia los candidatos con algun tipo de discapacidad.

Sin embargo, resulta importante mencionar que, sobre los testimonios de los funcionarios
y ejecutivos de recursos humanos, se evidencia que las empresas transnacionales han
desarrollado, en mayor medida, practicas y politicas de inclusién laboral para las personas con
discapacidad, incorporando ajustes razonables en sus procesos de reclutamiento, seleccién y
contratacion, cumpliendo con la cuota de contratacion establecida en las normativas,
desarrollando sensibilizaciones y capacitaciones para que todos los colaboradores puedan
reconocer y valorar la diversidad; por tanto, visualizan a las personas con discapacidad como

sujetos de derecho capaces de contribuir en la sociedad.
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PE2: ;Los servicios de empleo del Conadis, MTPE y Omaped satisfacen las necesidades y

expectativas de las personas con discapacidad?

4.2. Limitada articulacion entre las entidades del Estado para prestar servicios a las

personas con discapacidad

Marsh define la articulacion como el proceso orientado a generar sinergias, producto de
la accidon conjunta de dos 0 mas actores involucrados en un campo relacionado con la gestién
publica (Cortinez et al., 2016). En esa linea, la articulacion permite que los diferentes actores
establezcan acuerdos, definan recursos, acciones y estrategias para la consecucion de objetivos
comunes, y, para la gerencia social, estos se encuentran asociados a la generacion del bien

comun.

4.2.1. Articulacion de actores clave en la promocion laboral de las personas con

discapacidad

Las entidades estatales clave para la promocién laboral de las personas con discapacidad
son el Conadis, MTPE y Omaped, puesto que sus funciones se encuentran asociadas con la
formulacién, el diseno y la implementacion de lineamientos estratégicos, acciones, planes,
politicas, programas en materia del fortalecimiento de la empleabilidad e inclusion laboral de las

personas con discapacidad.

En ese sentido, a partir de las entrevistas realizadas a los funcionarios publicos del
Conadis, MTPE y Omaped, se evidencia la existencia de un bajo nivel de articulacion entre las

tres entidades, lo cual genera que cada una trabaje de manera aislada y, por ende, repercute en
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los objetivos vinculados a lograr la insercién laboral efectiva de las personas con discapacidad.

Los testimonios se muestran en la tabla siguiente:

Tabla 19

Articulacion de actores clave en la promocion laboral de las PCD. Entrevistas a funcionarios

VARIABLE: Articulacién de actores clave en la promocion laboral de las personas con discapacidad

“[...] Con el Ministerio de Trabajo es una relacion mas institucional. No es que compartamos base de
datos, no es que compartamos metodologia; ellos trabajan aislados de nosotros, pero, en la medida [de]
que se necesite, a veces, completar un concurso, y que postulen personas, también los llamamos,
invitamos a que formen parte de eso. Si hay poca coordinacién, no sé si es porque ellos desconocen
nuestro trabajo o sentiran, de repente, una competencia; pero si, pues, lamentablemente ese es un
problema de toda la administracion publica. Por eso, encontramos duplicidades entre uno y otro sector.
Como te decia, como Conadis no deberiamos hacer insercion laboral, no deberiamos hacer talleres de
empleabilidad, porque no somos los entes competentes, no es nuestra especialidad [...]” (ESE,
funcionario 1 Conadis).

“El Conadis no esta trabajando de manera articulada con nosotros, no lo estan haciendo, no sé qué
pasa. Nunca articulaba con Conadis [...]; nos habiamos creado, digamos, como una antipatia, [un]
recelo de cada uno que hacia sus cosas; pero, ahora, por parte de nosotros, como Ministerio de Trabajo,
el tema es mas asequible. Inclusive, ahora ultimo, los hemos convocado a ellos a reuniones para poder
articular acciones, porque sabemos que articulando vamos a hacer muchas cosas juntos y vamos a
ayudar a muchas personas con discapacidad, y ese es el fin” (ESE, funcionario 1 MTPE).

“[...] En algunos casos, hay contactos, y, en otros, suele ocurrir que el personal de la Omaped cambia
de manera constante. Ha ocurrido casos en los cuales llamamos a una persona, y la persona nos decia:
“Ya no estoy ahi”. Son muy burocraticos [...]; habia una coordinacién antes del Conadis con el Ministerio
de Trabajo, pero ahorita no lo sé” (ESE, funcionario 3 MTPE).

"[...] Siendo realista y franca, si; las mismas Municipalidades no trabajan de manera articulada, y, en
algunos casos, algunas areas no conocen el Omaped. Y asi también pasa en el Ministerio [...]; no
trabajan articuladamente” (ESE, funcionario 1 Omaped).

Nota. Elaboracién propia a partir de informacion empirica recogida en el trabajo de campo.

En la tabla 19, se da cuenta del escaso nivel de articulacion entre las entidades estatales
encargadas de la promocién laboral de las personas con discapacidad, pues manifiestan que
mantienen una relacion institucional, pero no coordinan sobre las diversas estrategias que
implementan, e incluso generan duplicidades en sus ambientes laborales, pues no suman

esfuerzos para promover de manera efectiva la inclusion laboral de las personas con
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discapacidad. Esto evidencia la inexistencia de acciones transversales a todas las entidades
publicas para la atencion de este grupo tan desfavorecido y urgente de atender, pues esta escasa
sinergia confluye en generar estrategias aisladas y poco efectivas para lograr una inclusion
verdadera, pues cada entidad tiene su propia metodologia, acciones y procedimientos. Todo esto
se constituye como una limitante para lograr los objetivos, y esto se refleja en las cifras

desalentadoras de personas con discapacidad contratadas en el sector privado.

4.2.2. Las entidades vinculadas a la promocion de la empleabilidad de las personas con

discapacidad presentan limitaciones en la difusidon de sus servicios

Las entidades estatales como el Conadis, el MTPE y las Omaped cuentan con diversos
servicios para promover la insercion laboral de las personas con discapacidad; sin embargo,
estos no son conocidos en su totalidad por las personas con discapacidad y las empresas

privadas.

En la figura 9, se presentan algunos de los servicios que brindan el Conadis y el MTPE

para promover la inclusion laboral de las personas con discapacidad.

112



Figura 9

Servicios en materia de discapacidad que ofrecen Conadis y MTPE

Nota. Elaboracion propia a partir de informacion empirica recogida en el trabajo de campo.

En el caso de las Omaped, estas se encuentran adscritas a las municipalidades, y los
servicios que brindan en materia de promocion laboral se encuentran vinculados a
capacitaciones técnicas, promocién de becas educativas, bolsa de trabajo y productos

elaborados por las personas con discapacidad en ferias.

A partir de las entrevistas realizadas a los diferentes involucrados, se encontré que la
mayoria, refiere que debe fortalecerse la difusion de los servicios que brindan las entidades

estatales, tal como se muestra en la tabla 20.
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Tabla 20

Entidades vinculadas a promocién de empleabilidad de las PCD que presentan limitaciones en
la difusién de sus servicios. Entrevista a funcionarios, ejecutivos de recursos humanos y familiar
de PCD

VARIABLE: Entidades vinculadas a promocién de empleabilidad de las personas con discapacidad que
presentan limitaciones en la difusion de sus servicios

“Hemos trabajado todos estos afios para orientar, sensibilizar y capacitar a las empresas. A nivel
individual, gremial, no hemos podido satisfacer o cubrir ese vacio. No estamos llegando a todas por
temas de recursos” (ESE, funcionario MTPE 2).

“Yo creo que las instituciones pueden implementar mejoras a nivel de sensibilizacién. Es [algo] clave, y
no necesariamente todas las empresas pueden tener alcance a profesionales con ese nivel de
especialidad, de conocimiento, de expertos. Entonces, creo que se podria hacer un trabajo muy
interesante, en ese sentido, de sensibilizacion y de concientizaciéon, de algunas conversaciones o
charlas que se puedan dar, verificando en el hecho que una persona con discapacidad no pueda
insertarse laboralmente. Creo que, en ese sentido, hay una gran oportunidad para poder hacerlo.
También, yo creo que esto va a ir caminando y evolucionando en la medida [de] que haya este
fortalecimiento de la relacion [entre el] Estado y la empresa privada” (ESE, ejecutivo de recursos
humanos 2, empresa transnacional 3).

“La ley de la PCD deberia tener muchas mejoras y tener mayor difusién. A mi me parece que falta, por
parte del Ministerio y de las instituciones privadas, promover campafas de que efectivamente se
cuentan con puestos disponibles para estas personas” (ESE, ejecutivo de recursos humanos 7, empresa
local 4).

“No conocemos los servicios que tiene el ministerio para las empresas” (ESE, ejecutivo de recursos
humanos 8, empresa local 5).

“No conociamos al Conadis, Ministerio de Trabajo; nos enteramos por medio de una amistad en el 2018.
Habia una sefiora que tenia su hijita con discapacidad; ella nos avisé que daban carné. Por medio del
doctor de terapia, nos mandé a Cinco de Mayo para que la doctora evalue su capacidad de mi hermano;
cémo estaba, como era su relacion, como convive con sus hermanos, como es tu hermana, con quiénes
vives, y, por medio de ahi, nos mandaron al Ministerio” (Familiar de PCD).

Nota. Elaboracién propia a partir de informacién empirica recogida en el trabajo de campo.

En la tabla 20, se evidencia que, si bien las entidades estatales cuentan con diversos
servicios dirigidos a las empresas y personas con discapacidad para promover la inclusion
laboral, estas presentan limitaciones en el proceso de difusién, pues las empresas refieren que
no conocen sobre las asesorias y el acompafiamiento que brindan, y consideran que deben
implementar mejoras para lograr llegar a su poblacion objetivo. Ademas, refieren que la Ley N.°
29973 debe tener una mayor difusion a través de campanas de sensibilizacion y/o diversas
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acciones que incentiven el cumplimiento de esta. Por otro lado, el familiar de la persona con
discapacidad menciona que recién se entero de los servicios del Conadis y las Omaped a través
de una amistad en el 2018, lo que da cuenta de que la difusién de los servicios no esta siendo
eficaz; pues un servicio existe cuando es utilizado por la poblacion objetivo para la que fue

disefado, y, si no se hace uso del mismo, se infiere que no existe.

4.2.3. Fiscalizacion del cumplimiento de las cuotas de contratacion de personas con

discapacidad en empresas privadas

La Ley General de la Persona con Discapacidad N.° 29973, en su articulo N.° 49,
menciona que las empresas privadas con mas de cincuenta trabajadores estan obligadas a tener
una cuota, no menor a 3%, en su contrataciéon de personas con discapacidad. Ademas, en la
Resolucion Ministerial N.° 107-2015-TR, se aprueban regulaciones adicionales para la aplicacién
y supervision del cumplimiento de la cuota de contratacion de personas con discapacidad,
dirigida a los empleadores privados, y se establece que la fiscalizacién laboral del cumplimiento
empieza con la revision de la planilla electrénica de la empresa y se compone de varios pasos
antes de iniciar un proceso sancionador. En la figura siguiente, se muestra el proceso de

fiscalizacion:
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Figura 10

Proceso de fiscalizacién de cumplimiento de cuota de empleo

Nota. Elaboracion propia.

A partir de las entrevistas realizadas a los funcionarios publicos del Conadis, el MTPE y
las Omaped, se encontré6 que son pocas las empresas que han sido sancionadas por
incumplimiento de cuota de contratacion de personas con discapacidad, y no precisamente
porque las empresas estan cumpliendo con el 3 % de contratacion, sino porque, desde las
entidades encargadas de la inspeccion laboral, no se esta realizando un proceso de fiscalizacion

eficiente y frontal, tal como se evidencia en los testimonios presentados en la tabla siguiente:
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Tabla 21

Fiscalizacién de cumplimiento de cuota de contratacion. Entrevistas funcionarios

VARIABLE: Fiscalizacién de cumplimiento de cuota de contratacion

“[...] El Conadis inicia un proceso administrativo sancionador que, cuando queda acreditado, sanciona
a la empresa con una multa. Esto lo hace directamente el Conadis, y también lo hace la Sunafil.
Actualmente, desde donde yo sé, no tenemos empresas sancionadas” (ESE, funcionario 1 Conadis).

“Todavia no tengo conocimiento de alguna empresa que haya sido sancionada o multada que digamos.
Han estado fiscalizando, han estado en procesos; lo hace Sunafil. Si Sunafil fuera un poco mas frontal
en el tema de la fiscalizacion, ¢ cuantas empresas se hubieran sancionado? Muchas empresas estarian
poniéndose al dia, como cuando se dio inicialmente la ley” (ESE, funcionario 1 MTPE).

