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HoY €N DfA LA
DISCAPA(IDAD

NO DEPENDE En el Perd, de acuerdo a los resultados de la Primera Encuesta Nacional
Especializada sobre Discapacidad, realizada por el Instituto Nacional de

4

VN,(AMEN lE Estadistica e Informatica (INEI) en el 2012, 1,575,402 peruanos tienen

alguna discapacidad, lo que equivale al 5.2% de la poblacion.

DE LAS De ellas, el 52.1% son mujeres y el 50.4% tiene 65 y mas afios de edad.

(ARA('TERK‘”(AS Asimismo, 6 de cada 10 personas con discapacidad presentan mas de

una limitacion (61.4%), siendo las fisicas (59.2%), las visuales (50.9%)

PEKSoNALES DE y las auditivas (33.8%) las mas comunes; y 4 de cada 10 requieren del
apoyo de una tercera persona para realizar sus actividades diarias, con un

Lo ,ND'V,DVOS, impacto directo en la familia.

Ademas, el 76.8% de personas con alguna discapacidad se encuentra
S,NO TAMB,éN DE fuera del mercado de trabajo, y entre aquellas que buscan trabajo, el
LA MANERA (OMO 12.1% no lo consiguen (el triple de la tasa de desempleo nacional).
LA So(enap polpe  ¢QUE es la discapacidad?

V'VEN OMAN,ZA La discapacidad es una categoria social en permanente cambio. A lo largo

de la historia el concepto de discapacidad ha evolucionado desde enfo-

SU ENTOKNO ques médicos, asistenciales y caritativos, hasta uno que valora la diversi-
dad y promueve la igualdad de oportunidades y la plena participacion de
las personas con discapacidad en la vida social.

Actualmente se reconoce que la discapacidad es el resultado de la inte-
raccion entre, por un lado, personas que tienen una limitacion en sus fun-
ciones fisicas, intelectuales o sensoriales, o en sus habilidades sociales;
y por el otro, un entorno que limita su participacion en la vida social. En
ese sentido, hoy en dia la discapacidad no depende Unicamente de las
caracteristicas personales de los individuos, sino también de la manera
como la sociedad donde viven organiza su entorno.

Asi, las nuevas formas de ver la discapacidad buscan disminuir conside-
rablemente e incluso eliminar los obstaculos que enfrentan las personas
con discapacidad y otros grupos vulnerables, para que puedan llevar una
vida independiente y plena.

Esta concepcion de la discapacidad ha sido reconocida en la Convencion
sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad de las Naciones
Unidas, ratificada por el Pert, y en la Ley 29973, Ley General de la Per-
sona con Discapacidad (LGPD), publicada el 24 de diciembre de 2012.

La LGPD establece que: “La persona con discapacidad es aquella que
tiene una o mas deficiencias fisicas, mentales, sensoriales o intelectuales
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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 inclusion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de
condiciones que las demas”.

Sin perjuicio de ello, es importante tener en cuenta que la Resolucion Ministerial No. 107-2015-TR, mediante
la cual se aprueban las “Normas complementarias para la aplicacion y fiscalizacion del cumplimiento de la
cuota de empleo para personas con discapacidad aplicable a los empleadores privados”, ha establecido que la
discapacidad debera ser acreditada mediante el certificado correspondiente, emitido por todos los hospitales
de los Ministerios de Salud, de Defensa y del Interior y el Seguro Social de Salud (EsSalud). Dichos certificados
deberan cumplir con las especificaciones previstas por el Ministerio de Salud de acuerdo con la Resolucion
Ministerial No. 013-2015-MINSA.

Discapacidad FK,(A Se refiere a aquellas personas que tienen limitaciones en sus funciones motoras o fisicas
(caminar, manipular objetos, etc.) debido a la falta o deterioro de alguna o varias partes del cuerpo.

Estas personas pueden requerir del uso de silla de ruedas o ayudas biomecanicas (muletas, aparatos ortopédicos, pro-
tesis, entre otros), condiciones de accesibilidad (barandas, rampas, elevadores, entre otros), y/o asistencia personal.

Discapacidad 'N.TELE< I VAL Se refiere a aquellas personas que tienen limitaciones en sus funciones intelec-
tuales que pueden afectar sus capacidades de comprension, memoria y aprendizaje.

Estas personas pueden requerir de informacién en lenguaje sencillo y/o apoyo para el desarrollo de determinadas
actividades.

Discapacidad SENSONAL Se refiere a aquellas personas que tienen limitaciones en sus funciones sensoriales,
como la vision y la audicién. Comprende a personas ciegas, personas sordas, personas sordociegas, y personas con
muy baja vision o audicion.

Estas personas pueden requerir de dispositivos de apoyo (bastones, programas informaticos de lectura de pantalla, au-
difonos u otros sistemas de amplificacion de sonido, entre otros), animales de asistencia (como perros gufas), intérpretes
0 guias intérpretes, y/o informacion en formato accesible (Braille, lengua de sefias, comunicacion tactil, entre otros).

Discapacidad MENTAL v S,(OSO(,AL Se refiere a aquellas personas que tienen limitaciones en la

comunicacion, habilidades sociales o comportamiento adaptativo, debido a un trastorno mental (trastorno bipolar,
depresion severa, esquizofrenia, entre otros).
Estas personas pueden requerir informacion en lenguaje sencillo y/ 0 apoyo para el desarrollo de determinadas actividades.

Discapacidad OMAN,(A Se refiere a aquellas personas que tienen limitaciones para realizar actividades
de la vida diaria debido a condiciones crénicas que afectan su sistema cardiovascular, hematolégico, inmunolégico,
respiratorio, digestivo, metabdlico, endocrino, entre otros.

Estas personas pueden requerir del uso de silla de ruedas o ayudas biomecanicas, condiciones de accesibilidad, y/o
asistencia personal.

TRASTOKNO DEL ESPE(TKO AVTKTA Se refiere a aquellas personas que tienen limitaciones en

las habilidades sociales, comunicativas y linglisticas, y/o en las habilidades para la simbolizacién, debido a condi-
ciones en el neurodesarrollo de origen genético (trastorno autista, sindrome de Asperger, trastorno generalizado del
desarrollo no especificado, entre otros).Puede tener asociada una discapacidad intelectual.

Estas personas pueden requerir informacion en lenguaje sencillo, apoyo para la comunicacion y/ o para el desarrollo
de determinadas actividades.
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Uso correcto del lenguaje

El lenguaje no es neutral; el uso y la intencion del mismo puede cambiar el significado de
las palabras y condicionar nuestra vision del otro. Por ello es importante usar correcta-
mente el lenguaje al referirnos a las personas con discapacidad.

USO INCORRECTO USO CORRECTO

Discapacitado
Incapacitado
Minusvalido
Enfermo Persona con discapacidad
Persona con defecto

Persona con habilidades especiales
Personas especiales

Manco

Cojo

Paralitico Persona con discapacidad fisica
Lisiado

Tullido

Retrasado

Retardado mental Persona con discapacidad
Mongolito intelectual

Opa

El. cleso Persona con discapacidad visual
Cieguito P .

