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PRESENTACION

La Asociacion Pro Derechos Humanos - APRODEH a través de su Programa Derechos de
las Personas con Discapacidad ha considerado necesario impulsar este documento con la
participacion de las organizaciones de personas con discapacidad intelectual, psicosocial
y autismo, especialistas y servidores publicos que trabajan en pro de la inclusion laboral de
personas con estas discapacidades, pues estamos convencidos gue estas acciones deben
contar con la participacion absoluta y concertada de todas aquellas personas involucradas
en esos procesos, en aras de una sociedad mas inclusiva.

A través de este documento buscamos que los empleadores publicos y privados mejoren
SuUS procesos para incluir en sus instituciones a personas con estas discapacidades, pues
son las que afrontan mayores restricciones para su acceso a un empleo protegido.

Del mismo modo, queremos contribuir en la eliminacidn, progresiva, de aquellos prejuicios
asociados a esta poblacion que sin duda han originado su alejamiento del mercado de
trabajo. Ello sumado a ciertas adaptaciones en momentos claves del proceso de inserciéon
laboral, permitiran, al empleador identificar mejor las capacidades y habilidades de nuestra
poblacién con estas discapacidades y asi les facilitara el desarrollo de las tareas laborales
gue demandaran los puestos de trabajo que se oferten.

El presente documento ofrece, también, una perspectiva general del marco normativo que
contempla las obligaciones legales de los empleadores en relacion a la inclusion laboral de
las personas con discapacidad.

En el final, se incluye un directorio de organizaciones de y para personas con estas
discapacidades, que seguro, también, colaboraran con los empleadores en la identificacion
de las personas que estos requieran para los procesos de insercion laboral que implementen.

Por ello confiamos que este esfuerzo sirva de aliciente y orientacion a todo aquel empleador
gue “apueste” por la inclusion, el respeto a la diversidad y privilegie el talento de todas las
personas, incluidas nuestras personas con discapacidad.

Programa Derechos de las Personas con Discapacidad
Asociacion Pro Derechos Humanos - APRODEH




OBJETIVO.

Brindar una herramienta que oriente al empleador en el proceso de inclusidon laboral,
sostenible, de personas con discapacidad intelectual, psicosocial y autismo.

CONOCIENDO A LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD

INTELECTUAL, PSICOSOCIAL Y AUTISMO

Es pertinente sefalar primero que, de acuerdo a nuestra legislacidon la persona con
discapacidad es aquella que tiene una o mas deficiencias fisicas, sensoriales, mentales o
intelectuales, de caracter permanente que, al interactuar con diversas barreras actitudinales
y del entorno no ejerza o pueda verse impedida en el ejercicio de sus derechos y su inclusién
plena y efectiva en la sociedad en igualdad de condiciones que los demas’.

Si bien es cierto esta definicidon, es mucho mejor a conceptos, felizmente, ya poco habituales
en el lenguaje escrito y verbal, con alto contenido peyorativo; aun no es suficiente para
contribuir en la eliminacidn de prejuicios? o estereotipos, todavia, presentes en algunos
de nuestros empleadores respecto de nuestra poblacidon con estas discapacidades y su
desenvolvimiento laboral que no permiten el acceso a trabajo formales.

En ese sentido podemos agrupar estos prejuicios® en cuatro grupos, considerando la
percepcion del empleador:

1. Aptitud fisica y productividad

No pueden utilizar las herramientas, ni las maquinarias u otro equipo de ultima
tecnologia, o no podrian usarlas adecuadamente.

Necesitan dispositivos especiales, que son costosos.

No pueden desplazarse solos en la empresa.

No son productivos.

No se adaptan a los cambios.

2. Salud y seguridad

El entorno laboral es peligroso.

Las tareas que realizara son peligrosas.

Piden muchos permisos por razones de salud.

En caso de emergencias (incendios/terremotos u otros), serian un problema.
Son mas proclives a los accidentes, mas que las personas sin discapacidad.

