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Bienvenidos al camino
de la inclusion laboral.
Aprender a valorar la
diversidad como parte de
la esencia de la empresa
es un proceso que
aportara ensenanzas vy
satistacciones. Nuestra
INvitacion es a generar
oportunidades reales de
Insercion. Estamos seguros
que es posible y aqui
gueremos contarte como
lograrlo.
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Prologo

sta publicacién forma parte de la Caja de Herramientas

producida por el Programa Conjunto “Acceso al Empleo

Decente para las Personas con Discapacidad"”. Esta es una

iniciativa que se realiz6 gracias al apoyo de la Alianza de

las Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas
con Discapacidad (UNPRPD), y cuya ejecucion estuvo a cargo del
Fondo de Poblacion de las Naciones Unidas (UNFPA), la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) y la Organizacion de las Naciones
Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCO).

Teniendo en cuenta las lecciones aprendidas y buenas practicas

de programas similares para la insercion laboral de personas con
discapacidad, el Programa Conjunto aposté por la creacion de un
Modelo de Gestion Local, sensible al género. Este Modelo contribuye
a mejorar el desempefio de las Gerencias de Desarrollo y las Oficinas
Municipales de Apoyo a las Personas con Discapacidad (OMAPED),
en la promocion de oportunidades de empleo y el fortalecimiento de
capacidades de las personas con discapacidad, apoyandolas en la
busqueda, obtencion, mantenimiento del empleo y retorno al mismo.

La "Caja de herramientas para la inclusion laboral de personas con
discapacidad” pondra a disposicion de los gobiernos locales un
conjunto de materiales que facilitara la aplicacion del Modelo de
Gestion Local para la insercion laboral de personas con discapacidad.
Los materiales incluyen un documento que sintetiza el modelo de
gestion validado durante la implementacion del programa, el resumen
y las recomendaciones del estudio de barreras para la insercion laboral
de personas con discapacidad y ocho guias. Las guias incluyen pautas
para que los municipios puedan gestionar la activacion y reactivacion
laboral de las personas con discapacidad, la evaluacién de sus
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habilidades socio-laborales, la capacitacion en habilidades blandas,
orientaciones para la insercion laboral y la gestion del conocimiento
para mejorar la insercién laboral. Adicionalmente, hay dos guias para
fortalecer las capacidades de personas con discapacidad que estan
buscando empleo remunerado en el sector formal y otra dirigida a
sensibilizar a las empresas para la contrataciéon de personas con
discapacidad.

Agradecemos a la Oficina Regional de la OIT para América Latina

y el Caribe y a la Oficina de Actividades para los Empleadores de la

OIT (ACT/EMP), por permitir la adaptacion de dos de sus materiales

a la realidad nacional: "Ser Contratado: guia para personas con
discapacidad en busqueda de trabajo" y "Empresa Inclusiva: guia para
la contratacion de personas con discapacidad", y por autorizarnos

el uso de la linea grafica de sus materiales. Ademas, agradecemos
muy especialmente a la Mesa de Discapacidad y Derechos de la
Coordinadora Nacional de Derechos Humanos, los gobiernos locales
de Lince, Miraflores, San Martin de Porres, Ventanilla y Villa el Salvador
y a todas las instituciones, organizaciones, empresas y personas con
discapacidad que participaron de la elaboracion y/o validacion de estos
materiales y los enriquecieron con sus aportes.

De acuerdo al Ultimo censo nacional 2017, en el Perd 3'051.612 son
personas con alguna discapacidad, (10.4% de la poblacién nacional),
por lo que asegurar el acceso al trabajo decente, de aquellas que
estan en edad de trabajar, constituye un desafio clave y de gran
impacto econdmico y social para el pais. Conflamos en que la caja
de herramientas contribuira a mejorar el acceso de las personas con
discapacidad al mercado laboral, pero —ademas- a tener gobiernos
locales comprometidos en esa tarea.
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Presentacion

La

, tiene como objetivo poner a disposicion de las
empresas una serie de metodologias y herramientas para lograr la
inclusion laboral de las personas con discapacidad. Cada vez mas se
reconoce que la diversidad de la fuerza de trabajo es un factor clave
para mejorar el rendimiento, la productividad y el éxito general de
las empresas. Por ello las empresas, indistintamente de su tamafio,
deben abordar el tema de la discapacidad desde la mirada de las
competencias del trabajador y la productividad de las empresas,
identificando las ventajas de incorporar politicas de inclusion.

La guia ofrece una revision de los elementos necesarios para
transformarse en una empresa inclusiva, analizando paso a paso los
diferentes momentos que se deben tener en cuenta para contratar

a personas con discapacidad. El punto de partida es reconocer la
necesidad de asesoramiento para iniciar el proceso de inclusion.
Luego se analiza cémo identificar los puestos de trabajo que brinden
oportunidades adecuadas a las personas con discapacidad. Se
propone también como realizar la valoracion y seleccion de los
candidatos, para llegar a una contratacion exitosa, seguida de la
capacitacion, acompafiamiento y seguimiento a la persona incluida en
la empresa.