Invidente Persona megi o

No vidente ersona con baja vision

El sordo Persona con discapacidad auditiva
Sordito Persona sorda

Sordomudo Persona con baja audicién

LOCO. Persona con discapacidad mental
Loquito P di idad
Demente ersona con discapacida
Trastornado psicosocial

Esquizofrénico

Persona que usa silla de ruedas

Postrado a una silla de ruedas . .
Usuario de silla de ruedas

Lenguaje de senas Lengua de sefias
Sufre de discapacidad

Padece de discapacidad Tiene discapacidad
Victima de Presenta discapacidad
Afligido por Vive con discapacidad

Afectado por
Aguejado por
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COmo interactuar
con personas con discapa

En general, la relacion con personas con discapacidad no es muy distinta a cualguier in-
teraccion social. Se debe dar prioridad a las normas de cortesia y al buen trato, y si tiene
alguna duda, no tenga miedo de preguntar.

Cuando se relacione con personas con discapacidad de preferencia tome en considera-
cion los siguientes consejos:

} SEA NATVKAL en su contacto personal.

Hable y actle con naturalidad y espontaneidad. Deje de lado los prejuicios. Trate a los demas
como a usted le gustaria ser tratado.

} NO SVBEWME a las personas con discapacidad.

Discapacidad no es incapacidad. Tratelos como a los demas. Reconozca sus méritos y progre-
S0S, pero sin exageraciones. Indique errores y faltas, pero con respeto.

} No preste ayuda sin preguntar primero

La AYVDA FORZADA ES MOLEYTA No ayude sin preguntar aunque piense

gue su ayuda es necesaria. Pregunte con naturalidad si su ayuda es deseada. Si su ayuda
es aceptada y no sabe cémo hacerlo, pregunte nuevamente y ayude sin aspavientos. No se
ofenda si su ayuda no es aceptada.

} NO Dé (ONSE)OS a menos que se lo pidan.

No adopte un rol sobreprotector. Como usted, las personas con discapacidad saben lo que
necesitan y desean, y si requieren consejo lo pediran.

» DIRJASE SIEMPRE A LA PERSONA.

Si se esta comunicando con la persona con discapacidad, dirfjase a ella'y no al guia, intérprete
0 acompafante.

> No MAN,PVLE la silla de ruedas o las ayudas biomecanicas S,N PERM,SO

Son objetos de uso personal. Tampoco acaricie o juegue con los animales de asistencia.

P Useel SENT—,DO (OMUN

Las personas con discapacidad son diversas como los demas. Todas las personas tenemos
formas y ritmos distintos de hacer las cosas. Sea considerado y paciente.
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SUGERENCIAS PRACTICAS PARA COMUNICARSE

Conversar a la misma altura en la que
esta el interlocutor, mirandolo a los o0jos
(especialmente con personas que usan
silla de ruedas).

Preguntar si necesita ayuda en un
desplazamiento. No tome su silla de
ruedas, muletas o bastones sin consultar
antes.

Si esta con una persona que tiene
discapacidad fisica

Tratarla de forma natural, no de forma
infantil.

Usar un lenguaje sencillo en la
conversacion.

Ser paciente. No complete las oraciones
del otro.

Si esta con una persona que tiene
discapacidad intelectual

Hablele con claridad y en un tono
adecuado.

Si quiere guiar o ayudar, ofrézcale el
brazo sutilmente o preguntele si lo

Si esta con una persona que tiene necesita.

discapacidad visual Use palabras dimensionales como:
izquierda, derecha, adelante, atras, al
frente, abajo, arriba, encimay otras
similares.

No use palabras imprecisas como: ahi,
esto, alla, la cosa, la cuestion.

Para comunicarse parase frente a la
persona, ya que esto facilita la lectura
de los labios, el contacto visual y facial.
Si esta con una persona gue tiene Nunca le dé la espalda.
discapacidad auditiva Puede usar lengua de sefias o usar
simbolos sencillos.

Si le cuesta expresar una idea, use un
papel, pizarrén o un computador para
escribir lo que quiera decir.
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LAS PERSONAS
(oN DISCAPACIDAD
TIENEN DERE(Ho
A (oNDI(loNES DE
TRABAJo JUSTAS

Y FAVORABLES, El Estado peruano ha ratificado la Convencion sobre los Derechos de las
Personas con Discapacidad (CDPD), en vigor desde 2008, asumiendo el

Y EN PAKT'(ULAK compromiso de promover, proteger y asegurar el goce plenoy en condicio-
nes de igualdad de todos los derechos humanos y libertades fundamen-
A M[UALDAD DE tales de las personas con discapacidad, sin discriminacion alguna; asi
como a tomar todas las medidas pertinentes para que ninguna persona,

OPOKTUN'DADES Y organizacion o empresa privada discrimine por motivos de discapacidad.
DE KEMuNEKA(,éN El articulo 27 de la Convencion prevé un conjunto de medidas orienta-

das a garantizar el derecho de las personas con discapacidad a trabajar,

POK TRABA)O DE en igualdad de condiciones con las demas. Entre dichas medidas se in-

cluye la proteccion de los derechos de las personas con discapacidad a

,['UAL VALoK condiciones de trabajo justas y favorables, y en particular a igualdad de
oportunidades y de remuneracion por trabajo de igual valor; a condiciones
de trabajo seguras y saludables, incluida la protecciéon contra el acoso; y
a la reparacion por agravios sufridos. En virtud de este articulo, el Estado
peruano esta obligado a emplear personas con discapacidad en el sector
publico y a promover empleo de personas con discapacidad en el sector
privado mediante politicas y medidas pertinentes, que pueden incluir pro-
gramas de accion afirmativa, incentivos y otras medidas.

En el ambito nacional, nuestra Constitucion dispone en su articulo 7 el de-
recho de las personas con discapacidad a un régimen legal de proteccion,
y en su articulo 23 que el Estado debe otorgar proteccion especial a la per-
sona con discapacidad que trabaja. Precisamente, el 24 de diciembre de
2012 se publico en el Diario Oficial El Peruano la Ley 29973, Ley General de
la Persona con Discapacidad (LGPCD), que establece el marco legal para
la promocion, proteccion y realizacion, en condiciones de igualdad, de los
derechos de la persona con discapacidad; y el 8 de abril de 2014 se publicod
su Reglamento, Decreto Supremo 002-2014-TR.

Asimismo, mediante Resolucion Ministerial No. 107-2015-TR, se apro-
baron las “Normas complementarias para la aplicacion y fiscalizacion del
cumplimiento de la cuota de empleo para personas con discapacidad
aplicable a los empleadores privados”. Mas adelante pasaremos a anali-
zar esta norma.
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:Que obligaciones laborales tienen
los empleadores en el sector privado,
relacionadas con las personas con
discapacidad?

La LGPCD y su Reglamento incorporan las siguientes obligaciones para los empleadores
del sector privado:

No discriminar por discapacidad

Los empleadores deben abstenerse de realizar cualquier acto discriminatorio por motivos
de discapacidad, al inicio, durante y al término de la relacion laboral. Notese que esta pro-
hibicion comprende tanto la discriminacion directa, en la que el criterio de discapacidad
es la causa del trato diferenciado; como aquella en la que el criterio de distincién es en
principio neutro, pero genera un impacto desfavorable injustificado en las personas con
discapacidad (discriminacion indirecta).

En atencién a dicha prohibicion, la LGPCD sanciona con nulidad a toda distincion, exclu-
sion o restriccion por motivos de discapacidad que tenga el propésito o el efecto de obsta-
culizar o dejar sin efecto el reconocimiento, goce o ejercicio, en igualdad de condiciones,
de uno o varios derechos, incluida la denegacion de ajustes razonables. Sin embargo, no
se consideran discriminatorias las medidas positivas encaminadas a alcanzar la igualdad
de hecho de la persona con discapacidad.