3. Imagen de la empresa

Nuestros clientes se incomodarian cuando tienen que tratar con personas con
estas discapacidades.

Nuestros clientes temen una reaccioén violenta.

Estas personas se alteran con facilidad.

4. Repercusiones en los centros de trabajo

—

No se llevan bien con el resto del personal.
No comunican nada, no socializan con sus companeros.
Mala relacidn con los superiores.

Articulo 2° de la Ley N° 29973, Ley General de la Personas con Discapacidad - LGPCD - 2012.

2. Consideraremos para el presente documento que el prejuicio es aquel juicio previo o de naturaleza negativa acerca de
una persona con discapacidad o grupo de estas segun su tipo, que se basa en estereotipos exageran sus caracteristicas
sin considerar sus virtudes individuales.

3. Esta lista de prejuicios ha sido adaptada del documento de la Organizacion Internacional del Trabajo: “Creacidn de
empleo para personas discapacitadas. Guia para organizaciones de empresarios”, Ginebra, 1992.



Cabe resaltar, que las frases recogidas en los textos precedentes son de aquellos
empleadores que no han contratado personas con estas discapacidades o de aquellos que
no tuvieron un proceso de inclusion laboral adecuado.

Ahora bien, en contraste con dichos prejuicios, y para que tenga la oportunidad de
conocer un poco Mas sobre estas personas, no utilizaremos las definiciones tradicionales
y recurrentes; sino describiremos las principales caracteristicas de estas personas,
vinculadas a las particularidades que todo empleador requiere en un nuevo trabajador/a* .

Personas con discapacidad intelectual:

* Comprende con prontitud mensajes cortos y precisos.

* Desarrollan sus tareas con entusiasmo y singular alegria.

* Responsabilidad en las actividades asignadas.

* Son trabajadores productivos e independientes.

* Una vez aprendida la tarea, son capaces de realizarla dentro de los parametros de
produccion y calidad que usted espera.

Personas con discapacidad psicosocial:

* Son personas honestas y sinceras.

 Se desempefan mejor en tareas sencillas.

* Son perseverantes desarrollando sus tareas.

e Efectividad para el desarrollo de indicaciones precisas.
* Fidelidad y compromiso para con su empleador.

Personas con discapacidad intelectual:

 Se desenvuelven mejor en tareas especificas.

* Confiabilidad en su desempeno laboral.

* Alto grado de concentracion en sus tareas.

* Desarrollan con éxito tareas con rutinas establecidas.
* Eficiencia en el desarrollo de tareas repetitivas

“.. Bruno y Rafael, son dos jovenes con autismo que se incorporaron a la empresa
Banco Falabella, esta los contrato para digitar documentos del drea de Bienestar -
Gestion Humana, pues requerian personal que desarrolle esta tarea rapidamente por
la numerosa cantidad de documentos a digitar. Bruno, ademads, tiene conocimientos

en disefio grafico, mientras que Rafael esta en el ultimo afio de Traduccion...”

Fuente: Publicacion Banco Falabella

4. Larelacion ha sido adaptada del documento: Discriminaciéon en las empresas, del Consejo Nacional para Prevenir la
Discriminacién de México - 2005.
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LA SITUACION DEL EMPLEO DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD.

Las personas con estas discapacidades no obstantes las situaciones de rechazo laboral
gue les ha tocado vivir, tienen presente el compromiso que requiere el desarrollo de tareas
laborales, demostrando asi un notorio sentido de responsabilidad. Un testimonio de un
asociado de la Asociacidn de Usuarios de Salud Mental “ASUMEN”® | asi lo refleja.

“Trabajar es responsabilidad, mucho compromiso en la actividad en la que esté...
es hacer las cosas bien pues”.

Asociado de ASUMEN

Sin embargo, dada la intolerancia de la sociedad, suelen encubrir su situacion real, pues es
el entorno el principal impedimento para su adecuado desempefo laboral. El testimonio de
una asociada de la Asociacidon de Usuarios de Salud Mental “ASUMEN”® | nos lo demuestra.