“Yo creo que algunas empresas son reacias al cumplimiento de la cuota y de ajustes porque no hay
definitivamente una sancion efectiva. Si revisamos las sanciones que tiene Sunafil, son muy pocas; al
menos asi lo dicen los informes de Sunafil. Son muy pocas, y el argumento de ellos es que no pueden
llegar a todas las empresas, también por la carencia de recursos humanos” (ESE, funcionario 2 MTPE).

“Las empresas multadas son poquisimas. Cuando un inspector va a fiscalizar en materia de
incumplimiento, va por las causales comunes: incumplimiento de contrato, despido fraudulento,
arbitrario. Pero ocurre que casi ninguno va por la cuota de empleo. El inspector puede actuar de parte
o de oficio si observa que se esta vulnerando el derecho laboral; puede intervenir, pero casi ninguno va
por el tema de cuota de empleo. Que saquen una resolucién ministerial que indique que tienen que
cumplir la cuota de empleo si o si” (ESE, funcionario 3 MTPE).

Nota. Elaboracién propia a partir de informacién empirica recogida en el trabajo de campo.

Las escasas sanciones que se han aplicado a las empresas que incumplen con la cuota
del 3 % de contrataciéon de personas con discapacidad ha generado que las empresas no se
preocupen por cumplir la cuota establecida en la Ley N.° 29973, pues desde la SUNAFIL no se
han implementado acciones efectivas; al contrario, ha asumido un rol pasivo en materia de
discapacidad, dando lugar a que este tema no sea prioritario para el sector privado. Esto se
puede evidenciar en la tabla 22, en la cual se observa que, en el 2015, solo 47 empresas habian
cumplido con la cuota de contratacion; en el 2016, solo 28, y, en el 2017, solo 51; de un total de
mas de 6000 empresas, lo que demuestra que, desde las entidades estatales, no se estan

aplicando los mecanismos necesarios para promover el cumplimiento de la cuota laboral.
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Tabla 22

Cumplimiento de cuota laboral para PCD 2015, 2016 y 2017. Verificacion en planilla electrénica

Fuente: Carbajal (2019).

Por otro lado, en las entrevistas realizadas a las empresas, los ejecutivos de recursos
humanos manifiestan que no han sido fiscalizados en materia de cumplimiento de cuota de
empleo de personas con discapacidad, con lo cual se considera que las entidades de inspeccion
laboral no estan cumpliendo con su rol fiscalizador para garantizar el cumplimiento de la ley N.°

29973. Los testimonios se muestran en la tabla siguiente:
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Tabla 23

Fiscalizacion de cumplimiento de cuota de contratacion. Entrevistas a ejecutivos de recursos

humanos

VARIABLE: Fiscalizacion de cumplimiento de cuota de contratacién

“Como fiscalizacion, no hemos tenido. Creo que mas hemos sido fiscalizados por otros temas,
mas de indole laboral, de seguridad o legales; [pero], especificamente en temas de
discapacidad, no” (ESE, ejecutivo de recursos humanos 2, empresa transnacional 3).

“No hemos sido fiscalizados. Yo creo que hay una manera de protegerse de eso, que es
directamente [que,] si yo me inscribo en este programa [portal de trabajo] que tienen, y si
vienen a fiscalizar, yo les digo: “Mira, me he inscrito”. Es una manera de protegerse” (ESE,
ejecutivo de recursos humanos 3, empresa local 3).

“Todavia no se ha recibido alguna fiscalizacién con respecto a la cuota” (ESE, ejecutivo de
recursos humanos 5, empresa local 2).

“Considero que el Estado deberia hacer la vigilancia de todas las empresas que tienen por
cumplir su cuota. Creo que esta muy dejado de lado; incluso, hay empresas grandes que no
cubren con su cuota de personas con discapacidad; por mas que la ley lo indica, no se cubre
la cuota y nadie dice nada. Esto es como que un saludo a la bandera, porque esta la ley, pero
no se hace mas. La ultima fiscalizacion que tuvimos fue en febrero del 2020, pero fue mas por
el tema de seguridad y salud en el trabajo; especificamente por el tema de discapacidad, no”
(ESE, ejecutivo de recursos humanos 7, empresa local 4).

“En mi empresa, eso hasta el dia de hoy no la han fiscalizado, y la empresa no lo ve necesario.
Que las empresas cumplan la cuota va a partir mucho de las inspecciones que se hacen; el
ser activo a que esto se cumpla, desde el Ministerio de Trabajo, Sunafil, Conadis” (ESE,
ejecutivo de recursos humanos 8, empresa local 5).

Nota. Elaboracion propia a partir de informacién empirica recogida en el trabajo de campo.

De las empresas participantes en el presente estudio, todas manifestaron no haber sido
fiscalizadas en materia de cumplimiento de cuotas de contratacion de personas con
discapacidad, aduciendo que la norma existe, pero no hay un seguimiento y priorizacion de esta,
ya que la mayoria de las fiscalizaciones realizadas han sido en materia de seguridad y salud en
el trabajo y beneficios laborales, pero ninguna por temas de discapacidad. Esto refleja una
debilidad en el organismo encargado de la fiscalizacion laboral, asi como precariedad en la

gestion de los actores involucrados.
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4.2.4. Falta de estrategias de inclusion digital para la poblaciéon con discapacidad

En la actualidad, el acceso a las TIC se ha convertido en una herramienta estratégica
para lograr el desarrollo econdmico, social y politico de una nacién; ademas, el desarrollo
acelerado de las TIC implica que se amplien las brechas digitales entre las comunidades, estados
y paises, generando desigualdades socioecondémicas en la accesibilidad a estas tecnologias
(Alvarez, 2015). De acuerdo con la Unesco (2007), la inclusién digital consiste en el uso igualitario
y equitativo de las tecnologias de informacion y la comunicacion por parte de la sociedad, lo cual
es considerado un derecho humano, y, a través de las estrategias y/o politicas, se busca

disminuir las brechas de acceso, uso y aprovechamientos de las TIC.

Por otro lado, es relevante mencionar que las brechas digitales no solo se constituyen por
el limitado acceso a las TIC para las poblaciones mas vulnerables, sino también por el escaso
fortalecimiento de habilidades digitales para beneficiarse de su uso. En esa linea, Vitolina (2015)

sostiene que la inclusion digital es un proceso que se compone de tres dimensiones:

Figura 11

Proceso de inclusion digital

Nota. Elaboracion propia basada en Vitolina (2015).
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De acuerdo con la figura 11, para lograr la inclusion digital; es decir, una sociedad basada
en la informacioén y el conocimiento, se debe garantizar la accesibilidad a las TIC, fortalecer las
habilidades de las personas en el uso de estas y, por ultimo, asegurar su uso activo; solo de esta
manera se lograra una verdadera inclusion digital, pues unicamente procurar el acceso no implica

la generacion de una inclusion; la brecha digital va mas alla de lograr ello.

Sobre las entrevistas realizadas a los funcionarios, se encontré6 que existen escasas
estrategias de inclusién digital para las personas con discapacidad, lo cual impide que accedan
a capacitaciones para fortalecer sus competencias laborales, sobre todo en el contexto de la
COVID-19, en el cual la virtualidad se ha constituido como un medio necesario para todas las

personas. Los testimonios se muestran en la tabla siguiente:

Tabla 24

Falta de estrategias de inclusién digital para las PCD. Entrevistas a funcionarios

VARIABLE: Falta de estrategias de inclusion digital para las personas con discapacidad

“La dificultad que enfrentamos en las capacitaciones es un poco serio, el acceso que las personas con
discapacidad tienen a las nuevas tecnologias. Muchas de las personas, sobre todo en el interior, a las
justas tienen un celular analégico; no tienen smartphone. La computadora en casa, o no la tienen, o la
tienen que compartir con toda la familia, porque es la Unica herramienta, y la PCD es la ultima persona
en las prioridades; primero estan los hijos, los papas, etc.; y, si no hay mas recursos que esos, no hay
de otra, y ahi hay un problema, porque, si bien es cierto, la educacion virtual es importante, pero, no
hay acceso o conectividad” (ESE, funcionario 1 Conadis).

“La brecha digital se agrava aiin mas para la poblacién con discapacidad. Si podemos remontarnos a la
informacion del INEI, nos dice que la poblacién con discapacidad tiene poco acceso, muy limitado. Lo
que es mas grave, de repente no solo es un limitado, sino [que] el procedimiento para el ingreso o el
conocimiento para el ingreso no existe [...]” (ESE, funcionario 3 MTPE).

“De los 130 PCD inscritos, en los talleres virtuales asisten 70, porque algunos no cuentan con internet
[...]" (ESE, funcionario 1 Omaped).

“[...] Este afio 2021 ya no se ha podido hacer capacitaciones por los problemas que presentamos de la
conectividad de las PCD; entonces, o tienen una conectividad baja o simplemente no la tienen; vy, si la
tienen, prefieren darsela al hijo que no tiene la discapacidad, para que ellos se conecten mejor a la red,
porque es algo que va a ser mas provechoso para ellos” (ESE, funcionario 2 Omaped).

Nota. Elaboracion propia a partir de informacién empirica recogida en el trabajo de campo.
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De acuerdo con la tabla 24, es relevante mencionar que las personas con discapacidad
no acceden a las TIC en la misma medida que una persona sin discapacidad, lo cual repercute
en sus oportunidades laborales, por lo que se hace necesario que, desde el Estado, se
implementen estrategias tangibles en pro de la inclusion y la alfabetizacion digital. Sobre todo,
considerando que en caso existiese una computadora, tablet o smathphone en el hogar de la
persona con discapacidad, se priorizara que este sea utilizado por una persona sin discapacidad,
aduciendo, en muchos casos, que sera mas provechoso para esta otra. Ademas, a esto se suma
el escaso conocimiento de las personas con discapacidad para manejar las herramientas
digitales, precisamente porque, como resultado de las escasas estrategias del Estado para lograr
una alfabetizacion digital, no se generan acciones para fortalecer y promover capacidades en

materia digital.

Ademas, en la actualidad, no existe alguna politica enfocada a la inclusion digital; solo se
tiene la Ley de Promocién de Banda Ancha y Construccion de una Red Dorsal de Fibra Optica
N.° 29904. Su propdsito es fomentar el desarrollo, la expansién y la universalizacién de la banda
ancha en todo el pais, promoviendo la infraestructura de servicios, contenidos, aplicaciones y
habilidades digitales como una herramienta para impulsar la inclusién social, el progreso
socioecondmico, la competitividad, la seguridad nacional y la transicion hacia una sociedad del
conocimiento y la informacién. No obstante, en esta ley no se mencionan estrategias dirigidas a
las personas con discapacidad; por ende, no existe un lineamiento nacional que promueva y

garantice la inclusion digital para este grupo poblacional.

De igual manera, la persona con discapacidad en la entrevista manifesté que no cuenta
con acceso a las TIC, lo cual evidencia que esta barrera que enfrenta repercute en sus
oportunidades para insertarse al mercado laboral y en otros ambitos de su vida: “Nunca he
postulado por internet a un trabajo. No tengo internet ni computadora en casa” (Historia de vida,

PCD).
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4.2.5. Seguimiento que se realiza a las personas con discapacidad en el proceso de

insercion laboral desde las entidades del Estado como MTPE, Conadis y Omaped

Las entidades estatales vinculadas a la promocién laboral, como el MTPE, el Conadis y
las Omaped, desarrollan diversas estrategias en torno a la insercién laboral de las personas con
discapacidad en el sector privado, y, para lograr con éxito estos objetivos, resulta necesario
realizar un seguimiento durante las diferentes etapas de su proceso de insercién laboral; es decir,
antes, durante y después de su incorporacion en la empresa, tal como se muestra en la figura

siguiente:

Figura 12

Proceso de insercion laboral de la persona con discapacidad

Nota. Elaboracién propia.
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De acuerdo con la figura 12, el seguimiento a las personas con discapacidad se constituye
como un factor transversal en el proceso de insercion laboral; por lo cual, las entidades estatales
deben establecer mecanismos para acercarse a las personas con discapacidad y acompafiarlos

hasta que se integren de manera efectiva en el entorno laboral.