Por su lado, el articulo 30.f de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral califica
como acto de hostilidad equiparable al despido a los actos de discriminacion por razén
de discapacidad, y el articulo 29.d sanciona con nulidad el despido que tenga por motivo
la discapacidad. En la misma linea, la Ley 26772 prohibe las ofertas de empleo discrimi-
natorias.

Sobre este particular, consideramos recomendable que las empresas del sector privado
tomen en consideracion las pautas y sugerencias de actuacion contenidas en la “Guia
de buenas practicas en materia de igualdad y no discriminacion en el acceso al empleo y
la ocupacion”, aprobada por Resolucion Ministerial 159-2013-TR; en ella se establecen
una serie de criterios de actuacion que pueden ser incorporados en la actuacion de la
empresa a fin de prevenir practicas discriminatorias en materia de empleo, entre otros
motivos, por razén de la discapacidad de las personas.
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Contratar personas con

Los articulos 49.1 de la LGPCD y 56.2 de su Reglamento, obligan a los empleadores del
sector privado con mas de 50 trabajadores a contratar a personas con discapacidad, en
una proporcion no inferior al 3% de la totalidad de sus trabajadores.

Los empleadores pueden eximirse de dicha obligacion si acreditan fehacientemente el
cumplimiento de alguna de las siguientes condiciones: (i) no haber generado en el afio
nuevos puestos de trabajo o vacantes por cubrir; o (i) que habiendo generado vacantes
en el afio hubiesen concurrido los siguientes factores:

La existencia de razones de caracter técnico o de riesgo vinculadas al puesto de trabajo que
dificultaron la incorporacién de trabajadores con discapacidad;

La oferta de los puestos de trabajo en el servicio de Bolsa de Trabajo del Centro de Empleo del
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo;

La omisién de todo requisito que pudo constituir una exigencia discriminatoria contra las per-
sonas con discapacidad; y

La garantia de que los procesos de evaluacion especificos permitieron la efectiva participacion
de las personas con discapacidad que postularon.

La normativa en cuestion dispone que el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo fija
los criterios para la determinacion de las empresas obligadas a cumplir con la cuota labo-
ral en el sector privado, la base de célculoy el nimero de trabajadores con discapacidad
con los que deberan contar las empresas obligadas por Ley.

Precisamente, mediante la mencionada Resolucion Ministerial No. 107-2015-MTPE, el
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo aprobd la normativa que regula: (i) cuales
son los criterios para el célculo de la cuota de empleo de personas con discapacidad; (ii)
los servicios y medidas que facilitan su cumplimiento; (iii) la forma cémo se va a efectuar
la fiscalizacion para el cumplimiento de dicha cuota; vy, (iv) el procedimiento sancionador
aplicable para los empleadores que no cumplan con la cuota de empleo correspondiente.

En dicha Resolucion se establece que el célculo de la cuota de empleo se realiza tomando en
cuenta el nimero total de trabajadores registrados en la planilla electronica durante el periodo
comprendido entre el 1 de enero al 31 de diciembre, aplicando las reglas siguientes:

En el caso de aquellos empleadores que inicien su actividad durante el primer semestre del afio: la
cuota se calcula en proporcion a los meses transcurridos hasta el 31 de diciembre de dicho afo.

En el caso de aquellos empleadores que inicien sus actividades durante el segundo semestre:
el célculo de la cuota se inicia en el periodo anual siguiente.

En el caso de fusiones empresariales o circunstancias analogas: el céalculo se realiza consi-
derando individualmente a cada empresa respecto a los periodos anteriores a la fusién, y en
forma conjunta a partir de ella.

Adicionalmente, la Resolucion establece que el numero de trabajadores con discapaci-
dad con que debe contar el empleador resulta de multiplicar la base de célculo (el nime-
ro de trabajadores en el afio) por el factor equivalente a 0.03.

Cuando el resultado sea un nimero con mas de un decimal, la cifra se redondea a la
inmediata superior en caso la cifra centesimal sea igual o superior a b:
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(Numero de trabajadores en el afio) x 0.03 = X!

Por ultimo, como ya fue adelantado, la Resolucion ratifica que las razones que justifican
el incumplimiento de la cuota de empleo en favor de los trabajadores con discapacidad
son las siguientes:

} No haber generado nuevos puestos de trabajo o vacantes que cubrir.

} En caso de haberlas generado, que pese haber cumplido con las obligaciones en materia de
seguridad, salud y haberse previsto los ajustes razonables minimos, los riesgos laborales per-
sisten para la persona con discapacidad.

} Haber agotado los mecanismos posibles para convocar, difundir y seleccionar personas con
discapacidad (incluyendo el ofertar a través de la Bolsa de Empleo de la Ventanilla Unica de
promocion del empleo).

Indicar en la planilla electronica la condicion de
discapacidad de sus trabajadores

El articulo 56.1 del Reglamento obliga a los empleadores a indicar expresamente en la
planilla electronica la condicion de discapacidad de sus trabajadores.

Esto permitiréa a la Autoridad de Trabajo fiscalizar el cumplimiento de la cuota anual de
empleo.

Asegurar la accesibilidad en el lugar de trabajo

El Reglamento Nacional de Edificaciones establece que toda oficina que presta servicios
administrativos, técnicos, financieros, de gestion, de asesoramiento y afines, debe cumplir
con las normas de accesibilidad para personas con discapacidad establecidas en el propio
reglamento. Esta obligacion se extiende a las edificaciones industriales de mas de 1,000 m2
de area construida y a las edificaciones donde se presten servicios de atencion al piblico.

Las obligaciones de accesibilidad comprenden ingresos, puertas, circulaciones, ascenso-
res, mobiliario, bafios, estacionamientos y sefializacion.

La fiscalizacion de estas obligaciones corresponde a las municipalidades locales.

Por su parte, el articulo 64 de la Ley 29783, Ley de Seguridad y Salud en el trabajo, es-
tablece que los empleadores deben garantizar la proteccion de los trabajadores que, por
su discapacidad, sean especialmente sensibles a los riesgos derivados del trabajo. Esta
obligacién requiere tomar en cuenta las condiciones de accesibilidad para el trabajador.

Ajustes razonables en el lugar de trabajo

Los articulos 50 de la LGPCD y 57 de su Reglamento reconocen el derecho de los tra-
bajadores con discapacidad a realizar ajustes razonables en el lugar de trabajo. Estas
medidas comprenden la adaptacidn de las herramientas de trabajo, las maquinarias y el
entorno de trabajo, asi como la introduccion de ajustes en la organizacion del trabajo y los
horarios, en funcién de las necesidades del trabajador con discapacidad.

1 Cuando el resultado sea un nimero con mas de un decimal, redondear a la inmediata superior en caso sea igual o
superior a 5 (>0.05)
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Los empleadores no estan obligados a realizar los ajustes razonables si demuestran que
suponen una carga econémica excesiva, de conformidad con los criterios fijados por
el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo. La negativa injustificada de realizar
ajustes razonables en el lugar de trabajo se considera un acto de hostilidad equiparable
al despido.

La normativa antes citada dispone que el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo
establecera las normas técnicas para la aplicacion de los ajustes razonables, y los crite-
rios para determinar si su realizacion constituye una carga econdémica excesiva para 10s
empleadores.