“Nunca he ido a un trabajo diciendo que tengo discapacidad psicosocial..Tengo
miedo de que me traten diferente”.
Asociada de ASUMEN

Esta situacion se puede advertir en los resultados de la Encuesta Nacional Especializada
sobre Discapacidad (ENEDIS) realizada el afo 2012, en la que se precisa que la tasa de
desempleo de personas con estas discapacidades es del 16.6% mucho mas alta a la de
personas sin discapacidad (4%).

Sin embargo, a partir de la exigencia legal de contar con no menos del 3% de personal con
discapacidad en empresas privadas con mas de cincuenta trabajadores; se ha generado una
mayor atencidon a esta poblacién para sumarla como fuerza de trabajo.

Segun el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo’, en el afio 2015 se ofrecieron 5,558
puestos de trabajo para personas con discapacidad; en el 2016 se ofrecieron 2,624 puestos
de trabajo; y en el presente 2017, se contratarian 5,305 trabajadores con discapacidad, en
Lima Metropolitana se requeriran 4,008 personas, en la Libertad 412, Ica 368, Piura 346 y
Arequipa 171. Cabe recordar, que en el afo 2012 (antes de la exigencia legal) una encuesta
similar preguntd a mas de 6,000 empleadores si contratan o contratarian personas con
discapacidad y el 70% sefald que no contrata ni contrataria.

Dichas cifras evidencian un cambio propicio para seguir mejorando los procesos de
colocacion y capacitacion para atender esta demanda ocupacional.

Por ello ahora podemos afirmar que existe un mayor nimero de empleadores privados
gue incorporan personas con discapacidad intelectual, psicosocial y autismo, pues
experimentaron el compromiso y aportes que brindan en sus empresas. En el periodo
comprendido entre agosto 2015 - agosto 2016, contrataron a aproximadamente 200
personas con estas discapacidades® .

Entre dichas empresas podemos citar a aquellas con presencia a nivel nacional como SAGA
FALABELLA, TIENDASPERUANASOESCHLE,CASAIDEAS,PLAZAVEA, BIMBO, CINEMARK,

5. Los testimonios han sido tomados de la investigacion: Competencias Laborales Autopercibidas y Valoracion de la
Metodologia Empleo con Apoyo de un Grupo de Personas con Discapacidad Psicosocial residentes en la ciudad de
Lima - APRODEH - 2016.

idem.

7. Encuestas de Demanda Ocupacional de los aflos 2015, 2016 y 2017.

8. Agosto 2016, informacion brindada por el Abogado Luis Vasquez Sanchez, Asesor de la Direccion General de
Promocioén del Empleo del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, en el marco de los resultados del Plan de
Actuacion para la Mejora de la Empleabilidad e inserciéon Laboral de las personas con discapacidad, a través del Centro
de Empleo aprobado mediante Resolucion Ministerial N° 106-2015-MTPE.

o
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MAKRO, KIKO; asi como empresas regionales tales como FRANKY Y RICKY y SALON
DE JUEGOS PORTAL en Arequipa, AGRICOLA DON RICARDO en Ica, REFIRIGERADOS
FISHOLG & HIJOS SAC en Chiclayo, INVERSIONES HOLDING PERU SAC, en Piura, entre
otras®.

LOS PUESTOS DE TRABAJO MAS RECURRENTES
EN LAS CITADAS EMPRESAS HAN SIDO:

e Reponedores de prendas de vestir

* Auxiliares de abastecimiento

e Asistentes de reposicion de mercaderia
 Asistentes de bodega

* Operarios de limpieza

* Camareros

e  Empaquetadores

* Auxiliares de cine

e Auxiliar de Fruver (frutas y verduras)
e Conserjes

* Jardineros

DEBERES LEGALES DEL EMPLEADOR

Si bien es cierto, existen obligaciones legales, de las cuales nos ocuparemos en breve, es
pertinente sefalar que cualquier empleador puede comprometerse con el desarrollo de
acciones gue favorezcan el proceso de inserciéon laboral de personas con discapacidad y
por ende coadyuvar a mejorar la calidad de vida de nuestra poblacion con discapacidad.