En cuanto a las entrevistas realizadas a los funcionarios del Conadis, el MTPE vy las
Omaped, se encontré que, si bien se realiza un seguimiento a la PCD en su proceso de insercion
laboral, este se focaliza, sobre todo, en la colocacion de esta en el entorno laboral; es decir, se
verifica si efectivamente ingreso a la empresa, su adaptacién al puesto de trabajo y su nivel de

satisfaccion laboral. En la tabla siguiente, se muestra algunos testimonios:

Tabla 25

Seguimiento de MTPE, Conadis y Omaped a PCD en su proceso de insercion laboral. Entrevistas

funcionarios

VARIABLE: Seguimiento de MTPE, Conadis y Omaped a las personas con discapacidad en su proceso
de insercion laboral

“[...] Cuando la persona se presenta a un puesto de trabajo, llamamos a la persona para informarle
sobre la opcion laboral, y ahi las acompafiamos, coordinamos con la empresa; si necesitan el apoyo
para concurrir a la entrevista, se le da todas las facilidades de gestién a nuestro alcance, y la persona
pasa un entrenamiento de como enfrentar esta entrevista, se le da toda la preparaciéon necesaria para
que esa persona vaya con la fuerza y confianza. Cuando la persona logra la vacante, hacemos un
seguimiento para ver como se va sintiendo en el trabajo, y también actuamos con la empresa de otro
lado, para ver si se estan haciendo las adaptaciones al puesto de trabajo” (ESE, funcionario 1 Conadis).

“No se deja desamparada a la PCD; se hace un seguimiento de cuéles han sido las razones del por qué
esta persona no ha podido ganar esta convocatoria [...]. El gran problema es la falta de recursos
humanos. Sobre todo, en Lima no se hace mucho seguimiento; si tienes diez colocados, no se podria
hacer el seguimiento a los diez colocados; necesitarias a diez personas del Ministerio para hacer ese
seguimiento, o una persona que esté exclusivamente para hacer ese seguimiento; no alcanza el recurso
humano para hacer ese tipo de trabajos” (ESE, funcionario 2 MTPE).

“Una vez que la PCD postula, nosotros tenemos la obligacién de ver los resultados de esta postulacion.
Cuando acaba el tiempo de vigencia de la convocatoria, pedimos a la empresa los resultados de los
procesos de seleccidn de los postulantes con discapacidad” (ESE, funcionario 3 MTPE).

Nota. Elaboracion propia a partir de informacién empirica recogida en el trabajo de campo.
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Tal como se muestra en la tabla 25, desde las entidades estatales, si se realiza un
seguimiento hacia la persona con discapacidad; sin embargo, no se realiza de manera integral
desde la etapa de antes de iniciar el proceso de insercion laboral, en la cual se podria identificar
y fortalecer sus capacidades segun el puesto de trabajo, prepararlo para afrontar con éxito una
entrevista de trabajo; ni en la etapa durante, en la cual se le puede acompafiar en su proceso de
postulacién, evaluacion psicolégica y entrevistas hasta su contratacion laboral. El seguimiento
se focaliza en la ultima etapa, cuando la persona ya esta insertada, y se corrobora si se esta
adaptando, si se han implementado los ajustes razonables y si la persona se encuentra
satisfecha en su puesto de trabajo. No obstante, para incrementar la contratacion de las personas
con discapacidad, el despliegue de acciones transversales durante todo el proceso de insercion
laboral se hace necesario, sobre todo a nivel de preparacion, y resulta crucial, pues la mayoria
de las personas con discapacidad que postulan a un empleo solo llegan hasta la fase de

postulacién o evaluaciones psicologicas.

Asimismo, en las entrevistas realizadas a los ejecutivos de recursos humanos, se
corrobora la informacién brindada por los funcionarios publicos, lo que evidencia que se realiza
un seguimiento a la colocacion de la PCD, especificamente orientada a conocer si la PCD fue
seleccionada, y, en caso de que no haya obtenido la vacante, abordar las posibles razones por
las cuales no logrd insertarse. Ademas, algunas empresas manifestaron que las entidades
estatales no se comunicaron con ellas para realizar un seguimiento del proceso de seleccion de

los postulantes con discapacidad.
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Tabla 26

Seguimiento de MTPE, Conadis y Omaped a PCD en su proceso de insercion laboral. Entrevista

ejecutivos de recursos humanos

VARIABLE: Seguimiento de MTPE, Conadis y Omaped a PCD en su proceso de insercion laboral

“Si, claro, de hecho [que] hay un feedback por parte nuestra con las entidades estatales. [Por ejemplo,]
si nos mandan una base de cien personas, les decimos que de esas cien solo entraron diez, nos dan
bases de datos de personas que podrian trabajar. Si hay esa parte de devolucion para que ellos sepan
por qué el postulante entra o no entra” (ESE, ejecutivo de recursos humanos 4, empresa transnacional
2).

“Cuando el Ministerio de Trabajo nos enviaba postulantes, nunca me han mandado un correo 0 me han
hecho un seguimiento” (ESE, ejecutivo de recursos humanos 5, empresa local 2).

“Cuando el Ministerio o Conadis nos envia postulantes, no en todas, pero la mayoria, nos piden
resultados de si quedd o no quedod. Actualmente, nos piden nimeros y en qué pueden mejorar, pero no
hay ese acercamiento tan directo; nos piden si quedd o no y por qué” (ESE, ejecutivo de recursos
humanos 6, empresa transnacional 1).

Nota. Elaboracion propia a partir de informacion empirica recogida en el trabajo de campo.

4.2.6. Fortalecimiento de las capacidades de empleabilidad de las personas con

discapacidad

De acuerdo con el INEI (2019), se encontré6 que solo el 27 % de las personas con
discapacidad llegé a estudiar algun afio de nivel secundaria; el 19.5 % no alcanz6 ningun nivel
educativo, y solo el 12.5 % logré estudiar algun ano de educacion superior. Esta informacion da
cuenta de las amplias brechas que enfrentan las PCD en materia de accesibilidad a educacion,
en comparacion con las personas sin discapacidad, lo que evidencia que se las excluye
sistematicamente de su derecho a una educacion de calidad. Esta restriccion en sus derechos
educativos repercute de forma directa en las oportunidades para conseguir un empleo, pues, al
no haber culminado su educacion basica o seguido alguna educacion técnica y/o superior, tiene
menores posibilidades de insertarse al mercado laboral, precisamente, porque puede no cumplir

con los niveles educativos requeridos en los perfiles de puesto.

126



Ademas, el bajo nivel educativo se traduce en dificultad para manejar herramientas
digitales y/o desarrollo de habilidades de empleabilidad, puesto que no han recibido una
formacion y entrenamiento para lograr tales habilidades. Es asi como, desde el Estado, se han
implementado diversas estrategias de fortalecimiento de capacidades de las personas con
discapacidad, precisamente, para incrementar su empleabilidad y habilidades, a través de cursos

técnicos, talleres, capacitaciones, etc. En la tabla 27, se pueden apreciar algunos testimonios:

Tabla 27

Fortalecimiento de capacidades de empleabilidad de las PCD. Entrevista a funcionarios

VARIABLE: Fortalecimiento de capacidades de empleabilidad de las PCD

“Fortalecemos a las PCD a través de diversos talleres, para que su empleabilidad esté acorde con lo
que necesita el mercado. Desarrollamos talleres de empleabilidad en diferentes aspectos: actitud,
trabajo en equipo, comunicacion, liderazgo, empatia. También tratamos de capacitarlas en diferentes
opciones ocupacionales, como panaderia y pasteleria, jardineria, agricultura, confeccion textil, masajes,
computacién” (ESE, Conadis).

“Las capacitaciones sobre busqueda de empleo son clave, porque las personas con discapacidad, en
primer lugar, no tienen niveles educativos que sean superables en la educacion secundaria; entonces,
en muchos casos no conocen, ni siquiera; no conocen, primero, el servicio; otro, que no conocen los
procesos que deben seguir para llegar a armar un CV vy, luego, para llegar al proceso de insercion, no
conocen los procedimientos” (ESE, funcionario MTPE 2).

“Nosotros tenemos un servicio de asesoria para la busqueda de empleo. Entre otras [cosas], el usuario
nos informa: “Yo quisiera mejorar mis competencias profesionales, quisiera aprender hacer un
curriculum, soy persona con discapacidad”. Perfecto, la asesoria de busqueda de empleo que se llama
ABE, dirigida también a personas con discapacidad. Les ensefiamos cémo afrontar exitosamente una
entrevista laboral, como desarrollar sus capacidades de empleo, y realizar un curriculum vitae desde
cero” (ESE, funcionario MTPE 3).

“Se les ha preparado en busqueda de empleo. Hemos tenido talleres de salud ocupacional, hemos
tenido convenio con el Ministerio de Trabajo para elaborar su CV, entrevistas para poder ensefiarles”
(ESE, funcionario Ompaed 2).

Nota. Elaboracién propia a partir de informacién empirica recogida en el trabajo de campo.
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En la tabla 27, se observa que las entidades estatales estan implementando diversas
acciones para fortalecer las capacidades de las personas con discapacidad; sobre todo,
formandolas para afrontar entrevistas, armar de hojas de vida y buscar un empleo, y
preparandolas en trabajo en equipo, comunicacion, entre otras habilidades blandas. Sin
embargo, los requerimientos de las empresas no solo se encuentran orientados hacia las
habilidades blandas, sino que también solicitan habilidades técnicas, y, en esa linea, las
estrategias para lograr que las personas con discapacidad continden una formacién técnica aun
son escasas; considerando que, al fortalecer sus capacidades técnicas y habilidades blandas,

probablemente, serian mucho mas atractivos para el mercado laboral.

Por otro lado, la persona con discapacidad intelectual, en su historia de vida, sostiene:

En el Fray Masias, por Impulsa Peru, si me ensefnaron a hacer eso. La senorita Yolanda, ella me
ensefiaba a como colocar el papel higiénico arriba, siempre iba arriba; en el segundo nivel, iban
galletas, Frugos; abajo, igual. Solo asisti al curso de reponedor y almacén del Ministerio. [...] He
asistido a varios talleres de Omaped, de matematica y lenguaje; a mi mama le decia:
“Acompafiame a la terapia”. Tenia que estar a las siete de la mafiana en la Omaped. Aca no recibi

talleres de empleo (Historia de vida, PCD).

Su testimonio muestra que el entrevistado accedié a un curso de reponedor de alimentos
en el 2018, a través del programa Impulsa Peru (actualmente denominado “Programa nacional
de la empleabilidad - MTPE”). Este curso tuvo una duraciéon de un mes, y el fortalecimiento de
sus capacidades ha sido fundamental para que, en el 2019, pueda conseguir empleo en una
cadena de supermercados como reponedor. El programa nacional de la empleabilidad tiene un
modelo de gestion diferente al de la bolsa de empleo del MTPE o la estrategia “Incluyeme, soy
capaz” del Conadis, puesto que brindan un acompafamiento mas cercano a la persona con
discapacidad, y uno de sus objetivos es colocar a las personas en un puesto de trabajo, para lo

cual, en primer lugar, fortalecen sus capacidades técnicas y blandas, para luego insertarlas a
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empresas con las cuales tienen alianzas.

4.2.7. Opinién de persona con discapacidad sobre los servicios que brindan Conadis,

Omaped y MTPE

A partir de la entrevista realizada a la persona con discapacidad, quien tiene 42 afios, y a
través de su historia de vida, en la cual da cuenta de que en el 2018 toma conocimiento de la
existencia del Ministerio de Trabajo por medio de una ONG y, desde entonces, acudia de manera
constante a sus instalaciones para postular a un empleo y asi insertarse, por primera vez, a un
empleo formal. Finalmente, en el 2019, lo logré, consiguiendo un empleo a tiempo parcial en una
cadena de supermercados que opera a nivel nacional. Fue asi como su opinion sobre los

servicios que brindan las entidades estatales se muestra a continuacion:

Yo fui al Ministerio en el 2018. En el ministerio me han tratado bien. He ido varias veces para
buscar un trabajo con mi mama. Ahi habia una sefiorita, y ella me decia: “Vente aca, aca te vamos
a buscar un trabajo”. Ahi dejaba mi CV siempre. Luego, en el 2019, me llamaron para un trabajo
en una tienda bien grande. Entramos con mi mam4, y ahi habia una sefnorita que me cit6 en el
tercer piso a mi entrevista, y ahi, normal, le dije que yo era con discapacidad, y ella me dijo: “Si,
aca han trabajado dos personas con discapacidad”. [...] Si estoy contento de que haya el Omaped;
ahi hay personas con discapacidad. En el Omaped yo tenia una amiga, todo el afio pasado, antes

de la pandemia (Historia de vida, PCD).