Mediante Resolucion Ministerial 162-2014-TR se dispuso la pre-publicacion del proyecto
de normativa que regularia la determinacion de la carga econdémica excesiva para el em-
pleador en funcion de los costos del ajuste razonable.

En dicho Proyecto se establece que, conforme a lo dispuesto en el articulo 50 de la
LGPCD vy el articulo 57 de su Reglamento, los empleadores tienen la obligacion de reali-
zar ajustes razonables en el lugar de trabajo. Dichos ajustes deberan estar orientados a la
creacion de un ambiente seguro, confortable y productivo para aquellos trabajadores con
discapacidad.

Sin embargo, el costo de la adaptacion debera ser razonable y asumible por la empresa,
para lo cual se debera tomar en cuenta lo siguiente:

El volumen de ventas de la empresa y el factor de productividad (calculado en funcién de la
produccion total y el nimero de trabajadores de la empresa en cada periodo anual).

En segundo lugar, se multiplica el factor productividad por el monto méaximo deducible para
el impuesto a la Renta.

Cuando el costo por ajustes razonables sea mayor al resultado de multiplicar el factor produc-
tividad por el monto maximo deducible del Impuesto a la Renta, el costo sera excesivo.

Cabe precisar que a la fecha de elaboracion de la presente Guia, el Proyecto de normativa
ministerial continuaba en etapa de pre-publicacion, por lo que las reglas antes indicadas
no pueden ser consideradas aun como definitivas.

Por otro lado, es importante tener en cuenta que la Resolucion Ministerial No. 017-2015-
TR, anteriormente mencionada, ha establecido que para que el empleador cumpla con
garantizar la efectiva participacion de las personas con discapacidad en los procesos de
evaluacion, éste deberéa brindar las condiciones adecuadas para que los postulantes con
discapacidad puedan acceder a las pruebas y evaluaciones correspondientes.

De esta forma, los empleadores deberan asegurarse que durante los examenes o proce-
sos de evaluacion se permita el acceso efectivo de las personas con discapacidad a través
de, por ejemplo, examenes en braille, acompafiantes para personas con discapacidad
visual, rampas que permitan el acceso a usuarios de sillas de ruedas, entre otros. En tal
sentido, estamos ante ajustes razonables que deberan ser implementados durante la eta-
pa de evaluacion siempre y cuando, en linea con lo indicado anteriormente, no supongan
una carga econémica excesiva para el empleador.
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/Qué pautas o recomendaciones
pueden tomar en cuenta los
empleadores para realizar ajustes
razonables?

Si bien la realizacion de ajustes razonables debe ser analizada caso por caso, las si-
guientes son pautas que pueden servir para evaluar posibles ajustes razonables en dicho
analisis

TIPO DE DISCAPACIDAD PAUTA

P Aspectos relacionados a la movilidad y la orienta-
cion: determinar zonas con obstaculos, pisos an-
tideslizantes y texturizados para indicar cambios
de éarea; colores contrastantes (para personas con
baja vision), pasamanos en escaleras, imagenes
y sefializaciones en alto relieve, etc.

P lluminacion: si la persona tiene resto visual o baja
vision, considerar que el ambiente donde se des-
empefie cuente con una iluminacion adecuada y
en colores blancos.

Discapacidad visual » Seguridad: incluir alarmas sonoras, entrenar con
la persona una ruta de escape, coordinar con un
compafero para que realice los apoyos mas con-
venientes.

P Tecnologia: Uso de programas informéticos lecto-
res de pantalla o pantallas con amplificaciéon de
imagen para personas con baja vision. Verificar si
otros aparatos necesitan de alguna adaptacion.

P Desempefio: recurrir a lupas (baja vision), siste-
mas Braille para escritura o de audio.
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TIPO DE DISCAPACIDAD

P Sobre el entorno de trabajo: pantallas informati-
vas, paneles con datos relevantes para la realiza-
cion de la tarea, letreros informativos sobre medi-
das de seguridad, horarios, etc.

v

Discapacidad auditiva Seguridad: sistemas de alerta visual.

v

Desempefio: priorice la informacion de tipo visual
0 escrita; si la persona lee labios, hable despacio
y mirando a la persona; de lo contrario, utilice la
lengua de sefias peruana (intérprete).

P Sobre el entorno de trabajo: capacitacion guiada
sobre la funcion a desarrollar.

P Desempefio: acompafie las indicaciones con ges-
Discapacidad intelectual tos o imagenes; si la tarea es compleja, dividala
o mental en pasos para facilitar la comprension; establezca
horarios fijos con algunas pausas si el trabajo es
muy exigente; brinde ayuda con aspectos admi-
nistrativos.

» Movilidad: verificar la existencia de rampas, as-
censores, espacios amplios para el desplazamien-
to en silla de ruedas, muletas o bastones, segun
sea el caso.

v

Entorno de trabajo: Priorice el disefio ergonémico.

P Desempefio - tecnologia: de acuerdo a las necesi-

dades de las personas, considerar uso de josticks,
Discapacidad fisica punteros, mouse adaptado, software de voz, te-
clado adaptado, etc.

P Salud: considerar tiempos de descanso y movi-
miento, si el puesto requiere estar mucho tiempo
en una sola posicion; priorizar el que los materia-
les estén al alcance de la mano para evitar gasto
de energia; evaluar los requerimientos del puesto
en funcion de destrezas motoras finas (uso de he-
rramientas de alta precision); etc.
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Reubicar al trabajador que adquiere una
discapacidad durante la relacion laboral

El articulo 52 de la LGPCD reconoce el derecho del trabajador que adquiere una discapa-
cidad durante la relacion laboral, a conservar su puesto de trabajo si realizados los ajustes
razonables correspondientes la discapacidad no es determinante para el desempefio de
sus tareas.

Caso contrario, el trabajador con discapacidad tiene derecho a ser reubicado en puesto
compatible con sus capacidades y aptitudes, siempre que exista vacante y que no impli-
que riesgos para su seguridad y salud o la de los demas trabajadores.

;Qué entidad publica fiscalizara el
cumplimiento de estas obligaciones?

De acuerdo al articulo 80 de la LGPCD, la entidad competente para conocer y aplicar las
infracciones y sanciones por el incumplimiento de las obligaciones de la citada ley es el
Consejo Nacional para la Integracion de la Persona con Discapacidad (CONADIS), el cual
ejercera la potestad sancionadora en el marco de lo dispuesto por la Ley 27444, Ley del
Procedimiento Administrativo General.

Cabe precisar, sin embargo, que el citado articulo 80 reconoce la competencia del CO-
NADIS sin perjuicio de las competencias especificas que correspondan a los distintos
sectores y niveles de gobierno. De alli que sea la Superintendencia Nacional de Fiscali-
zacion Laboral (SUNAFIL) la que tiene a su cargo la instruccion o investigacion sobre el
incumplimiento de las obligaciones en materia de personas con discapacidad, asi como
el procedimiento sancionador.

Finalmente, cabe precisar que de acuerdo con la escala de multas establecida en el
Reglamento de la LGPCD, el incumplimiento de la cuota de empleo de personas con
discapacidad es sancionado como una infraccién muy grave con una multa desde 12 UIT
hasta 15 UIT luego del procedimiento sancionador a cargo de CONADIS.