1. PARA EL PRIVADO

Los principales deberes del empleador privado, surgen a partir de la exigencia de contratar
personas con discapacidad, que como se sefald en los parrafos precedentes es de un
porcentaje no menor del 3% cuando se tenga mas de cincuenta trabajadores, segun se
dispone en los articulos 49° de la LGPCD y 56° de su Reglamento.

cCOMO DETERMINAR S| Ml EMPRESA TIENE MAS DE 50 TRABAJADORES?

Cada trabajador tendra una valoracion segun el periodo de trabajo en la empresa,
debido a ello tenemos que:

1. El trabajador que laboro en todo el periodo anual equivale a uno (1).

2. El trabajador que laboro por fracciones del ano, equivale a tantos dozavo como
meses hayan laborado.

3. El trabajador que laboro por dias se calcula por treintavos del dozavo.

Criterios establecidos en La Resolucion Ministerial N° 107-2015-MTPE.

9. idem.




Ejemplo de como calcular el numero de trabajadores en la empresa
para aplicar la cuota del 3%.

TIEMPO DE N° TRABAJADORES COMPUTO SUMA

TRABAJO ANO ANTERIOR A
FISCALIZACION PONDERADO PONDERADA

1afo 40 40 () 40
5 meses 60 60 (5/12) 25
20 dias 30 30 (1/12) (20/30) 1.67

BASE DE CALCULO 66.7
CUOTA 3% 2

¢EN TODOS LOS CASOS EL EMPLEADOR ESTA OBLIGADO A
CONTRATAR PERSONAS CON DISCAPACIDAD?
No, esta exonerado de dicha obligacion siempre que no haya generado
nuevos puestos o vacantes por cubrir en el aifo anterior al proceso de
fiscalizacion.

éS| GENERO VACANTES O NUEVOS PUESTOS PERO NO PUDO
CONTRATAR PERSONAS CON DISCAPACIDAD, QUE PUEDE HACER?

Tendra que acreditar las siguientes causas:

1. Razones de caracter técnico o de riesgo que dificulten la incorporacion
de personas con discapacidad.

2. Haber ofertado los puestos en el servicio Bolsa de Trabajo del Centro de
Empleo.

3. Haber omitido todo requisito de caracter discriminatorio.

4. Haber garantizado la participaciéon de las personas con discapacidad en
los procesos de seleccion.

En ese marco se generan, ademas las siguientes obligaciones:

e Declarar en la Planilla Electrénica, que trabajadores con discapacidad ha contratado,
cualguiera sea la modalidad de contratacion laboral que vincule directamente a los
trabajadores con el empleador.

e No discriminar a una persona con discapacidad por dicha condicidn, segun lo sefala
el articulo 8° de la LGPCD. En el ambito laboral, ello implica que esta proscrito, que
en el proceso de seleccion y durante la relacion laboral, se realice cualquier practica
discriminatoria.

e Otorgar los ajustes razonables durante el proceso de seleccidon o durante la relacién
laboral, salvo que esta implique una carga econdmicamente excesiva, conforme lo
establece el articulo 50° de la LGPC y desarrolla la Norma Técnica para el Disefo,
Implementacion y Ejecucion de Ajustes Razonables para el Empleo de Personas con
Discapacidad en el Sector Privado, aprobada mediante Resolucion Ministerial N° 127-
2016-TR. Negar los ajustes sin sustentar que su implementacidon es una carga excesiva
es considerado un acto de hostilidad equiparado a un despido.



AJUSTES RAZONABLES

Son las modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas, requeridas
en un caso particular que, sin imponer una carga econdomica excesiva,
sirven para garantizar a la persona con discapacidad el goce o ejercicio
del derecho al trabajo en igualdad de condiciones con los demas a fin de
facilitar el acceso al puesto de trabajo, desarrollo eficiente, programas de
entrenamiento, actualizacién laboral y programas de ascenso, entre otros.