El testimonio da cuenta de la satisfaccion de la persona con discapacidad hacia los
servicios que le brind6 el MTPE para conseguir su primer empleo, porque, a pesar de que asistio
en reiteradas oportunidades, desde el 2018, pas6 aproximadamente un afo para cumplir uno de
sus mayores anhelos. Sin embargo, también da cuenta de como, a sus 39 afios, recién se enterd
de la existencia de tales entidades estatales, lo que nos permite inferir que el alcance y la difusion

de los servicios que brindan estas entidades es limitado y poco accesible, pues no estan llegando
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a las personas con discapacidad de los distritos mas alejados. También nos permite reflexionar
sobre por qué las personas con discapacidad tienen que buscar estos servicios, y por qué no son

los servicios de las entidades estatales los que buscan a las personas con discapacidad.

De acuerdo con la Ley de la Persona con Discapacidad, se debe fomentar la erradicacion
de barreras de acceso a los servicios y promover la proteccion para la igualdad de todos sus
derechos fundamentales. En esa linea, las entidades estatales tienen el rol de brindar facilidades
a las personas con discapacidad para que puedan acceder a sus derechos y ejercerlos en
igualdad de oportunidades; sin embargo, paraddjicamente, las mismas entidades estatales estan
obstaculizando este acceso, no impulsando mecanismos para que sus servicios lleguen a las

poblaciones mas vulnerables.

Los diversos testimonios de los funcionarios, ejecutivos de recursos humanos, personas
con discapacidad y sus familiares, dan cuenta de que los servicios que ofrecen las entidades
estatales vinculadas a la promocién laboral no atienden y satisfacen las necesidades de las
personas con discapacidad, contribuyendo, en cierta medida, al mantenimiento de la inequidad
social para este colectivo. Esto responde a la escasa articulacion entre estas entidades estatales,
generando que cada una trabaje de manera aislada, con un nivel minimo de coordinacion entre
ellas y, por ende, no consensuando los objetivos a seguir para incrementar la inclusion laboral
de las PCD. Ademas, las estrategias de difusion que utilizan para promover sus servicios de
acompanamiento y fortalecimiento de capacidades son limitados, lo que genera que la PCD no
tenga conocimiento de estos, sobre todo, para aquellas que residen en distritos alejados. Incluso
los servicios de orientacion y sensibilizacibn no son conocidos, en gran medida, por las
empresas. Por otro lado, para incentivar la contratacion de las personas con discapacidad,
resulta necesario que se fiscalicen a las empresas en cuanto al cumplimiento de cuota de empleo;
sin embargo, son escasas las sanciones que se han aplicado en materia de cuota, dando cuenta

del rol pasivo de las entidades fiscalizadoras y, por tanto, permitiendo que las personas con
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discapacidad continden en una situacién de desventaja y precariedad. A esto se suma que,
desde las entidades estatales, no se han implementado estrategias de alfabetizacion digital
dirigidas a las personas con discapacidad, lo que limita su participacién en capacitaciones para
fortalecer sus competencias, sobre todo en el contexto de la COVID-19, lo cual afecta su
empleabilidad en el mercado laboral. Por ultimo, el proceso de seguimiento que se le realiza a
las personas con discapacidad durante el proceso de insercién no es integral, dado que este se
realiza, en mayor medida, en la etapa de colocacion, para conocer si, efectivamente, la persona
fue contratada o no; no obstante, para incrementar la empleabilidad y oportunidades de las
personas con discapacidad, el seguimiento en la etapa previa y posterior a la contratacion resulta

crucial para lograr esta insercion laboral.

PE3: ¢ Cual es el papel de las familias en el proceso de insercion laboral de las personas con

discapacidad?

4.3. El apoyo de la familia se constituye como un factor fundamental para la formacion

integral de las personas con discapacidad y su acceso al mercado laboral

La familia es considerada el primer agente socializador, el nucleo de una sociedad, dentro
de la cual sus integrantes se desarrollan y adquieren sus valores, por lo cual se considera que
juegan un papel determinante en el proceso de formacion de las personas. Es decir, la familia es
un soporte crucial para el desarrollo del ser humano; sobre todo, a nivel socio afectivo. Sin
embargo, el rol que cumple la familia, para una persona con discapacidad, es aun mas

fundamental y determinante.

En esa linea, cuando un miembro de la familia tiene algun tipo de discapacidad, afecta a

todos sus integrantes de diferentes maneras, lo que puede generar situaciones conflictivas y
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tensas, y, sobre todo, temor para afrontar esta nueva situacion. Inclusive, en este proceso,
muchas familias se desestructuran, y, en la mayoria de los casos, la madre asume las

responsabilidades economicas, emocionales y sociales.

4.3.1. Involucramiento de la familia de la persona con discapacidad en los procesos de

insercion laboral

De acuerdo con la entrevista realizada a la hermana de la persona con discapacidad, se
encontré que la familia cumple un papel relevante para que la persona con discapacidad pueda
insertarse al mercado laboral. Es decir, en un contexto en el que las personas con discapacidad
enfrentan diversas barreras para desarrollarse y desempenarse en diversas actividades de la
vida diaria, la familia se constituye como su principal soporte para que pueda desenvolverse y

lograr mayor autonomia.
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Figura 13

Involucramiento de la familia de la persona con discapacidad en el proceso de insercion laboral

Nota. Elaboracion propia a partir de ESE a familia de la PCD.

En la figura 13, se evidencia como el soporte familiar ha sido crucial para que la persona
con discapacidad intelectual entrevistada logre insertarse al mercado laboral, pues el apoyo de
la hermana y la madre desde la fase de elaboracion del curriculum vitae, y posteriormente, las
visitas reiteradas de la familia al MTPE para consultar sobre oportunidades laborales para el
entrevistado o el proceso para obtener el carné del Conadis han sido claves para encontrar un
empleo. Ademas, este logro significa para la familia un hito en el desarrollo de la persona con
discapacidad, pues conseguir un trabajo no solo se traduce en la obtencion de un ingreso
economico, sino que también contribuye a fortalecer la autoestima, la autonomia y la calidad de
vida de una persona. Es asi como la familia ha transitado con la persona con discapacidad por
todo el proceso y probablemente las emociones han vacilado entre la frustracion, la decepcion,

la desconfianza y hasta la alegria.
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Por otro lado, resulta importante mencionar que las familias, cuando hay un adulto con
algun tipo de discapacidad, pueden optar por asumir un rol sobreprotector, o que incapacita a la
persona y genera una mayor dependencia, o pueden asumir un rol en el que le otorguen
autonomia a las personas con discapacidad, reconociendo su independencia y capacidad para
valerse por si mismas y, por ende, motivandolas a conseguir un empleo. En esa linea, la familia
del entrevistado ha motivado e incentivado a que se inserte al mercado laboral, reconociendo
sus capacidades y potencialidades para desempefarse en un puesto de trabajo, otorgandole

autonomia e independencia para desarrollarse.

Asimismo, los funcionarios publicos sostienen que el rol de la familia es fundamental para
que la persona logre insertarse al mercado laboral y no decline en el proceso; sin embargo, en
algunas ocasiones, las familias pueden no permitir que los adultos con discapacidad se
independicen, ya que no logran desvincularse, y esto puede constituirse como una limitante para
que se logre la insercidn laboral de la persona con discapacidad. Esta resistencia puede ser
justificada por los temores que sienten ante posibles situaciones de agresion y discriminacion
hacia su familiar con discapacidad, y, sobre todo, este comportamiento es mas frecuente hacia

personas con discapacidad intelectual. En la tabla siguiente se pueden apreciar los testimonios:
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Tabla 28

Involucramiento de la familia de la PCD en el proceso de insercion laboral. Entrevista a

funcionarios

VARIABLE: Involucramiento de la familia en proceso de insercién laboral

“Pero si hay buena aceptacion en las convocatorias laborales, porque lo bueno es que la familia esta
detras y la familia se interesa bastante, se emociona cuando estan con la idea [de] que su hijo con
discapacidad va a trabajar. Cuando los chicos vienen de una posiciéon buena, los padres no quieren que
los chicos trabajen; a veces, todavia no se ha hecho ese trabajo de desvincular del cordon umbilical a
los chicos, porque los padres todavia tratan a los chicos con discapacidad como sus bebés. Y, por el
mismo hecho de ser vulnerables, la familia tiene mucho temor” (ESE, funcionario 1 MTPE).

“La familia juega un rol muy importante en la motivacion para que la persona pueda desempenarse en
la sociedad para el empleo. Sin soporte familiar, no puede haber un desenvolvimiento de la persona
para desarrollarse. En muchos casos, se ha visto que la familia es muy sobreprotectora con las personas
con discapacidad; sobre todo, para el tipo de discapacidad intelectual y mental. Seguramente, también
por sus temores que existen, pero siempre se trata de romper con ello cuando se les da una orientacion
0 capacitacion, porque nadie les puede quitar la autonomia y la independencia de la persona” (ESE,
funcionario 2 MTPE).

“El punto mas complicado era la decisién de postular a un empleo. Ese paso aun no lo daban; todavia
habia ese temor, a pesar de que se les capacitaba. No daban ese siguiente paso; todavia el temor era
muy fuerte de la familia” (ESE, funcionario 2 Omaped).

Nota. Elaboracion propia a partir de informacién empirica recogida en el trabajo de campo.

En la tabla 28, se da cuenta, de acuerdo con los testimonios de los funcionarios, de que
la familia puede asumir un rol que obstaculice o facilite la insercion laboral de la persona con
discapacidad. De este modo, cuando en las familias persisten temores por la vulnerabilidad de
la persona con discapacidad y la posibilidad de que sean agredidas en su entorno, asumen un
rol sobreprotector, protegiéndolos de manera excesiva e impidiendo su acceso al mercado
laboral, lo cual se manifiesta en no motivarlos y apoyarlos en la busqueda de un empleo.
Inclusive, se evidencia que, cuando la familia goza de una situacién econémica holgada, no
permiten que sus hijos trabajen, ya que visualizan el trabajo netamente como un medio para
obtener un ingreso econdmico; sin embargo, el trabajo es mas que eso, pues permite que las

personas desarrollen y fortalezcan diversas habilidades.

135



Por el contrario, cuando las familias asumen un rol facilitador, otorgan autonomia a las
personas con discapacidad para tomar sus propias decisiones, apoyandolas, motivandolas e
incentivandolas para que se inserten en un empleo. Es decir, las visualizan como seres

independientes y se involucran en todo el proceso de insercion laboral de su familiar.

Por consiguiente, el papel de la familia en el proceso de insercion laboral resulta
determinante para que la persona con discapacidad pueda conseguir un empleo, pues, en un
contexto en el que enfrentan innumerables barreras, la familia se constituye como su principal
soporte para desenvolverse y lograr su autonomia. Es la principal red de apoyo que incentivara
la autodeterminacion y emancipacién de la persona con discapacidad, siempre brindandole
apoyo cuando sea necesario o, también, puede asumir un rol incapacitante que imposibilita su

insercion al mercado laboral y anula sus libertades.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

5.1.1. ¢Los procesos de insercién laboral se implementan con un enfoque de diversidad

cultural en las empresas?

Las empresas privadas, en su mayoria de capitales locales, no estan implementado
procedimientos, politicas, programas o estrategias para contratar personas con discapacidad, lo
gue evidencia el desconocimiento y la escasa sensibilizacion sobre la diversidad cultural y la
problematica que enfrenta este grupo histéricamente marginado por nuestra sociedad. Por tanto,
no se generan entornos laborales inclusivos; al contrario, se evidencia resistencia y rechazo
hacia la contratacion de las personas con discapacidad, lo cual decanta en practicas

discriminatorias que obstaculizan el acceso al mercado laboral en igualdad de oportunidades.

Las empresas manifiestan su intencién de contratar personas con discapacidad y procurar
ambientes organizacionales inclusivos; sin embargo, no dan cuenta de acciones tangibles para
lograr esta contratacién. Por el contrario, se demuestra que perciben la contratacion de las
personas con discapacidad como un gasto adicional, pues no implementan ajustes razonables
para ofrecer oportunidades laborales accesibles. Mas aun, para justificar la falta de procesos
inclusivos, sostienen que sus operaciones implican un alto riesgo, dando cuenta de que sus

puestos de trabajo son incompatibles con la discapacidad.

La implementacion de ajustes razonables resulta determinante para garantizar la igualdad
de oportunidades y promover entornos laborales accesibles. Dentro de los ajustes razonables

implementados con mayor frecuencia por parte de las empresas, se encuentran las rampas de
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acceso, lo cual se corresponde con la discapacidad fisica y con las ordenanzas municipales que
fiscalizan la accesibilidad de las edificaciones. Por tanto, la implementacién de rampas de acceso
no solo responde a la concientizacion sobre la discapacidad, sino, en mayor medida, al interés
de no ser sancionadas por las municipalidades. Por otro lado, se evidencia que la discapacidad
es asociada, en mayor medida, con la discapacidad fisica, con lo cual no se visibiliza lo otros
tipos de discapacidad existentes, y, por ende, no se implementan ajustes razonables que

respondan a las necesidades de personas con discapacidad mental, intelectual o sensorial.