Sin perjuicio de ello, en la medida que sera SUNAFIL quien llevara a cabo el procedi-
miento fiscalizador, el procedimiento sancionador e impondra las eventuales multas por
el incumplimiento de la cuota de empleo, es posible que la misma aplique las multas pre-
vistas en el Reglamento de la Ley General de Inspeccion de Trabajo, aprobado mediante
Decreto Supremo No. 019-2006-TR. En tal sentido, al calificar como una infraccion grave
en materia de obligaciones relacionadas con la promocion y el empleo de las personas
con discapacidad (articulo 30.3 del Reglamento), el mismo seria sancionado con una
multa desde 3 UIT hasta 50 UIT dependiendo del nimero de trabajadores afectados.

A la fecha de elaboracion de la presente guia, no se ha emitido ninguna normativa o pro-
nunciamiento oficial por parte de SUNAFIL o de CONADIS mediante el cual se establezca
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expresamente cual de las dos multas sera la aplicable ante el incumplimiento de la cuota
de empleo.

.Qué beneficios tributarios se han
previsto para el empleador?

Los articulos 47 y 50 de la LGPCD establecen deducciones adicionales en el pago del Im-
puesto a la Renta de tercera categoria por dos conceptos: (i) por las remuneraciones que
las empresas privadas paguen a sus trabajadores con discapacidad; v, (ii) por los gastos
en los que incurran dichas empresas por concepto de ajustes razonables en el lugar de
trabajo en favor de los trabajadores con discapacidad.

Complementando lo anterior, el Decreto Supremo 287-2013-EF reglamenté los articulos
47 y 50 de la LGPCD y precis6 que las deducciones adicionales constituyen créditos
contra el Impuesto a la Renta; no obstante, dichos créditos no generan saldo a favor del
contribuyente, no pueden ser arrastrados a los ejercicios siguientes, no otorgan derecho
a devolucion y no pueden ser transferidos a terceros.

En esa linea, el Decreto Supremo 287-2013-EF ha dispuesto las siguientes reglas para la
aplicacion del crédito tributario a que se refiere el articulo 47 de la LGPCD:

El importe del crédito equivale al 3% de la remuneracion anual de los trabajadores con disca-
pacidad, que devengue y se pague en el mismo ejercicio.

El monto de dicho crédito no debera exceder al importe que resulte de multiplicar el factor
1,44 por la Remuneracion Minima Vital (RMV) y por el nimero de trabajadores con discapa-
cidad sobre el cual se estima la remuneracion anual.

La condicion de discapacidad del trabajador debe ser acreditada con el certificado de disca-
pacidad otorgado por los hospitales de los Ministerios de Salud, de Defensa y del Interior, o por
EsSalud). En este punto se exige que el empleador conserve durante el plazo de prescripcion
una copia legalizada por notario del certificado.

El crédito sera aplicado en el gjercicio en el que devenguen y se paguen las remuneraciones.

De otro lado, para la aplicacion del crédito tributario a que se refiere el articulo 50 de
la LGPCD, el Decreto Supremo 287-2013-EF sefiala que se debera tener en cuenta lo
siguiente:

El importe del crédito equivale al 50% de los gastos por ajustes razonables en el lugar de tra-
bajo, devengados en cada ejercicio y sustentados con los respectivos comprobantes de pago.

El monto de dicho crédito no debera exceder al importe que resulte de multiplicar el factor
0.73 por la Unidad Impositiva Tributaria (UIT) y por el nimero de trabajadores con discapaci-
dad que requirieron ajustes razonables en el lugar de trabajo.

Dicho crédito sera aplicado en el ejercicio en que devenguen los gastos por ajustes razonables.
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El siguiente cuadro resume las principales obligaciones laborales frente a personas con disca-
pacidad:

Cuota: 3% del total de trabajadores en planillas:

No discriminacion:

No hay incumplimiento a la cuota si no hay vacantes en la
empresa.

Si hay vacantes, no hay incumplimiento de la cuota cuando
las posiciones no pueden ser ocupadas por personas con
discapacidad porgue no se cumplen los requisitos técnicos
0 existe riesgo vinculado con el puesto; se ofertan las plazas
a través de la bolsa de trabajo del Ministerio de Trabajo;
las ofertas de empleo no discriminan a las personas con
discapacidad; y los procesos de evaluacion y reclutamiento
permitan la participacion de personas con discapacidad.

Accesibilidad.

SECTOR PRIVADO Ajustes razonables. El Ministerio de Trabajo determinara las
normas técnicas que se deben seguir para la adecuacion de
procesos y estructuras que permitan el trabajo de la perso-
na con discapacidad asi como los casos donde no procede
dicho ajuste por constituir una carga econémica excesiva.

Los empleadores deben sefalar en la planilla electronica, de
manera obligatoria, qué trabajadores tienen discapacidad.

La SUNAFIL verificara en enero de cada afio el cumplimien-
to de la cuota de 3%.

Multas aplicables segin el Reglamento de la Ley General de
la Persona con Discapacidad:

Leves: 1-5 UIT.
Graves: b-10 UIT
Muy graves: 10-20 UIT

MULTAS

Multa aplicable segin el Reglamento de la Ley General
de Inspeccion de Trabajo

Incumplimiento de las disposiciones relacionadas
con la promocion y el empleo de personas con
discapacidad — Grave: 3-50 UIT

FISCALIZACION A partir de Enero 2016, se fiscalizara el periodo 2015.




¢d 18

Guia para la INQWSIBN de personas con discapacidad en el lugar de trabajo

€L RESPETO, LA
ACEPTA(ISN DE
LA DIVERSIDAD,
LA lNG,VSléN , LA como hemos sefalado, la gran mayoria de personas con disca-

pacidad se encuentra fuera del mercado de trabajo; por tanto,

MEK”—O(KA(,Al son una fuerza laboral pendiente de explotar en todo su poten-

cial.
LA NO La inclusion de las personas con discapacidad en el lugar de

D,S(NM,NAGéNl trabajo puede brindar experiencias y perspectivas tinicas y valio-

sas; pero dar el primer paso para contratarlas puede ser un gran

L 0 .k 0y , 5
SON VALOKES desafio: ;como hacerlo?, ;,como empezar? y ;por qué hacerlo:

El primer paso es asumir el compromiso de ser una organizacion
(OKPOKA‘”VOS inclusiva. Ese es el impulso que debe movilizar a los ejecutivos,

las decisiones y los recursos necesarios para hacer este compro-

QVE SE AmVAN miso una realidad.

AL TOMAK LA Lo segundo es conectarse con los valores corporativos que se ac-
tivan al tomar esta determinacion. El respeto, la aceptacion de la

DE"ERM,NAGéN diversidad, la inclusion, la meritocracia, la no discriminacion.

A esto se deben sumar aspectos estratégicos como el factor pro-

DE SEK VNA ductivo, el logro de objetivos y metas. Las personas con discapa-
EMPKESA cidad pueden ser un gran aporte para la organizacion.

Las empresas que ya han contratado a personas con discapaci-
,N(LVS,VA ) dad saben que contar con ellas tiene una serie de beneficios como

mejorar el clima laboral, promover el trabajo en equipo, compro-
meter mas a los trabajadores y mejorar la reputacion corporativa.

Beneficios
de contratar a personas
con discapacidad

Las aptitudes laborales de las personas con discapacidad crean
una ensefianza valiosa y un espiritu de equipo que deben tener
en cuenta las organizaciones. Algunos de los beneficios que ge-
nera la contratacion de estos trabajadores son:
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} ME)OKA el clima laboral.

La integracion de personas con discapacidad en la empresa genera una mejora del clima laboral, cam-
bia la actitud de los trabajadores y elimina muchos estereotipos.