Pueden incluir cambios en el espacio fisico, provision de ayudas técnicas,
organizacion de trabajo y horarios en funcion de las necesidades de la
persona con discapacidad.

Dicha Norma Técnica establece que se considera carga econdmicamente excesiva, cuando
la ejecucion del ajuste supone la afectacidn del funcionamiento de la empresa. Para ello
establece los siguientes supuestos:

* Suponga la paralizacidn o afectacion del ciclo productivo de forma que se ponga en
riesgo el cumplimiento de las metas productivas de la empresa.

 Suponga un impacto econdmico negativo que ponga en peligro los resultados
econdmicos esperados para el ejercicio correspondiente.

 Suponga una falta de liquidez en la empresa que impida el cumplimiento oportuno de
sus obligaciones.

Espertinenterecordaralosempleadorestenerpresentequelasdeclaraciones
juradas anuales y mensuales del impuesto a la renta, el estado de pérdidas
y ganancias de los doce meses anteriores a la denegatoria del ajuste, y el
flujo de caja mensual de ingresos y gastos, proformas o cotizaciones de
los proveedores de ajustes razonables, contratos de provision, entre otros
medios que resulten pertinentes; son los documentos que justificarian
que el ajuste denegado implica una carga econdémica excesiva segun los
supuestos senalados en los parrafos precedentes.

e Garantizar la accesibilidad y seguridad para las personas con discapacidad, segun la
normatividad vigente, esto implica que los espacios de uso comun en las empresas
como bafos, comedores, lactarios u otros sean accesibles, asi como contar con la
adecuada sefalizacidon en especial aguellas vinculadas a situaciones de emergencia,
como incendios, terremotos u otros.

Se recomienda al empleador a revisar el Reglamento Nacional de
Edificaciones, La Norma Técnica A-120 “Accesibilidad para Personas con
Discapacidad y de las Personas Adultas Mayores” y la Ley N° 29783, Ley de
Seguridad y Salud en el Trabajo.
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e Garantizar que la persona gque adquiere una discapacidad durante la relacidon laboral
conserve su puesto de trabajo, cuando realizado los ajustes razonables esto permitan
un desarrollo regular de las tareas que demanda dicho puesto; de lo contrario debe ser
reubicada en un puesto afin con sus habilidades y capacidades en la medida que exista
vacante y no se ponga en riesgo su salud o la de otras personas.

2. PARA EL PUBLICO

Ademas de la contratacidon no menor al 5% respecto de la totalidad de trabajadores en las
entidades publicas, se tienen los siguientes deberes:

e Otorgar en los concursos publicos de méritos una bonificacidon del 15% sobre el puntaje
final obtenido en la etapa de evaluacion.

* Verificar, antes de cada proceso de seleccidn si la entidad cumple con el 5% de
trabajadores con discapacidad.

e Garantizar que la plaza dejada por una persona con discapacidad por causa de
fallecimiento, renuncia, despido justificado, o jubilacidn, sea asumida por otra persona
con discapacidad, previo concurso.

* Aquellas previstas para el empleador privado que resulten aplicables, como por ejemplo:
La conservacion del puesto o reubicacion, segun corresponda.

FISCALIZACION

Para los empleadores privados es la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral - SUNAFIL, quien aplicard las multas previstas en el
Reglamento dela Ley General de Inspeccidon de Trabajo, aprobado mediante
Decreto Supremo N° 19-2006-TR. Las multas oscilan entre las 3 UIT hasta
las 50 UIT considerando el numero de trabajadores afectado. toda vez
gue el articulo 30° de dicho reglamento tipifica como una infraccién grave
aquellas faltas en materia de obligaciones relacionas con la promociény el
empleo de las personas con discapacidad.