Algunas empresas incurren en practicas poco éticas, incrementando las exigencias de los
perfiles de puesto —a nivel de formacién educativa y trayectoria laboral— para evitar la
contratacion de las personas con discapacidad y, al mismo tiempo, evitar ser sancionadas por
las entidades rectoras de la promocion laboral, pues argumentan que difunden vacantes
laborales para las personas con discapacidad, pero que ninguna es contratada porque no
cumplen con el perfil de puesto; valiéndose, principalmente, de los vacios legales de la Ley N.°

29973.

Las estrategias dirigidas a promover la insercion laboral de las personas con discapacidad
deben procurar procesos de reclutamiento y seleccion accesibles; es decir, la participacion de
todos. Sin embargo, estos procesos no brindan igualdad de oportunidades, ya que las
convocatorias laborales se encuentran centralizadas y solo se difunden a través de medios
digitales, lo que evidencia el desconocimiento latente sobre las problematicas que enfrentan las
personas con discapacidad, pues este grupo poblacional tiene un limitado acceso a las TIC vy,

como resultado, no acuden a medio digitales para la busqueda de empleo.

La escasa sensibilizacion y desconocimiento sobre lo que significa discapacidad, por
parte de las empresas, ha generado que se perciba a “la discapacidad” como el agente causal
de los obstaculos que enfrentan las PCD. Sin embargo, hoy sabemos que esta es el resultado
de las interacciones sociales, en las cuales se imponen barreras que limitan la participacion plena
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de este grupo poblacional.

No obstante, algunas empresas transnacionales se encuentran mas sensibilizadas en
torno al reconocimiento de la diversidad, y muestran un mayor nivel de compromiso en proveer
oportunidades laborales accesibles para todos y todas. En esa linea, han adoptado diversas
estrategias y mecanismos para fomentar culturas organizacionales inclusivas, procurando la
contratacion de las PCD por sus habilidades y no por su discapacidad. Inclusive, algunas han
incorporado este compromiso como parte de su filosofia o valores, y, por ende, han desplegado
acciones transversales en sus organizaciones para fomentar el respeto, la apertura y el

reconocimiento de la diversidad como componente clave de su entorno laboral.

5.1.2. ¢Los servicios de empleo del Conadis, el MTPE y las Omaped satisfacen las

necesidades y expectativas de las personas con discapacidad?

Los servicios que ofrecen las entidades estatales vinculadas al fortalecimiento de la
empleabilidad e inclusiéon laboral de las personas con discapacidad —Conadis, MTPE,
Omaped— no satisfacen las diversas necesidades de las personas con discapacidad, en tanto
que cada una visualiza la problematica y las estrategias a implementarse desde una perspectiva
diferente, sin llegar a consensos y objetivos comunes para lograr una mayor participacion laboral
de este grupo vulnerable. Por tanto, existe una escasa articulacion entre las entidades estatales,
lo cual se evidencia en la falta de sinergia en torno a las diversas estrategias que implementan
y, por ende, cada una genera acciones estratégicas aisladas y poco efectivas que no contribuyen,
en gran medida, a lograr la insercién laboral de las personas con discapacidad, sino que

mantienen las situaciones de desigualdad y discriminacion.

Si bien cada una de las entidades estatales cuenta con multiples servicios de orientacién

dirigidos a las empresas y las personas con discapacidad para incentivar la insercién laboral, se
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evidencia que no cuentan con procesos de difusion de gran alcance, razén por la cual muchos

de estos servicios no llegan a su poblacién obijetivo.

El proceso de seguimiento que se le da a las personas con discapacidad durante el
proceso de insercion no es integral, puesto que este se realiza, en mayor medida, en la etapa de
colocacion, para conocer si, efectivamente, la persona fue contratada o no; sin embargo, para
incrementar la empleabilidad y las oportunidades de las personas con discapacidad, el
seguimiento en la etapa de previa y posterior a la contratacidon resulta crucial para lograr esta

insercion laboral.

Los escasos procesos de fiscalizacion laboral por cumplimiento de cuota de contratacion
de las personas con discapacidad han generado que las empresas no se preocupen por cumplir
la cuota; por el contrario, perciben que la normativa no es prioritaria, y que su incumplimiento no
derivaria en sancion alguna. En ese sentido, las entidades estatales han asumido un rol pasivo
en materia de discapacidad, y no han cumplido con su funcion fiscalizadora para garantizar el

cumplimiento de la Ley N.° 29973.

Las entidades estatales estan implementando diversas acciones para fortalecer las
capacidades de las personas con discapacidad, formandolas en cémo afrontar entrevistas, armar
hojas de vida, como buscar un empleo, y preparandolas para el trabajo en equipo, entre otras
habilidades blandas. Sin embargo, los requerimientos de las empresas no solo se encuentran
orientados hacia las habilidades blandas, sino que también solicitan habilidades técnicas, y es
en esa linea, en las estrategias para lograr que las personas con discapacidad continden una
formacion técnica, donde aun son escasas; considerando que, al fortalecer sus capacidades
técnicas y habilidades blandas, probablemente, serian mucho mas atractivos para el mercado

laboral.
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No existen estrategias de alfabetizacion digital para las PCD, lo cual se constituye como
una barrera que limita las oportunidades laborales de estas, ya que impide su acceso a formacion
para fortalecer sus competencias laborales y la posibilidad de acceder a ofertas laborales en
medios digitales; sobre todo, en un contexto de COVID-19, en el que las TIC se han constituido

como un medio necesario para incrementar nuestras oportunidades.

5.1.3. ¢ Cual es el papel de las familias en el proceso de insercion laboral de las personas

con discapacidad?

El rol que desempefan las familias es crucial para que las personas con discapacidad
puedan insertarse al mercado laboral, sobre todo en un contexto en el que este grupo se enfrenta
de manera cotidiana a diversas barreras fisicas, actitudinales y sociales. El soporte familiar
permite que las personas con discapacidad adquieran mayor autonomia para desenvolverse con

facilidad en diferentes ambitos.

La familia se constituye como la principal red de apoyo que fomentara la emancipacién y
autodeterminacion de la persona con discapacidad, incentivandolos a perseguir sus objetivos
laborales, pues han comprendido que el trabajo no solo permite la obtenciéon de un ingreso

econdmico, sino también la oportunidad de fortalecer sus habilidades.

El involucramiento de la familia en el proceso de busqueda de empleo se constituye como
un factor de motivacion para la persona con discapacidad, pues percibe un acompafiamiento

emocional durante todo el proceso de insercion al mercado laboral.

Sin embargo, las familias también pueden asumir un rol sobreprotector, en el que se
protege de manera excesiva a las personas con discapacidad por temores asociados a que
puedan ser agredidos y/o violentados, o porque las visualizan como personas incapaces de

valerse por si mismos y, por ende, se impide su acceso al mercado laboral.
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5.2. Recomendaciones

Resulta imprescindible que las empresas incorporen ajustes razonables en sus procesos
de insercion laboral, desde la etapa de reclutamiento hasta la incorporacion en el lugar de trabajo,
para asegurar la accesibilidad e igualdad de oportunidades en sus entornos laborales. Ademas,
las empresas deben considerar otros medios para difundir sus ofertas laborales, no solo a través
de medios digitales, sino procurar medios mas accesibles para las personas con discapacidad,
como la difusiéon de las vacantes en las Asociaciones de PCD, mercados, municipalidades, entre

otros; sobre todo, porque este grupo poblacional cuenta con un limitado acceso a las TIC.

Para lograr procesos de reclutamiento y selecciéon imparciales, las empresas pueden
utilizar la metodologia del curriculum ciego, en la cual el CV no muestra datos personales del
postulante que puedan implicar algun tipo de practica discriminatoria, fomentando que se le

evalue por sus habilidades de acuerdo con el puesto de trabajo.

Si bien las entidades estatales cuentan con multiples servicios de orientacién para las
empresas y personas con discapacidad, es necesario que se implemente un plan de difusién a
través de medios radiales, televisivos, redes sociales, campafas o de perifoneo, con el fin de
que esta informacién llegue a su poblacion objetivo. Ademas, de manera progresiva, se debe
cambiar la perspectiva en la cual se considera que las personas con discapacidad son las que
tienen que acercarse a buscar los servicios de promocién laboral; al contrario, deben ser las
entidades estatales las que se acerquen a las personas con discapacidad; solo de esa manera
se garantizaran procesos mas accesibles. Por otro lado, es urgente que se implementen
campaias de sensibilizacién en torno a discapacidad para las empresas y sociedad en general,
pues de esta forma se generara mayor conciencia en torno a los obstaculos que enfrenta de

manera cotidiana este grupo vulnerable.
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Es urgente fortalecer los mecanismos de articulacion entre las entidades estatales
Conadis, MTPE y Omaped, para lo cual resulta clave que compartan sus objetivos, metodologias
de trabajo y estrategias, con el fin de evitar duplicidad de trabajo y, principalmente, para que
todos puedan dirigir sus acciones hacia el objetivo misional de fortalecer la empleabilidad y la

promocién laboral de las personas con discapacidad.

Las entidades fiscalizadoras del cumplimiento de la cuota de empleo de las personas con
discapacidad tienen que asumir un rol activo y sancionador frente al incumplimiento de las
empresas privadas, considerando que la Ley N.° 29973 se ha aprobado hace mas de nueve afos

y, hasta la fecha, solo una cantidad minima de empresas cumple la normativa.

Las entidades estatales Conadis, MTPE y Omaped deben procurar brindar un
acompanamiento integral a las personas con discapacidad durante su proceso de insercion
laboral, no centrandose unicamente en la etapa de contratacion, sino acompafnandolas desde la
postulacién hasta su incorporacion en el lugar de trabajo, para lo cual se requiere una mayor

asignacion de recursos para estas entidades.

Las PCD también enfrentan barreras para acceder al sistema educativo, por lo cual un
gran porcentaje no culmina su educacién basica, lo que repercute a mediano plazo en sus
posibilidades para conseguir un empleo. Por ello, es urgente que, desde las entidades estatales,
se fortalezcan sus habilidades blandas y técnicas para incrementar sus oportunidades laborales.
Ademas, resulta necesario disefiar e implementar un plan de alfabetizacién digital dirigido a las
personas con discapacidad, con el fin de incrementar su acceso a las TIC y fortalecer sus

habilidades digitales, y asi ampliar sus oportunidades laborales y educativas.

La familia cumple un rol determinante en la insercion laboral de la persona con
discapacidad, por lo cual es imprescindible que se le visualice como un aliado clave y se

desarrollen estrategias para promover su participacién durante el proceso de insercion laboral,
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para identificar que, efectivamente, asuman una actitud positiva, y no un papel sobreprotector

que limite las oportunidades de las PCD.

Finalmente, desde la gerencia social, se evidencia que, a pesar de los diferentes planes
y estrategias establecidos por el Estado peruano para incrementar la participacién laboral de las
PCD, la situacién de discriminacion y exclusién hacia este grupo no se esta revirtiendo. En gran
medida, esto responde al trabajo desarticulado y poco coordinado entre las diferentes
instituciones estatales, las cuales no se encuentran alineadas hacia un objetivo de interés comun,
que consiste en colocar a la persona con discapacidad en el centro de la politica; por el contrario,
cada institucién se encuentra trabajando por sus propios objetivos organizacionales, situacion
gue no contribuye a reducir la desigualdad social que enfrentan de manera sistematica las PCD.
Por ello, se recomienda fortalecer las capacidades de los diferentes actores sociales involucrados
en la ejecucion del Plan Nacional de Derechos Humanos o alguna otra politica orientada a
incrementar la oportunidades para las personas con discapacidad, a través de capacitaciones en
torno a la importancia de ejecutar un trabajo intersectorial articulado, asi como el desarrollo de
capacidades de liderazgo, que permitan gestionar y coordinar estrategias intra e
interinstitucionales, con el fin de alcanzar objetivos de interés comun y asi reducir las brechas de
desigualdad. Asimismo, desde un enfoque de diversidad e inclusion social, se recomienda
trabajar de manera articulada con las empresas del sector privado, incentivando mesas de
trabajo conjuntas en las que se incentive la importancia y el reconocimiento de los beneficios de
propiciar un ambiente laboral diverso, dentro del cual se valore las diferencias y cémo éstas

pueden generar un impacto positivo y diferenciador frente a otras organizaciones.
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CAPITULO VI: PROPUESTA DE MEJORA

Plan para promover la insercion laboral de las personas con discapacidad en el sector

privado de Lima Metropolitana, enmarcado en el PNDH 2018-2021

Tomando en consideracion los hallazgos de la presente investigacion, se considera
necesario disefiar una propuesta de mejora destinada a promover la insercién laboral de las
personas con discapacidad en el sector privado de Lima Metropolitana, procurando que gocen
de igualdad de oportunidades para acceder al mercado laboral y se les visualice como sujetos

de derecho.