} SENS,B,L'ZA al resto de personal.

La oportunidad de trabajar con personas con discapacidad sensibiliza al personal de la empresa, impul-
sando la aceptacion de la diversidad y la no discriminacion, con repercusiones que pueden ir mas alla
del lugar de trabajo.

> PKOMVEVE el trabajo en equipo.

La oportunidad de compartir tareas con personas que tienen alguna discapacidad es una experiencia de
aprendizaje mutuo. La inclusion laboral es un aporte al funcionamiento general de los equipos de trabajo.

} D,SM,NVYE EL AVSEN-HSMO laboral de los equipos de trabajo.

Los trabajadores con discapacidad tienen un ausentismo igual 0 menor que una persona sin discapacidad.

B> Genera un mayor (OMPKOM,SO

Las personas con discapacidad que buscan trabajo han debido superar muchas dificultades. Cuando
encuentran una oportunidad, la aprovechan desplegando gran esfuerzo y manifestando gran entusias-
mo. Ademas, cuidan su puesto de trabajo, disminuyendo la rotacién de empleados y los consiguientes
costos y tiempos de capacitacion.

} Permite contar con TRABA)ADOKES EF’(’ENTES en tareas especificas.

Algunas personas con discapacidad tienen caracteristicas Unicas que les permiten adquirir destrezas supe-
riores a las de otros empleados. Por ejemplo las personas sordas pueden trabajar en lugares de alto ruido
sin sufrir dafios que conlleven a enfermedades laborales por esa causa. Las personas con sindrome Down
desarrollan muy bien tareas repetitivas.

B Promueve la ,NNOVA(léN

Las personas con discapacidad tienen flexibilidad para adaptarse y enfrentar situaciones adversas, y
trasladan al lugar de trabajo sus habilidades para resolver problemas.

} Su 'NTE&KA('éN en el lugar de trabajo incentiva repensar la forma en que se organiza la

empresa, el disefio de productos y servicios dirigidos a dichas personas, asi como estrategias para
atraer y retener talentos diversos.

» Mejora la KEPVTA(,éN corporativa.

La imagen de la organizacion no solo se ve afectada positivamente en el mercado, sino que también al
interior de ésta. Se desarrolla un orgullo de pertenencia a una empresa que respeta e integra a personas
con discapacidad.

} Permite acceder a BENEF’GOS mBWANOS

Las empresas pueden acceder a beneficios tributarios por contratar a personas con discapacidad.
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Rompiendo mitos en la contratacion
de personas con discapacidad

M[To: Las personas con discapacidad son menos productivas.

KEALIDAD Diversas investigaciones demuestran que las personas con discapacidad
tienen rangos de igual o mayor desempeifio, productividad, calidad y cantidad de trabajo,
y que son mas flexibles a las demandas.

MiTo: Las personas con discapacidad podrian tener accidentes y ser un riesgo para la
seguridad en la empresa.

KEAL'DAD Las personas con discapacidad son mas cuidadosas y respetuosas de las
normas de seguridad y salud.

MITo: Las personas con discapacidad presentan un gran ausentismo y alta rotacion laboral.

KEAL,DAD El ausentismo en las personas con discapacidad no es diferente al de las
personas sin discapacidad. Por el contrario, cuidan mas su puesto de trahajo.

MiTo: Todas las personas con discapacidad requieren ajustes complicados y caros en el
puesto de trabajo.

KEAL'DAD La mayoria de personas con discapacidad no requiere de ajustes en el
puesto de trabajo. Los ajustes razonables van a depender del tipo de discapacidad que
tenga la persona y el perfil del puesto de trabajo, y el costo y la dificultad son menores
de los que el empleador imagina. Un estudio publicado por Job Accomodation Network
(JAN) indica que en Estados Unidos el 56% de las acomodaciones costaron menos de
US$600.00, y el 15% no costaron nada.

MiTo: Las personas con discapacidad necesitan ayuda y supervision permanentes.
KEAL'DAD Todos requerimos de ayuda en algin momento. La mayoria de personas
con discapacidad que postulan a un puesto de trabajo se valen por si mismas.

MiTo: No se puede despedir a personas con discapacidad.

KEAL'DAD Una persona con discapacidad puede ser despedida como cualquier otro
trabajador.
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Un modelo de inclusion de personas con discapacidad en el lugar de trabajo debe empe-
zar con un compromiso de la organizacion. En adelante, recomendamos dar los siguien-
tes pasos para hacer que dicho compromiso se cumpla, para hacer que las cosas pasen.

PRIMER PAS© Compromiso inicial:

El primer paso hacia la inclusion {®

Escuchar a un orador entusiasta hablar sobre el tema. Inspirarse con las experiencias
positivas de otras empresas. Saber que existe una metodologia practica para contratar
a personas con discapacidad. Estas razones y otras mas, pueden ser algunos de los
detonantes que han despertado el anhelo de hacer que tu empresa sea mas inclusiva y
diversa. ;Como empezar? Lo primero es conocer el camino que hay que recorrer y com-
prometerse.

con la idea de contratar a personas con
discapacidad.

Es importante que se plantee el tema dentro de la organizacion de una forma abierta e in-
formada. La primera recomendacion es que los ejecutivos conversen, expongan sus suefios,
proyectos e ideas, con el fin de preparar el ambiente para la inclusién laboral.

Contactar laboral de
personas con discapacidad.

Situ empresa desea o ha decidido contratar a personas con discapacidad, probablemente ne-
cesitara de un acompafiamiento continuo. Por ello, la primera etapa de esta metodologia cum-
ple con ese objetivo, logrando un contacto inicial entre la empresa y las diversas instituciones
que apoyan la inclusion laboral de las personas con discapacidad. De esta forma, es posible
generar oportunidades reales de insercion, ya que se desarrolla una permanente demanda
de cupos de trabajo por parte de dichas instituciones, y ofertas de puestos o vacantes de las
empresas que quieren construir una cultura organizacional inclusiva.

sobre la contratacion de personas con discapacidad.

Las diversas instituciones que promueven el empleo de personas con discapacidad pueden apo-
yar a la empresa, presentando una metodologia sencilla de como incluir a trabajadores con
discapacidad en la organizacion. Este paso es importante, ya que se visualiza el camino a seguir
y se ve que si es posible lograr la meta deseada.
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SEGQUNDO PASO Evaluacion laboral:

Preparacion para dar nuevas
oportunidades i

Aprender a elegir al candidato correcto es uno de los grandes desafios que existen, ya
qgue hay que considerar todos los aspectos del puesto. Preparar al equipo interno de se-
leccion para tener las herramientas técnicas que les permitan tomar la mejor decision. El
segundo paso de esta metodologia cuenta con el respaldo de expertos de las instituciones
colaboradoras, con el objetivo de que la empresa avance de forma decidida y profesional.

El diagnostico es el inicio del segundo paso. Consiste en el andlisis en terreno que realizan las
organizaciones, entidades de apoyo o consultores especializados en inclusién laboral respecto
del puesto de trabajo, las instalaciones y lugar de trabajo donde se desempenfara la persona con
discapacidad (condiciones, requerimientos, ergonomia, accesibilidad, infraestructura) y los
perfiles requeridos (funciones, tareas, rasgos, competencias).

Esta visita es clave, ya que los expertos desarrollan un completo analisis del puesto de trabajo
ofertado, verifican las condiciones asociadas a éste como el clima organizacional, el &mbito
ergondmico, la accesibilidad, la infraestructura, la cultura y filosofia de la empresa, y trazaran
un plan o metodologia para dar inicio y acompafar todo el proceso de seleccion que debe
llevarse a cabo para los postulantes, con miras a la inclusion laboral.