Para el empleador publico, serd el Consejo Nacional para la Integracion
de la Persona con Discapacidad - CONADIS, a través de la Direcciéon de
Fiscalizacién y Sanciones, el que ejercerd la potestad sancionadora en
el marco de lo dispuesto por la Ley N° 27444, ey del Procedimiento
Administrativo General.

BENEFICIOS PARA EL EMPLEADOR ANTE LA CONTRATACION DE PERSONAS
CON DISCAPACIDAD

Nuestra experiencia laboral'© nos ha permitido conocer los testimonios de diversos
empleadores que sefalan aquellos beneficios que les ha significado la incorporacién laboral
de personas con discapacidad.

10. Recientemente, entre los meses de abril 2015 y agosto 2016 Coordinamos el Piloto Bolsa de Trabajo para Personas
con Discapacidad implementado por el MTPE en ocho regiones del pais, en el marco del Plan de Actuacion aprobado
mediante Resoluciéon Ministerial N° 106-2015-TR; lo que nos permitié entrevistar a diversos empleadores privados
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« Losy lastrabajadoras de la empresa desarrollan un mayor grado de confianza y seguridad
para con su empleador.

“..Los chicos (companeros de trabajo) se sienten tranquilos de que si les llegara a
pasar algo (adquieran discapacidad) la empresa no le va a dar la espalda y les va a
decir "ya hasta aca nada mas...”

e Promueve el trabajo en equipo, la oportunidad de compartir tareas con personas que
tienen alguna discapacidad es una experiencia de aprendizaje mutuo.

“..Nosotros los valoramos mucho (a las personas con discapacidad) te ensefian
muchas cosas de la vida y eso se transmite a todo el equipo...”

e Mejora el clima laboral, cambia la actitud de los trabajadores y elimina muchos
estereotipos, como resultado de la gran responsabilidad y perseverancia que las personas
con discapacidad desarrollan.

“..Ellos (personas con discapacidad) llegan con energia muy buena y eso contagia
a los vendedores del drea donde trabajan. He tenido comentarios muy positivos
por parte de los (pbropios) vendedores”

 Por haber tenido pocas oportunidades de empleo, las personas con discapacidad, cuidan
su trabajo, por ende suelen ser puntales, honestos y no abandonarian su labor, por el
contrario realizarian el esfuerzo posible para conservarlo.

“..Han pasado por momentos dificiles para conseguir trabajo y ello les genera mas
satisfaccion. Entonces, eso lo reflejan en su actitud, en el cumplimiento de su tarea,
de su horario...”

IMPORTANTE

En todos los testimonios recogidos, las experiencias de insercion realizadas
han demostrado que la potencialidad de las capacidades de las personas
con discapacidad intelectual, psicosocial y autismo, llegan a superar las
expectativas del empleador, jefe inmediato, y compafieros/as de trabajo.

BENEFICIOS PARA EL EMPLEADOR ANTE LA CONTRATACION DE PERSONAS CON
DISCAPACIDAD

Los articulos 47° y 50° de la LGPCD establecen deducciones para los empleadores que
contratan personas con discapacidad, respecto del pago de sus remuneraciones y de los
gastos realizados por la implementacion de los ajustes razonables.

En ese sentido, el Decreto Supremo N° 287-2013-EF, establece que los empleadores publicos
y privados que emplean personas con discapacidad tienen una deduccidon adicional en el
pago al Impuesto a la Renta sobre las remuneraciones que se paguen a las personas con
discapacidad. Esta deduccion constituye un crédito tributario contra el Impuesto a la Renta.
Dicho importe equivale al 3% de la remuneracion anual de los trabajadores con discapacidad
gue devengue y se pague en el mismo ejercicio