Es importante mencionar que esta propuesta de mejora involucra a diversos miembros
clave en el proceso de insercién laboral, y con los cuales se debe procurar un trabajo articulado.
En primer lugar, se encuentran las entidades estatales vinculadas a la promocién e inclusion
laboral de las personas con discapacidad, como Conadis, MTPE y Omaped; en segundo lugar,
las empresas privadas encargas de brindar las oportunidades laborales para las PCD; en tercer
lugar, las familias que asumen un rol preponderante en la motivacion y autodeterminacion de la
PCD para insertarse al mercado laboral, y por ultimo, las personas con discapacidad, quienes
siempre deben situarse en el centro de las estrategias y/o politicas que se pretenden

implementar.
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Figura 14

Articulacion de actores clave

Nota. Elaboracion propia.

Objetivo general:

Incrementar la insercion laboral de las personas con discapacidad en el sector privado de
Lima Metropolitana, garantizando su acceso en igualdad de condiciones y conforme a ajustes

razonables.

Para la consecucion del objetivo general, se ha esbozado las siguientes acciones

estratégicas:
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ANEXOS

ANEXO 1

HISTORIA DE VIDA

EL JOVEN PACHITO

Pachito es el seudénimo de un joven de 42 afios nacido en Lima en 1979. Vive con su
madre y hermanas mayores. Su padre fallecié6 hace algunos arios y siempre lo recuerda con
mucha nostalgia. Tiene una discapacidad intelectual, le gustaria aprender a reparar celulares y
computadoras y su suefio es trabajar con computadoras algun dia. Lo entrevisté en su casa de
Manuel Jaramillo en el 2021, en dos extensas sesiones. Pachito nos contdé su historia,
empezando desde su nifiez hasta su etapa adulta, y, sobre todo, su busqueda constante para

insertarse al mercado laboral.

Me llamo Pachito y soy de Lima. Naci el 26 de marzo de 1979, y tengo 42 afios. Vivo con
mi mama y mis dos hermanas mayores. Mi nifiez fue bonita, porque estaba con mi papa; él
siempre me llevaba a Cieneguilla, por el rio, y jugabamos con mis hermanos al trencito y
avioncito. Mi papa siempre trabajaba de lunes a domingo, no descansaba. El vendia terrenos,
pero, cuando podia, nos llevaba de paseo. En mi barrio, siempre me he llevado bien con mis
amigos; me trataban bien cuando éramos nifios. Estudié mi primaria en varios colegios de mi
distrito, pero, luego, me cambiaron a un colegio por Chorrillos, porque el colegio de mi casa ya
tenia muchos alumnos y no me aceptaron. Yo tenia 12 afnos, y mi mama me recogia del colegio;
pero, un dia, yo regresé solo a mi casa y un carro me golpe6. Después de ese accidente, ya no
regresé al colegio de Chorrillos; me pusieron en un colegio particular cerca de mi casa. En el
colegio, siempre me gustaba el curso de Computacion, y yo siempre decia: “Algun dia voy a
estudiar Computacion y ensefiarle a los demas”. Mis profesores me trataban bien, pero tenia un
profesor que se llamaba Arturo; él siempre me cobraba 10 soles para no jalarme, y yo le pagaba.
En tercer grado de secundaria, un amigo siempre me jalaba la oreja y, una vez, me tir6 con la

hebilla de su correa en la mano. Yo me molesté bien feo; él siempre me insultaba, me decian
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Forrest Gump, como el chico de la pelicula. Yo solo me reia. Pero, cuando un dia me golpeg, si
me enojé y lo insulté. En el colegio, también un profesor me rompia el examen, porque decia que
yo no respondia bien las preguntas, y a mi no me gusta quejarme; me quedaba callado, no le

conté a mi mama. En el 2004, terminé mi secundaria.

Luego de terminar el colegio, estudié Computacién en un instituto en el 2005, pero no
terminé, porque mi papa ya no tenia plata para pagar. El se enfermé de diabetes. Después,
busqué trabajo, pero no encontré, y me fui a trabajar con mi hermano a Gamarra en el 2006,
2007 y 2008. Yo le ayudaba a comprar agujas, hilos y telas, o dejaba paquetes, pero luego dejé
de ir porque solo me pagaba 50 soles a la semana. Yo queria irme a trabajar en algo de
computacioén. Luego, postulé a una empresa [una tienda por departamento]: dejé mi curriculum
vitae, pero no me llamaron. De ahi, fui a otra tienda con mi curriculum vitae, pero tampoco me
llamaron. Una vez, fui con mi amigo a trabajar en una casa del sur. Fuimos a lijar un fin de
semana, y estabamos lijando, cuando vino la duefa y nos traté muy mal, nos insultd, nos dijo
que no serviamos para la sociedad, y yo le dije que soy un joven especial y que soy bueno con
las personas. Hay personas que discriminan feo. Luego, busqué trabajo y no encontré. En el
2017, una amiga me dijo para trabajar en su éptica, pero solo estuve cuatro meses, porque me
daban 50 soles por semana y trabajaba de 10:30 a. m. hasta las 8:30 p. m.; no me alcanzaba.
Después, postulé a otra tienda grande; fui bien cambiado, con mi camisa y pantalén; mi sobrino
me ayudd a hacer mi curriculum. Me enteré de que estaban buscando gente porque mi cufiado
me aviso, y, cuando llegué, la sefiorita me entregd unas hojas para completar, y yo completé
esas hojas. Luego, nos pusieron un video y de ahi nos separaron. Dijeron: “Hombres una fila y
mujeres otra fila”, y dejaron una silla al centro, y vi que unos iban a actuar de cajeros y otros de
almaceneros de planta, y, entonces, nos tomaron un examen. Me pusieron en caja, tenia que
actuar como un cajero. Yo no sabia nada; yo qué iba hacer en una caja, sumando, restando; no
supe nada. Termino todo eso y dijeron que nos iban a llamar. A mi nunca me llamaron, y me
senti con el corazén roto. Me senti discriminado, porque los trabajos no aceptan nifios especiales.
Me trataron mal y me dolid, porque yo pensaba agarrar el trabajo; iba tener plata para mi familia,

pero no pude. Regresé a casa y le conté a mi mama; ella me dijo: “No te preocupes”.

Otro dia, fui con mi curriculum a otra tienda, un amigo me avis6, y fui a las 6:00 a. m. Ahi
me dieron unas hojas para dibujar; yo dibujé, pero no le puse piso y, luego, vi que todos los
demas le habian puesto piso, y yo ya habia entregado mi hoja. Luego, vi que una sefiorita estaba
revisado el dibujo y vi que tacharon mi dibujo. Mi dibujo no tenia sol, ni piso; yo no sabia dibujar.

Me senti mal; mi dibujo era solo un hombre. Luego, vi que lo rompieron y ya no me entrevistaron;
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dijeron que nos vayamos a nuestras casas. Me senti discriminado, porque hay algunas empresas
que si aceptan jévenes con discapacidad, pero ellos no eran asi; al menos, deberian decir:
“Amigo, gracias”, y te dan un abrazo fuerte; eso al menos te encanta. Me molesta que no acepten
a ninos especiales. Buscas un trabajo, y te dicen: “Amigo, ¢ sabes qué?, no hay trabajo para ti”,
y tu te has esforzado, porque ¢en dénde vas a trabajar? Yo queria trabajar. Yo siempre me
enteraba de que estaban buscando personal porque mis amigos me avisaban; no conozco cémo

buscar trabajo por internet.

Un dia, en el 2018, mi hermana me dijo que en la Casa de la Juventud de mi distrito habia
un curso de almacén, y yo fui y me inscribi, estudié y dejé mi curriculum. Luego de un tiempo, un
dia, recibi una llamada de una ONG, y me dijo que habian recibido mi curriculum y me llamaron.
Yo fui con mi mama. Ahi conoci a personas muy buenas, y de ahi tuve que ir a sacar mi carné
del Conadis con mi mama. Un doctor me tomé6 un examen. Yo antes no conocia el Conadis.
Luego, por el contacto de la ONG, hice un curso de reponedor en el instituto Fray Masias. Me
ensefaron a acomodar los papeles y productos; duré un mes y, de ahi, tenia que esperar a que
me llamen para un puesto de trabajo. Las sefioritas del Ministerio de Trabajo nos capacitaron en
este curso. Ese afo, yo iba con mi mama al Ministerio de Trabajo a dejar mi CV; las sefnoritas
me trataban bien y me decian: “Aca te vamos a buscar un trabajo”. Yo ya tenia mi certificado de
reponedor y mi carné. Un dia, me llamaron y me dijeron que habia un trabajo por Lurin. Fui con

mi mama; era una tienda muy grande y bonita, pero estaba muy lejos, no pude trabajar ahi.

Pasd mucho tiempo y, en el 2019, me llamaron y me dijeron que habia un trabajo. Fui con
mi mama y era un supermercado en un lugar pituco, donde compran los famosos. Entonces, me
entrevistaron. Luego, me llamaron por teléfono y me dijeron que ya iba trabajar en esa tienda
bonita; entonces, me senti encantado; mi mama se puso muy contenta, mi hermana también. Mi
mama me dijo: “Hijo, vas a trabajar”. Yo ahi conoci a mis amigos. Ahi estuve trabajando hasta el
2020; solo algunos meses, porque llegé la pandemia. Pero mis amigos me tratan bien; solo una
vez me paso que una sefiora me traté mal: yo estaba acomodando sus productos en una bolsa
y me dijo: “No hagas nada, que lo haga otra persona”. Entonces, no sé qué tienen los ricos. Yo
no tengo una discapacidad fuerte; solo de habla. En mi trabajo, mi funciéon es embolsar; en la
base de la bolsa, siempre pongo algo duro como el melén, cebolla, papaya, y luego avanzo hacia
lo mas suave. Extrafio bastante mi trabajo; me siguen pagando, pero estoy aburrido en mi casa;
ya quiero regresar. Ya estoy vacunado; extrafio a mis amigos y las horas que estaba en la tienda

trabajando con mi uniforme.
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ANEXO 2

Guia de conversacién con persona con discapacidad - Historia de vida

Introduccion:

Aplicado por: ............

Muchas gracias por permitirme entrevistarla/o, la informacién que me entregue sera utilizada

solamente para la elaboracién de mi tesis, que trata sobre inserciéon laboral de las personas con

discapacidad en una empresa de Lima, en el marco de desarrollo del Plan Nacional de Derechos

Humanos 2018-2021. Su participacion es valiosa, porque contribuira a identificar factores que

pueden estar dificultando la insercion laboral de las personas con discapacidad, y me

comprometo a guardar confidencialidad de su informacion personal. Esta entrevista se

desarrollara en 2 sesiones de 90 minutos cada una. Si hay alguna pregunta que no quiera

responder, solo me lo comunica. Muchas gracias.

Datos basicos:

e Nombre: (de la persona a entrevistar)
o Edad: (solo si es importante)

e Lugar de entrevista: (casa, escuela, oficina, calle, restaurante, etc.)

SESION I:
Preguntas tematicas:
1. Cuéntame, ;coémo fue tu nifez?
a. 4 Cémo era la relacion con tus padres/hermanos (familia)?

b. ;Qué es lo que mas te gustaba jugar? ¢ Por qué?
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c. ;,Qué fue lo que mas te gustd de esta etapa?

d. Sila discapacidad la tuvo desde la infancia, ¢,consideras que la discapacidad te limitaba

y por que? s Como te sentias? ; Como te trataban tus familiares, otros nifios, etc.?

2. Cuéntame de tu etapa escolar

a. ¢ En qué escuela estudiaste? 4 La escuela tenia instalaciones accesibles para incluir a

personas con discapacidad? ; Como eran estas instalaciones?

b. ¢ Tus padres/familia te animaban a participar de las diferentes actividades que se

desarrollaban en la escuela?
c. ¢, Como era la relacion con tus companeros?

d. Cuéntame sobre tus profesores. ¢ Ellos se preocupaban para que aprendas? ;Cémo

te trataban?

e. i Consideras que tus profesores tenian la formacion necesaria para trabajar con todos

los estudiantes, sobre todo con los estudiantes con algun tipo de discapacidad?