Apoyo para la de personas con discapacidad.

Cuando ya se ha realizado el diagndéstico, lo siguiente es capacitar al equipo de seleccion de per-
sonal de la empresa sobre la contratacion de personas con discapacidad.

Es muy importante que estas areas tengan claro los criterios de evaluacion durante el proceso
de seleccion de trabajadores con discapacidad.

de seleccion.

Es el proceso por el cual se convoca y selecciona a la persona a ocupar los puestos disponibles
obtenidos del estudio de los perfiles en el diagnéstico.

Ya capacitados, el equipo de seleccion laboral se encuentra preparado para la eleccion de los
postulantes al cargo. Para ello, es recomendable (y obligatorio para que el empleador pueda
justificar validamente el incumplimiento de la cuota de empleo) que el equipo contacte los ser-
vicios de Bolsa de Trabajo que ofrece el Centro de Empleo del Ministerio de Trabajo y Promocion
del Empleo, o los servicios prestados por otras entidades o instituciones, publicas y privadas
articulados a ésta.

De esta forma, se espera que, de la mano con la entidad de apoyo, la empresa seleccione
al candidato mas idoneo para el puesto.
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TEK(EK PASO Capacitacion:

La necesaria preparaC/on antes
de comenzar a trabajar @

Entusiasmo, buena disposicion, esperanza, proyeccion, suefios y una gran dosis de ale-
gria, resumen algunas de las emociones que sienten las personas con discapacidad que
han obtenido un trabajo, después de un largo camino de esfuerzo y busqueda. El siguien-
te paso es la capacitacion, no sélo de quien ingresa a un nuevo espacio laboral, sino que
también es la empresa la que debe prepararse para recibir a un nuevo integrante en la
organizacion.

Taller de y capacitacion.

Conocidas las personas que van a ser incluidas laboralmente en la empresa, es necesario sensi-
bilizar a todo el personal en el tema de la diversidad, especialmente en cémo interactuar con las
personas con determinadas discapacidades. Para esto se organizaran talleres y charlas a cargo
de especialistas reconocidos en el tema, pero sobretodo con capacidades para comunicar.

Se recomienda conversar con los especialistas para conocer la estructura, modalidad, reque-
rimientos y tiempo de duracion de los talleres de sensibilizacién, para que puedan ser incor-
porados de manera sistematizada a la estrategia de la empresa para temas de inclusion.

Gracias al taller las empresas y sus trabajadores se preparan para recibir de la mejor manera a la
persona que se esta incorporando a la empresa; se tendra mayor claridad sobre las necesida-
des, capacidades y limitaciones del nuevo integrante; y se aclararan dudas y se despejan mitos
sobre las personas con discapacidad, en una conversacion dinamica y honesta. La finalidad del
mIismMo es que No se generen problemas ni discriminaciones.

al nuevo trabajador.

Mientras los compafieros de trabajo de la persona con discapacidad participan del taller de concienti-
zacion, el nuevo integrante de la empresa estara aprendiendo todo sobre su cargo en su capacitacion.
Esta Ultima estara compuesta por diferentes cursos sobre su puesto de trabajo, sus labores especificas,
la historia institucional de la organizacion, prevencion de riesgos, etc. Ademas, debe darse a conocer
documentacion importante de la empresa, como son el Reglamento Interno, el Reglamento de
Seguridad y Salud en el Trabajo, manuales, politicas y lineamientos, entre otros. Considere que
estas herramientas deberan ser adaptadas a formatos accesibles de ser el caso.

La capacitacion es una herramienta clave para el desarrollo personal y laboral de las personas
con discapacidad, ya que se trata de una instancia que las invita a imaginar nuevas oportuni-
dades. No solo las prepara para la ejecucion de tareas particulares en su dia a dia, sino que
también permite descubrir habilidades desconocidas, promueve cambios de actitud positivos,
aumenta la motivacion y el compromiso en el trabajo, favorece la autoestima y crea un clima
de mayor satisfaccion entre quienes forman parte de su equipo de trabajo
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Capacitar significa preparar a una persona para un cargo, tarea o labor especifica, de
manera que pueda desenvolverse correctamente en las funciones para las que fue asig-
nado. En el caso de las personas con discapacidad, esta formacion no sélo ayuda a mejorar sus
competencias técnicas, sino que genera una serie de aspectos positivos.

Por eso es que la capacitacion surge como una excelente oportunidad de mejorar su calidad de
vida, brindandoles la posibilidad de desarrollarse y realizarse, tanto personal como laboralmen-
te, reforzando su compromiso con la empresa. El empleador debe dedicar tiempo y recursos a
esta actividad.

Recuerde también que los programas de entrenamiento y capacitacion deben adecuarse al
tipo de discapacidad que presente el trabajador, y ser revisados y sistematizados de manera
colaborativa con otras areas de la empresa. Es importante comprender que las personas con
discapacidad no so6lo deben ser evaluadas de acuerdo a su capacidad para ejecutar determi-
nadas tareas, sino que también se deben considerar sus posibilidades de adaptacion al medio
social, a los modelos de funcionamiento de una organizacion, e incluso a las nuevas tecnologias.

Por lo tanto, su productividad no debe centrarse sélo en la percepcién o creencia sobre sus
habilidades, sino que se deben evaluar las capacidades que tienen o pueden desarrollar las
personas con discapacidad para realizar determinados trabajos.

A continuacion se presentan algunas recomendaciones para la etapa de capacitacion:
Apoyar

Brindarle una oportunidad de trabajo a una persona con discapacidad implica necesariamente
preparar a la organizacion y a su equipo de trabajo para su adecuada insercion. Acompafarlo
y darle apoyo en este proceso es fundamental para mantener el entusiasmo y el compromiso.

Observar y evaluar el desempefio de las personas

Examinar el sistema de trabajo y las funciones de cada persona permite descubrir sus ne-
cesidades especificas. En este caso, una actividad de capacitacién puede convertirse en un
importante factor de motivacion y compromiso.

Escuchar

Una de las mejores formas de conocer a las personas es escuchando sus necesidades y
opiniones en temas de capacitacion. Tomar en cuenta sus inquietudes puede ser un factor
decisivo a la hora de entender qué tipo de cursos deben realizar.

Desarrollar

Las personas con discapacidad también pueden aprender nuevas habilidades y conocimien-
tos. Por ello, la capacitacion también puede transformarse en una oportunidad para incorporar
nuevas tareas y responsabilidades a sus labores habituales, o bien, mejorar sus condiciones.
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(VAKTO PASO Colocacion

y seguimiento: Apoyo y
acompanamiento constante @@ @ &

Cuando ya se ha logrado integrar a una persona con discapacidad en un puesto de traba-
jo, existe una constante preocupacion para que se obtengan los mejores resultados, tanto
para la empresa como para el trabajador.

en el primer dia laboral.

Es fundamental el apoyo que debe entregarle la empresa al nuevo trabajador durante el proceso
de incorporacion, especialmente en su primer dia de trabajo. Esta accion dependera del puesto
de trabajo disponible y la experiencia laboral de la persona con discapacidad.