Asimismo, se establece otra deduccién adicional en el pago del mismo tributo sobre los
gastos por ajustes razonables en el lugar de trabajo para personas con discapacidad que
realicen. Esta deduccidn constituye, también, un crédito tributario contra el Impuesto a
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la Renta. Su importe equivale al 50% de los gastos por ajustes razonables, en el lugar de
trabajo, devengados en cada ejercicio y sustentados con los respectivos comprobantes de

pago.
PUESTOS DE TRABAJO DESTACADOS PARA PERSONAS CON ESTAS DISCAPACIDADES

Segun la actividad econdmica de la empresa las personas con discapacidad intelectual,
psicosocial y autismo realizan actividades laborales con mayor eficiencia’ cuando se
desempefan en:

Oficinas Fabricas
e Mensajeros internos y externos e Empaque
e Fotocopiado * Etiquetado
e Custodio de documentos * Alimentacion de maquinaria
¢ Otras labores habituales e Costura.
Comercializadoras Entidades de Educacién y/o similares
e Desempaque e Auxiliares en bibliotecas
¢ Empaque « Conserjes
e  Embalaje e Mensajeros

Cafeterias y Restaurantes
e Auxiliar de cocina o comedor

Cabe sefalar, gue este listado solo refleja aguellos puestos de trabajo mas recurrentes, no
pretende segmentar en estos oficios a nuestra poblacidn con estas discapacidades, pues
estamos convencidos que en la medida que se generen mayores oportunidades de empleo
se podrd advertir experiencias exitosas de trabajo en otras tareas.

ETAPAS PARA LA INCLUSION LABORAL EFECTIVA

La actual coyuntura en nuestro pais nos lleva sefalar que si bien es cierto se implementan
avances para la incorporacion de personas con discapacidad en el empleo privado, la
exigencia normativa pude originar contrataciones insostenibles en el tiempo pues solo esta
motivada por el deber legal y no por las capacidades y habilidades de la poblacidn con
discapacidad.

El acceso al empleo publico, afronta mayores dificultades'? pues aun no se han desarrollado
las normas técnicas para garantizar el derecho al trabajo de las personas con discapacidad
en el sector publico, por ello:

 Las entidades publicas no cuentan con herramientas para la identificacidon de puestos
de trabajo en los que puedan incorporar personas con discapacidad, considerando los
perfiles que presenta este grupo humano.

* Nuestra administracion publica no estd habituada a elaborar términos de referencia para
gue en los concursos publicos solo se exija lo esencial para el desempefo del puesto,
evitando situaciones de discriminacion para nuestra poblacidn con discapacidad.

respecto del proceso de incorporar personas con discapacidad en sus empresas..

1. Adaptado de la Guia para la inclusion laboral de personas adultas mayores, personas con discapacidad y personas con
VIH - Secretaria del Trabajo y Prevision Social - México 2012.

12. Esta situacion ha sido advertida por la Defensoria del Pueblo y recomendo a la Autoridad Nacional del Servicio Civil
- SERVIR la elaboracién de las Normas Técnicas necesarias que garanticen el ejercicio del derecho al trabajo en la
administracion publica. Informe N° 001-2016-DP/ADHP-PDEPRODIS - Enero 2016.
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 No existen procedimientos para el otorgamiento de ajustes razonables para las personas
con discapacidad en cada institucion publica.

En ese sentido, las etapas aqui presentadas pretender coadyuvar a los empleadores en el
proceso de incorpora personas con estas discapacidades.

PRIMERA ETAPA: Compromiso institucional

Es fundamental que, en el empleador, a través de sus principales autoridades asuma un rol
directriz que permita comunicar a todos sus colaboradores en sus diferentes niveles de
responsabilidad, la decision férrea de iniciar -o continuar, de corresponder- un proceso de
contratar personas con discapacidad intelectual, psicosocial y autismo, y que para ello, las
adreas correspondientes dispondran de los recursos que dicho procesos requiera.