3. Cuéntame, ¢ qué paso después de culminar la escuela?

a. Cuando saliste del colegio, ¢qué querias hacer/lograr/estudiar? Después de terminar
el colegio, ¢cudles eran tus suefios? ;Seguiste algun estudio superior? ; Qué estudiaste

y por qué?

b. ; Te gusta lo que estudiaste o te hubiera gustado seguir otros estudios?

c. ¢, Qué fue lo mas dificil en esta etapa?

d. ; Tus profesores se preocupaban para que aprendas? ;Como te trataban?

e. s Consideras que tus profesores tenian la formacidén necesaria para trabajar con todos

los estudiantes, sobre todo con los estudiantes con algun tipo de discapacidad?
f. ¢ Como te apoyaron tus padres/familia en esta etapa?

g. ¢ Qué es lo que mas te gustaba hacer en tus tiempos libres? ;Con quién compartias

estos momentos?
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h. ¢ Has participado de cursos de carreras cortas organizados por Conadis, Omaped y
MTPE?

e ;Qué cursos fueron?

e (Te gustaron? ;Cémo te fue?

SESION lI:
Preguntas tematicas:

4. Cuéntame sobre tu etapa laboral

a. ;Como te apoyaba tu familia en tu busqueda de empleo?

e ;Qué integrante de tu familia es el que mas te apoyaba?

e ;Consideras importante el apoyo de la familia en esta busqueda? ;Por qué?

b. ¢Se han presentado situaciones en las que tu familia no ha estado de acuerdo con tu
busqueda de trabajo? ;Qué pasd?

c. En las ofertas de empleo que encuentras en las bolsas de trabajo, ¢, se menciona que
son aptas para personas con discapacidad?

d. ;Alguna vez te has sentido discriminado cuando buscabas un empleo? ;Por qué?
¢, Qué paso?

e. ¢Qué es lo que menos te gusta cuando buscas un empleo? ¢ Por qué?
¢ Utilizas las diferentes bolsas de trabajo para la postulacion a un empleo?

o ;Cuadles conoces?

o ;Consideras que son importante para la busqueda de empleo?

o ;Es facil postular por este medio o no es muy accesible? ;Por qué?

e ;Con qué frecuencia postulas a un empleo?

e ;Como te enteras de una vacante de empleo?  El Conadis, Omaped o MTPE
se contactan contigo para informarte sobre los empleos que ofertan las
empresas?

g. Cuando postulas a un empleo a través de la bolsa de trabajo del Omaped, Conadis o
MTPE, ¢estas instituciones te hacen un seguimiento en tu proceso a través de
llamadas telefénicas, correo, mensaje de texto u otro medio?

e ; Consideras importante que estas instituciones realicen un seguimiento? ;Por

que?
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¢ Has elaborado tu curriculum vitae?
o ;Consideras que es importante tener un curriculum vitae actualizado?
o ;Has subido tu curriculum vitae a plataformas como Cumeran, Aptitus,
LinkedIn u otra bolsa de trabajo?
¢ Has asistido a capacitaciones/talleres sobre busqueda de empleo organizados por
Conadis/MTPE/Omaped?
e ;Qué talleres fueron y como te fue?
e ; Estas capacitaciones/talleres han sido utiles para tu proceso de busqueda de
empleo? ¢ Por qué?
¢, Qué opinas sobre los diferentes servicios que brinda el Omaped, Conadis y MTPE?
o ;Te encuentras satisfecho con estos servicios? ¢, Por qué?
o ;Consideras que estas instituciones podrian mejorar en sus servicios?

¢ Cuales y por qué?

5. Cuéntame sobre tu etapa laboral en esta empresa: “Compaiia ...”

a.

© o o T

=h

¢, Como te sientes en esta empresa?

e ;Qué eslo que mas te agrada?

¢,Coémo te llevas con tus compareros? ;Cémo te tratan?

¢, Como es la relacion con tu jefe inmediato?

¢, Coémo te sientes con las funciones que realizas?

¢ Consideras que sus instalaciones/infraestructura son accesibles para las personas
con discapacidad?

¢ Coémo te ha ido en tus evaluaciones de desempefo?

¢ Cémo es el ambiente laboral? ; Te agrada?

Para ti, ¢por qué es importante que las empresas contraten personas con
discapacidad?

De acuerdo con tu experiencia, ¢ cuales son los aspectos que las empresas privadas
deben mejorar para lograr la contratacion de las personas con discapacidad?

¢ Piensas que es mejor trabajar en una empresa o tener un emprendimiento?

6. Cuéntame sobre tus expectativas

a.

¢, Cuales son tus expectativas a nivel laboral/personal?
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b. ¢Como te gustaria vivir mas adelante? ;Cémo te ves en 10 anos?

c. ¢Qué suefios tienes?
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Guia de entrevista a familiares de la Persona con discapacidad

Aplicado por: ............

Introduccion:

Muchas gracias por permitirme entrevistarla/o, la informacién que me entregue sera utilizada
solamente para la elaboracion de mi tesis, que trata sobre insercion laboral de las personas con
discapacidad en una empresa de Lima, en el marco de desarrollo del Plan Nacional de Derechos
Humanos 2018-2021. Su participacion es valiosa, porque contribuira a identificar factores que
pueden estar dificultando la insercion laboral de las personas con discapacidad, y me
comprometo a guardar confidencialidad de su informacién personal. Esta entrevista nos llevara
alrededor de 90 minutos. Si hay alguna pregunta que no quiera responder, solo me lo comunica.

Muchas gracias.

Datos basicos:

o Nombre: (de la persona a entrevistar)

o Edad: (solo si es importante)

o Entidad: (espacio que representan o estan asociados)

e Lugar de entrevista: (casa, escuela, oficina, calle, restaurante, etc.)
e Fecha de la entrevista:

e (Cualquier otro dato necesario y relevante para la investigacion)

Preguntas:

1. Coméntenos sobre los estudios de su familiar:

e ;Donde estudié? ; Como fue esta etapa escolar?

e Después de terminar el colegio, ¢su familiar continué estudiando? ;Qué sucedio?
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2. ;Considera que la formacion académica es un factor que puede limitar las

oportunidades laborales de su familiar? ;por qué?

3. ¢ Considera importante que su familiar obtenga un empleo? ;Por qué?

e ;Como apoya a su familiar en la busqueda de un empleo?
e En alguna oportunidad, ¢4 usted no ha estado de acuerdo con la busqueda de empleo?

¢ Por qué?

4. ;Considera importante conversar con su familiar sobre las posibles
barreras/obstaculos que se pueden enfrentar en el entorno durante el proceso de

busqueda de un empleo? ;Por qué?

5. ¢Considera que los servicios de empleo que brinda el Conadis, la Omaped y el MTPE

son los mas adecuados para que su familiar pueda encontrar un empleo?

e ;Por quéy como son estos servicios?

6. ;Su familiar ha postulado a algin empleo a través de la bolsa de trabajo de Conadis,
MTPE u Omaped?

e ;Como le fue?
o ;Recibid el apoyo necesario de las instituciones para pasar las entrevistas y las

evaluaciones en las empresas?

7. ¢Alguna vez han asistido a un taller, capacitaciones y/o charlas organizadas por la
Omaped, el Conadis o el MTPE en el cual se les brinde informacion sobre como conseguir

empleo, convenios con empresas, etc.?

e ;Cual es su opinidn sobre estos servicios?
e ;Considera que fueron capacitaciones adecuadas?
e ;Han permitido que su familiar incremente sus posibilidades para la obtencion de un

empleo? ;Como?
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8. ¢ Su familiar ha participado de cursos de carreras cortas organizados por el Conadis, la
Omaped y el MTPE?

e ;Qué cursos fueron? ; Como le fue?

9. ¢ Consideras que los procesos de seleccion de personal en las empresas privadas son

inclusivos? ¢Por qué?

e JEn las ofertas de empleo se menciona que también pueden postular personas con

discapacidad?

10. ;¢ Su familiar ha asistido a entrevistas de trabajo para empresas privadas?

e ;Fue seleccionado para un puesto de trabajo? ;Cémo le fue?

11. ¢Alguna vez su familiar se ha sentido discriminado en su proceso de busqueda de

empleo?
e ;Qué paso?

o ;Qué deberian mejorar las empresas para que estas situaciones de discriminacion no

ocurran?

12. ;Utilizan las diferentes bolsas de trabajo (Bumeran/Aptitus/Computrabajo, etc.) para

que su familiar obtenga de un empleo?

o ;Cuales utiliza?
o ; Es facil postular por estos medios 0 no es muy amigable? ;Por qué?

e ;Considera que son importante para la busqueda de empleo?

13. ¢ Han elaborado el curriculum vitae de su familiar?

e ;Con qué frecuencia postula a un empleo?
e ;Como se enteran de una vacante de empleo? ;La Omaped, el Conadis o el MTPE les

informan sobre estos?
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14. Cuando su familiar postula a un empleo a través de la bolsa de trabajo de la Omaped,
el Conadis o el MTPE, ;estas instituciones hacen un seguimiento en su proceso a través

de llamadas telefénicas, correo, mensaje de texto u otro medio?

e ;Como lo hacen?

e ;Considera importante que realicen un seguimiento? 4 Por qué?

15. ¢Las empresas privadas implementan procedimientos internos para contratar a las

personas con discapacidad?

e En caso de que no lo hicieran, ¢por qué cree que las empresas no contratan personas

con discapacidad?
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Guia de entrevista a funcionarios del Conadis/Omaped

Aplicado por: ............

Introduccion:

Muchas gracias por permitirme entrevistarla/o, la informacién que me entregue sera utilizada
solamente para la elaboracion de mi tesis, que trata sobre insercion laboral de las personas con
discapacidad en una empresa de Lima, en el marco de desarrollo del Plan Nacional de Derechos
Humanos 2018-2021. Su participacion es valiosa, porque contribuira a identificar factores que
pueden estar dificultando la insercion laboral de las personas con discapacidad, y me
comprometo a guardar confidencialidad de su informacioén personal. Esta entrevista nos llevara
alrededor de 90 minutos. Si hay alguna pregunta que no quiera responder, solo me lo comunica.

Muchas gracias.

Datos basicos:

o Nombre: (de la persona a entrevistar)

o Edad: (solo si es importante)

o Entidad: (espacio que representan o estan asociados)

e Lugar de entrevista: (casa, escuela, oficina, calle, restaurante, etc.)
e Fecha de la entrevista:

e (Cualquier otro dato necesario y relevante para la investigacion)

Preguntas:

1. ¢Como apoyan a las personas con discapacidad en su proceso de busqueda de
empleo?

e ;Qué acciones se han implementado?
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2. ¢ Consideran importante brindar capacitaciones a las personas con discapacidad sobre

la busqueda de empleo? ;Por qué?

e ;Con qué frecuencia realizan estas capacitaciones?
o ;Cual es el nivel de asistencia de personas con discapacidad?
¢ ;Se han encontrado algunas dificultades para implementar este tipo de capacitaciones?

e ;Qué aspectos se podrian mejorar?

3. ¢Las personas con discapacidad participan en las convocatorias laborales que ustedes

ofertan a través de sus bolsas de empleo?

o ;Cual es su nivel de participacion?

o ;Estas bolsas son efectivas y accesibles? ;Por qué?

4. Desde su entidad, ¢ se podrian implementar mejoras para lograr una mayor postulacién

de las personas con discapacidad al sector privado? ;Coémo?

5. ¢Cudl es la entidad encargada de realizar un seguimiento a las personas con
discapacidad que postulan o se insertan a empleos en el sector privado a través de las

bolsas de trabajo de los centros de empleo?

o ;Tienen informacion sobre la frecuencia y como se realizan estos seguimientos?

e ;Considera importante realizar este seguimiento? ;Por qué?

6. ¢Han realizado algun estudio para conocer las percepciones de las personas con

discapacidad y sus familias sobre los servicios laborales que ustedes brindan?

e ;Qué se encontr6?

7. ¢Las empresas privadas implementan procedimientos internos para contratar a las

personas con discapacidad?

e ;Qué tipo de procedimientos?
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o En caso de que no lo hicieran, ¢ por qué cree que no lo realizan?