Si es la primera vez que la persona trabaja, es importante darle la méas cordial bienvenida a la
organizacion. De esta forma, la persona con discapacidad se sentira integrada a la empresa de
inmediato, y se dara cuenta que sus jefes y compafieros tienen un real interés en conocerlo e
incluirlo.

del desempefio laboral.

El seguimiento es el monitoreo de la actuacion laboral de la persona incluida y su entorno.
Debe ser intenso en el primer mes y luego realizarse al final del tercer mes y al final del sexto
mes; 0 a requerimiento por situaciones extraordinarias.

Este acompafamiento debe considerar el desempefio mientras se desarrolla la tarea, las re-
laciones interpersonales, la comunicacion, la capacitacion, etc, con el fin de garantizar la
estabilidad y permanencia de la persona con discapacidad.

El periodo que necesita de mayor atencion es el que transcurre desde la incorporacion de la
persona con discapacidad hasta la evaluacion que se realice sobre su desempefio laboral.
La labor de acompaifiamiento es variable segiin la persona, el cargo y el tipo de disca-
pacidad. De esta manera, el seguimiento del nuevo trabajador duraré por el tiempo que sea
necesario para cada caso.

La evaluacion es la que permitird medir los logros y desafios y disefiar los siguientes pasos.

La preocupacion dentro de esta etapa, es observar el proceso de adaptacion que ha tenido
la persona en la empresa y evaluar los esfuerzos por parte de la organizacion para lograr la
integracion del trabajador.

Es importante para esta metodologia tener una via de comunicacion y apoyo entre el trabaja-
dor y la empresa, ya que esto ayuda al logro de los objetivos de la persona con discapacidad
en la organizacion.

Para evaluar, considere conversar sobre lo aprendido a nivel profesional y personal con todos
los involucrados; tener reuniones con instituciones de apoyo para tener diferentes perspecti-
vas e ideas concretas de mejora, y; difundir la experiencia a nivel interno y externo.
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QV,NTO PASO Evaluacion del

proceso: Compromiso de continuar y
generar inclusion @ @ &

Medir y evaluar como se ha realizado el proceso de inclusion en la empresa, es crucial para
disefiar como debes continuar en el futuro. Es importante detectar qué etapas resultaron
mas sencillas y cuales fueron las méas desafiantes. |dentifique aquellas areas y personas
gue han sido claves en la contratacion, en la capacitacion y el seguimiento. Si tiene interés
en continuar adelante y transformar su empresa en una inclusiva, lo invitamos a hacer una
revision de todas las oportunidades que se presentan, para que siga mejorando e incorpo-
rando a nuevos trabajadores con discapacidad en su organizacion.

Después de seis, ocho o diez meses se recomienda realizar una evaluacion de la metodo-
logia que se ha aplicado para la contratacion de personas con discapacidad en la empresa.
Esta guia lo puede ayudar a reconocer lo positivo, qué aspectos debes mejorar o refor-
zar, qué pasos debieses incorporar cuando comiences nuevamente el ciclo y qué puedes
aprender de las otras empresas.

Este paso es simple y muy importante para seguir adelante y transformarte en una empresa
inclusiva.

A continuacion se presentan algunas recomendaciones para la etapa de evaluacion:

Conversar los aprendizajes

Una vez que ya se ha efectuado la etapa de seguimiento, es el tiempo de organizar una
reunion con el equipo central que ha estado involucrado en la contratacion de personas
con discapacidad. Reunanse a conversar sobre los aprendizajes que han tenido como pro-
fesionales, como personas y como empresa. Anoten todas las ideas y establezcan algunas
lineas de mejoramiento y nuevas oportunidades.

Reunidn con instituciones colaboradoras

Si necesitan ayuda en esta etapa de evaluacion, relinanse con las organizaciones especia-
lizadas, con el fin de que éstas los ayuden a ver desde otra perspectiva el proceso. Definan
al final algunas ideas concretas para mejorar la inclusion.

Difundan la experiencia

Es importante dar a conocer esta experiencia a nivel interno para reforzar el orgullo ins-
titucional, y también compartirla externamente para generar mas entusiasmo en otras
organizaciones que recién comienzan, como también para aprender de las que ya llevan
mas tiempo en la inclusion.
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(oMPROMETERSE
DE MANERA MAS

PROFV NDA (ON LA Las empresas que no tienen experiencia en contratacion de personas con

discapacidad carecen de una politica de inclusion, aunque muchas tengan
'N(LVS'éN LABORAL una aproximacion favorable, declaren su importancia o argumenten a favor
de la “necesidad ética” de contratar; o incluyan a personas con discapaci-
DE PERSONAS dad en el lugar de trabajo en el marco de una politica de responsabilidad
social empresarial, generalmente emparentada con la gestion de su imagen,

(ON D,S(APA('DAD poniendo el foco en la discapacidad en si antes que en el desempefio y la
productividad del trabajador.
€5 LA (REAIGN

Una forma de comprometerse de manera mas profunda con la inclusion

EXPLK[TA DE UNA laboral de personas con discapacidad es la creacion explicita de una politi-

ca sobre la materia. Usualmente esta iniciativa la realizan empresas que ya

PoLm(A SOBKE LA han vivido experiencias exitosas de inclusion y que hoy desean continuar

incorporando a mas trabajadores de este tipo.

MAT—EK,A A continuacion, le sugerimos algunas acciones que puede realizar en el
proceso de creacion de una politica de inclusion:

(ONVERSE sobre el significado de la inclusion

Cuando la empresa ya ha decidido que la contratacién de personas con
discapacidad sera parte de su operacion habitual, es recomendable que
se efectlien reuniones para conversar abiertamente sobre el verdadero sig-
nificado de la inclusién dentro de la organizacion. En los encuentros se
pueden analizar los aprendizajes obtenidos, identificar los ambitos de me-
jora en el liderazgo y generar el compromiso de todos quienes conforman
la empresa respecto a la aceptacion de la diversidad dentro del entorno de
trabajo. Es ideal que se involucren representantes de la direccion, las ge-
rencias, mandos medios, niveles profesionales y administrativos. Mientras
mas participativo mejor.

No PONGA €L Fo(o en la discapacidad
Ponga el foco de la contratacion EN EL KESVLTADO las compe-

tencias o su necesidad productiva, no en la discapacidad de la persona.
Esto supone realizar cambios en la infraestructura y organizacién para
facilitar el desenvolvimiento de la persona con discapacidad; incentivar
cambios en la vision del personal, para relacionarse bien con las personas
con discapacidad; y en capacitar al trabajador con discapacidad, para
prepararlo adecuadamente en el trabajo.
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FORMALI(E 1a politica en un documento visible

Con las conclusiones de todo lo conversado, sera posible elaborar un breve documento
de una o dos paginas de extension que contenga la politica de inclusion laboral para
personas con discapacidad.

DIFUNDA internamente la politica

Es relevante dar a conocer a toda la organizacién que ya cuentan con una politica de
inclusion laboral para personas con discapacidad. Se sugiere explicitar en la comunica-
cion interna acciones concretas que puedan efectuar los colaboradores, como también
solicitarles ideas para apoyar el proceso de integracion y aceptacion de las personas con
discapacidad.

INTEGRE 1a politica a los procesos de seleccion,
reclutamiento y desarrollo profesional en la empresa

Es crucial para darle continuidad a esta iniciativa que la politica se vincule formalmente
a los procesos de seleccion, reclutamiento y desarrollo profesional de la persona con dis-
capacidad en la organizacion. De esta forma, se potencia y fomenta la estabilizacion de
la inclusion en la empresa.
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