Para poner en practica este compromiso se recomienda':

e Reunidn del director o gerente con sus colaboradores responsables de areas
administrativas y operativas, con el fin de anunciar que se realizard la integracion de
personas con discapacidad y definir la planificacion y responsabilidades. Por ejemplo: El
adrea de seleccidn coordinara con las organizaciones de y para personas con discapacidad
a fin de identificar colaboradores.

e Reconocer en los documentos de gestion, como su politica relacionadas de no
discriminacion y la integracion de las personas con discapacidad. Por ejemplo: El
Reglamento de Trabajo considerard acciones para promover el acenso, capacitaciones
también parar las personas con discapacidad que lo ameriten, promoviendo asi un
acceso equilibrado de todos los trabajadores a la formacion y a la linea de carrera.

e Participar en grupos y redes empresariales o con empresas relacionadas con la
problematica de la discapacidad. En nuestro pais empresas como SAGA FALABELLA,
RENZO COSTA, TOTTUS, ha iniciado procesos importantes para incorporar personas
con discapacidad.

SEGUNDA ETAPA: Sensibilizacion

La sensibilizacion previa al proceso de incorporar personas con estas discapacidades es una
accion estratégica y permanente no se pretende generar lastima sino incidir para eliminar
sino atenuar aquellas barreras actitudinales, prejuicios y/o temores asociados a nuestra
poblacién con estas discapacidades. De este modo, generaremos un entorno laboral
favorable que facilitara la incorporacion de los nuevos trabajadores con discapacidad.

Si usted es un empleador que estad iniciando este proceso, tenga la apertura vy la flexibilidad
para articular con sus pares con experiencia -poca o mucha-, sin duda las acciones que
hayan realizado con este fin le generaran reflexiones importantes que lo ayudaran en su
proceso de insercion laboral; pero ademas en este momento en nuestro pais existen diversas
instituciones publicas y privadas, que pueden colaborar con usted en sin animo de lucro y
otras que a través de sus facilitadores rentados podrian ayudarlo.

Cabe sefalar, que cada vez son mas las mismas organizaciones de y para personas con
discapacidad que coadyuvan en este proceso, en la parte final del presente documento
encontrard un directorio de instituciones y organizaciones, ademas el servicio de bolsa de
trabajo del servicio publico de empleo, como veremos mas adelante, también, realiza estas
acciones de sensibilizacion.

13. Adaptado del documento “Discapacidad en el lugar de trabajo. Practicas de las empresas” - Ginebra: OIT - 2010
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LA SENSIBILIZACION
e No debe generar caridad

e Centrarla en el compartir de experiencias positivas
e Promueva espacios de dialogo y reflexion

Si bien es cierto la sensibilizacion es un proceso que se “alimentarad” de la experiencia diaria,
pues es la interaccioén entre el trabajador con discapacidad y el personal de la empresa, la
gue contribuird a eliminar prejuicios y temores; es pertinente que este procesos inicie con
una sesion (taller o charla) a los companeros de trabajo, areas administrativas y a todo aquel
gue se relacione con este nuevo(s) colaborador(es), la cual debe realizarse previamente al
ingreso del trabajador(es) con discapacidad.

TEMAS A ABORDAR:

e JQué es la discapacidad?

e Sijtuacion laboral de las personas con discapacidad.

e Principales dificultades que afrontan las personas con discapacidad
para conseguir un empleo.

e Como tratar a una persona con discapacidad.

e Presentacion del nuevo trabajador, sus habilidades y tareas que
tendra en la institucion.

TERCERA ETAPA: Analisis del Puesto de Trabajo

Este es un paso fundamental, previamente a la incorporacion de un trabajador con
discapacidad, debe revisar rigurosamente el puesto de trabajo, esto implica conocer el
perfil y habilidades que requerira en su futuro colaborador.

En diversa bibliografia encontrard conceptos sobre el Analisis del Puesto de Trabajo, nos
parece pertinente utilizar la definicidon que utiliza la OIT, pues este organismo precisa que
es: “la accién que consiste en identificar, por la observacién y el estudio, las actividades y
factores técnicos que constituyen una ocupacion. Este proceso comprende la des)cripcidon
de las tareas que hay que cumplir, asi como los conocimientos y calificaciones requerido