8. ¢Las empresas reconocen la importancia de la inclusién laboral de personas con

discapacidad?

e ;Se encuentran sensibilizadas? Qué opina?
o Desde su institucion, ¢ qué acciones realizan para sensibilizar a los empleadores?

e ;Cuales cree son las razones por las que las empresas no contratan PCD?

9. ¢ Coémo puede el empleador identificar los puestos de trabajo que pueden ser ocupados
por las PCD?

o ;Qué entidad esta encargada de realizar estas orientaciones?

o ; Estas orientaciones estan siendo efectivas?

10. (Las empresas implementan ajustes razonables, modificaciones minimas, para la

contratacion de personas con discapacidad?

e ;Cuadles son los ajustes mas frecuentes que realizan?, o ¢ por qué considera que no lo

hacen?

11. ¢ El Conadis trabaja de manera articulada con Omaped y MTPE para lograr mejorar la

situacion laboral de las personas con discapacidad? ;Cémo se realiza?

12. En el caso de que las empresas fiscalizadas no cumplan con la cuota de contratacion:

e ;Cual es el procedimiento que se inicia? ¢ Se imponen sanciones de manera inmediata?

e ;Por qué considera que las empresas no cumplen con la cuota de contratacion?

o Aproximadamente, ¢4cual es el porcentaje de empresas privadas de Lima que cumplen
con la cuota de contratacion de personas con discapacidad? ;Esta informacién es
compartida con otras instituciones como las Omaped y el MTPE? Coméntenos.

e ;Como se podria incentivar esta contratacion?
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13. ¢Cémo apoyan las familias a las personas con discapacidad en su proceso de

busqueda de empleo?

o ;Considera que es importante este apoyo? ;Por qué?

14. ;Considera que la formacion académica es un factor que puede limitar las

oportunidades laborales de las personas con discapacidad en el mercado? ¢ Por qué?

e ;Qué acciones han implementado para mejorar las competencias laborales de las

personas con discapacidad?

15. Desde su entidad ;Qué oportunidades de mejora se pueden implementar para

incrementar la insercion laboral de las personas con discapacidad en el sector privado?

169



Guia de entrevista a funcionarios del MTPE

Aplicado por: ............

Introduccion:

Muchas gracias por permitirme entrevistarla/o, la informacién que me entregue sera utilizada
solamente para la elaboracidon de mi tesis, que trata sobre insercién laboral de las personas con
discapacidad en una empresa de Lima, en el marco de desarrollo del Plan Nacional de Derechos
Humanos 2018-2021. Su participacion es valiosa, porque contribuira a identificar factores que
pueden estar dificultando la insercion laboral de las personas con discapacidad, y me
comprometo a guardar confidencialidad de su informacion personal. Esta entrevista nos llevara
alrededor de 90 minutos. Si hay alguna pregunta que no quiera responder, solo me lo comunica.

Muchas gracias.

Datos basicos:

e Nombre: (de la persona a entrevistar)

e Edad: (solo si es importante)

o Entidad: (espacio que representan o estan asociados)

o Lugar de entrevista: (casa, escuela, oficina, calle, restaurante, etc.)
e Fecha de la entrevista:

e (Cualquier otro dato necesario y relevante para la investigacion)

Preguntas:

1. ¢Cémo apoyan a las personas con discapacidad en su proceso de busqueda de

empleo?

e ;Qué acciones se han implementado?
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2. ¢ Consideran importante brindar capacitaciones a las personas con discapacidad sobre

la busqueda de empleo? ;Por qué?

e ;Con qué frecuencia realizan estas capacitaciones?
o ;Cual es el nivel de asistencia de personas con discapacidad?
¢ ;Se han encontrado algunas dificultades para implementar este tipo de capacitaciones?

e ;Qué aspectos se podrian mejorar?

3. ¢ Las personas con discapacidad participan en las convocatorias laborales que ustedes

ofertan a través de sus bolsas de empleo?

o ;Cual es su nivel de participacion?

o ;Estas bolsas son efectivas y accesibles? ;Por qué?

4. Desde su entidad, ¢ se podrian implementar mejoras para lograr una mayor postulacién

de las personas con discapacidad al sector privado? ;Coémo?

5. ¢ Realizan un seguimiento a las personas con discapacidad que postulan a empleos a

través de sus bolsas de trabajo del centro de empleo?

e ;Como lo hacen? ;Mantienen un registro de este seguimiento?

e ;Consideran importante realizar este seguimiento? ;Por qué?

e ;Se comunican con las empresas privadas para conocer el desempefio de las personas
con discapacidad que postularon a través de su bolsa de trabajo en las etapas de
evaluacion psicoldgica y entrevistas? § Como lo hacen?

e ;Qué informacion les brindan las empresas?

6. Cuando la PCD es contratada, ¢ realizan un seguimiento a su colocacion, para conocer
su desempefio en el puesto de trabajo, los ajustes razonables que se han realizado y su

relaciéon con el entono laboral?

e ;Con qué frecuencia se realiza?

e ;Qué es lo que se encuentra en estos seguimientos?
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o Cuando la inserciéon en una empresa no es satisfactoria para la PCD, ;qué acciones

toman? ¢ Cual es el procedimiento?

7. ¢Han realizado algun estudio para conocer las percepciones de las personas con

discapacidad y sus familias sobre los servicios laborales que ustedes brindan?

e ;Qué se encontr6?

8. ¢(Las empresas privadas implementan procedimientos internos para contratar a las

personas con discapacidad?

e ;Qué tipo de procedimientos?

o En caso de que no lo hicieran, ¢ por qué cree que no lo realizan?

9. ¢(Las empresas reconocen la importancia de la inclusién laboral de personas con

discapacidad?

e ;Se encuentran sensibilizadas? Qué opina?
e ;Desde su institucidn, se realizan acciones para sensibilizar a los empleadores? ;Qué

acciones u orientaciones realizan?

10. ;Las empresas implementan ajustes razonables, modificaciones minimas, para la

contratacion de personas con discapacidad?

o ; Cuales son los ajustes mas frecuentes que realizan?, o ,por qué no lo hacen?

11. ¢ Como orientan a los empleadores para identificar los puestos de trabajo que pueden

ser ocupados por las PCD? ¢ Con qué frecuencia realizan estas orientaciones?

e ; Qué criterios deben tomar en cuenta los empleadores para el analisis e identificacion de
puestos?

e ;Como los orientan para realizar las adaptaciones necesarias para contratar PCD?

e ;Como puede identificar el empleador el tipo de discapacidad que mas se ajustaria al

puesto de trabajo requerido?
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12. ¢ El Conadis trabaja de manera articulada con el MTPE para lograr mejorar la situacion

laboral de las personas con discapacidad? ;Como se realiza?

13. En el caso de que las empresas fiscalizadas no cumplan con la cuota de contratacion:

o ;Cual es el procedimiento que se inicia? ¢ Se imponen sanciones de manera inmediata?

e ;Por qué considera que las empresas no cumplen con la cuota de contratacion?

e ;Como se podria incentivar esta contratacion?

o Aproximadamente, ¢ cual es el porcentaje de empresas privadas de Lima que cumplen
con la cuota de contratacidon de personas con discapacidad? ;Esta informacién es

compartida con otras instituciones como las Omaped y el MTPE? Coméntenos.

14.;Cémo apoyan las familias a las personas con discapacidad en su proceso de

busqueda de empleo?

o ;Considera que es importante este apoyo? Por qué?

15. ¢Considera que la formacién académica es un factor que puede limitar las

oportunidades laborales de las personas con discapacidad en el mercado? ;Por qué?

e ;Qué acciones han implementado para mejorar las competencias laborales de las

personas con discapacidad?

16. Desde su entidad, ;qué oportunidades de mejora se pueden implementar para

incrementar la insercion laboral de las personas con discapacidad en el sector privado?
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Guia de entrevista a ejecutivos de Recursos Humanos

Aplicado por: ............

Introduccion:

Muchas gracias por permitirme entrevistarla/o, la informacién que me entregue sera utilizada
solamente para la elaboracion de mi tesis, que trata sobre insercion laboral de las personas con
discapacidad en una empresa de Lima, en el marco de desarrollo del Plan Nacional de Derechos
Humanos 2018-2021. Su participacion es valiosa, porque contribuira a identificar factores que
pueden estar dificultando la insercion laboral de las personas con discapacidad, y me
comprometo a guardar confidencialidad de su informacién personal. Esta entrevista nos llevara
alrededor de 90 minutos. Si hay alguna pregunta que no quiera responder, solo me lo comunica.

Muchas gracias.

Datos basicos:

e Nombre:
e Edad:
e Entidad:

e Lugar de entrevista:

e Fecha de la entrevista:

Preguntas:

1. De acuerdo con su experiencia laboral, jconsidera que las personas con discapacidad

tienen las mismas oportunidades laborales que las personas sin discapacidad? ¢ Por qué?
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¢Conoce la ley de la persona con discapacidad?

e Silarespuesta es afirmativa, ¢ qué opina de esta?

¢Considera que una persona con discapacidad puede tener el mismo nivel de
desempeiio laboral en un puesto de trabajo que otra persona sin discapacidad?

¢Por qué?

¢ Considera importante que las personas con discapacidad se inserten al mercado
laboral? ¢ Por qué?

o ;Esta insercion es beneficiosa para una empresa? ¢ Por qué?

En su empresa, ;han implementado procedimientos y/o algun tipo de politicas
internas para la contratacion de las personas con discapacidad?
e ;Qué tipos de procedimientos o politicas? ¢ Considera que es importante?

e En caso de que no lo hicieran, ¢ por qué no se implementa?

En su empresa, ¢han realizado alguna capacitacion sobre la importancia de incluir
a las personas con discapacidad al mercado laboral?

e En qué consistié y qué aprendizaje le dejaron?

¢ En caso de que no lo hicieran, ¢,por qué cree que no se realizan?

e ;Considera importante que se realice esta sensibilizacion? ¢ Por qué?

Cuando elaboran los perfiles de puesto en su empresa, ;consideran que estos
también podrian ser ocupados por personas con discapacidad?

¢ ;Qué toman en cuenta al elaborar los perfiles de puesto? Coméntenos.

e ; Cuales son los perfiles de puestos identificados que pueden ser ocupados por PCD?

e En caso de que no se hiciera esta identificacion, ¢ por qué cree que no se realiza?
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8. ¢Las personas con discapacidad participan en las convocatorias laborales que
ustedes ofertan a través de sus bolsas de trabajo?
e ; Cual es su nivel de participacion respecto al total de postulaciones que reciben?
e ;Considera que estas bolsas de trabajo son efectivas para la insercion laboral de las
PCD? ¢ Por qué?
e ;Se podrian implementar mejoras para lograr una mayor postulacion de las personas

con discapacidad en su empresa? ;Coémo?

9. En sus procesos de seleccidn, ¢las personas con discapacidad participan de las
etapas de evaluacion psicolégica y entrevistas?
e ;Como se desempenan las PCD durante este proceso?
e Luego de este proceso, ¢ las PCD fueron seleccionadas para el puesto de trabajo?, o
¢ por qué cree que no fueron seleccionadas?
e . Qué aspectos podrian mejorar las PCD para que pasen con éxito las evaluaciones

psicolégicas y entrevistas en una empresa?

10. ¢ Como es/fue el desempeno laboral de las personas con discapacidad contratadas
en su empresa?
¢ De acuerdo con esta experiencia, ¢han considerado contratar mas PCD para otros

puestos de trabajo? ¢ Por qué?

11. ¢ El MTPE, el Conadis o la Omaped se comunican con ustedes para orientarlos en
el proceso de contratacién de personas con discapacidad?
e ;Como los orientan?
e ;Qué informacion les brindan sobre las personas con discapacidad?
e ;Considera que estas instituciones pueden implementar mejoras para lograr una

mayor insercién laboral de las PCD? ¢ Cuales?

12. ¢Estas instituciones realizan un seguimiento a las personas con discapacidad
durante el proceso de seleccion o después de haber sido contratadas?

e ;Como lo hacen?
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13. ¢Su empresa alguna vez ha sido fiscalizada por el MTPE en relacién con la cuota

de personas con discapacidad contratadas? ;Qué pas6?

14. ¢Por qué considera que las empresas privadas de Lima no cumplen con la cuota

de contratacion? ;Como se podria incentivar esta contrataciéon?

15. ¢ Su empresa ha realizado algunos ajustes razonables, es decir modificaciones
minimas, para lograr la contratacion de las personas con discapacidad?

o ;En qué consistieron?, o ¢por qué no lo hicieron?

16. ;Como ha afectado la pandemia a la contratacién de las PCD o el proyecto que

tenian para su contratacion?
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