La sensibilizacion de todo el personal de la empresa es clave puesto
gue existen muchos temores y prejuicios frente a los trabajadores

con discapacidad. Para ello la guia propone diferentes acciones y
estrategias que se pueden implementar para generar condiciones

que favorezcan un clima laboral adecuado para todos. Ademas se

han incorporado testimonios de empresas que ya han avanzado en el
camino de la inclusioén laboral, asi como de personas con discapacidad
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gue comparten su experiencia en el mundo del trabajo. Estos permiten
conocer desde la experiencia misma los beneficios de incluir a las
personas con discapacidad en el mercado laboral tanto para la persona
como para la empresa.

Agradecemos a todas las instituciones y personas que colaboraron
participaron de la adaptacion y validacion realizada en Perd.

La evidencia sefala que la exclusion laboral de las personas con
discapacidad esta enraizada sobre todo en miedos injustificados

y prejuicios. Las personas con discapacidad son tan productivas

y eficaces como cualquier otro empleado, suelen ser muy
comprometidas con su trabajo y tienen menos accidentes laborales.
Las empresas que optan por un enfoque inclusivo y se abren a

la diversidad son capaces de generar nuevas fuentes de ideas y

de creatividad, mejoran su prestigio y generan fidelidad entre sus
trabajadores, clientes e inversionistas.

Urge emprender acciones que permitan la integracion de las personas
con discapacidad a la poblacion econdmicamente activa y las
empresas tienen un rol central en el logro de este objetivo. Esperamos
que este recurso contribuya a la promocion, proteccion y realizacion, en
condiciones de igualdad, del derecho de las personas con discapacidad
a un empleo decente, asi como a su desarrollo e inclusion plena 'y
efectiva en la vida politica, econdmica, social y cultural.
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'10.4%

de la poblacion peruana
tiene alguna discapacidad.
Esto equivale a
3051612de
personas.

GRANDES PERSONAJES
DE LA HISTORIA CON
DISCAPACIDAD

CEGUERA o DIFICULTAD DE
VISION

* Homero (ceguera total).

« Stephen King, escritor
(degeneracion macular).
Joseph Pulitzer (ceguera
total).

Louis Braille, invento el
conocido método “Braille”
Ray Charles, Steve Wonder y
José Feliciano, musicos.

DISCAPACIDAD AUDITIVA

* Ludwig van Beethoven,
musico.

* Francisco de Goya, pintor.

* Eric Clapton, musico (sordera
parcial por exposicion
prolongada a ruidos).

DISCAPACIDAD PSICOSQOCIAL

* Van Gogh (esquizofrenia).

« John Forbes Nash,
matematico y Premio Nobel
(esquizofrenia).

DISCAPACIDAD FiSICA

* Franklin Delano Roosvelt,
Presidente de EE.UU. (ataque
de poliomielitis).

« Stephen Hawking,
cientifico (esclerosis lateral
amiotréfica).

* Debbie van der Putten, modelo

(brazo derecho amputado).

Lo que debes
saber sobre la
discapacidad

n el Perd, 3051 612 son personas con discapacidad; segun
el ultimo Censo Nacional del afio 2017, realizado por el
Insituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI), el 10.4%
de la poblacidn tiene algun tipo de discapacidad, es decir
una de cada diez personas. El 57% del total de personas
con discapacidad son mujeres, mientras que el restante 43% son
varones. Esto equivale a un aumento considerable en relacion a la
encuesta realizada el afio 2012, que reportd que el 5% de la poblacién
presentaba algun tipo de discapacidad. La costa del pais alberga
el mayor numero de personas con discapacidad con un 58.4% del
total, siendo el departamento de Lima donde se concentran la mayor
cantidad de personas con esta caracteristica. En |a sierra se encuentra
el 34% de la poblacion con discapacidad donde Arequipa concentra
el mayor numero de personas. En la selva hay un 7.6% de personas
con discapacidad, siendo el departamento de San Martin el de mayor
poblacion de personas con discapacidad en esta parte del pais.

En el Pery, son pocas las personas con discapacidad que desarrollan
una actividad econdmica; se estima que el 77% de la poblacién con
discapacidad no participa en el mercado laboral. Del 23% que tiene un
empleo, son las mujeres quienes menos participan de esta actividad.
Asi de las mujeres con discapacidad solo un 32.1% trabaja, mientras
gue de los varones con discapacidad trabaja un 49.7%, es decir una
diferencia de 17.6 puntos porcentuales.
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Tipos de discapacidad

<> Discapacidad fisica: se considera discapacidad fisica a
un termino global que hace referencia a las dificultades en las
funciones motoras, la postura o la ausencia de una mano, pierna,
pie, entre otros. Los apoyos personales como sillas de ruedas,
muletas o andadores, facilitan la autonomia y la interaccion de la
persona con su entorno.

<> Discapacidad visual: Hace referencia tanto a la cequera
como a otras afecciones de la vista. La vision tiene como funcion
la percepcion de la forma y figura de los objetos, el color y la
luminosidad. Existen diferentes grados y formas en la pérdida de la
vista como ceguera, baja vision, agudeza visual, entre otros.

> Discapacidad auditiva: Afecta a las funciones sensoriales
como el oido y estructuras relacionadas. Puede ser un rasgo
hereditario a consecuencia de un traumatismo, una enfermedad,
una larga exposicion al ruido o por la ingesta de medicamentos.
Es una restriccion total o parcial en la percepcion de los sonidos
externos. Las personas con discapacidad auditiva no son mudas.

<> Discapacidad intelectual: se caracteriza por limitaciones
significativas tanto en el funcionamiento intelectual como en la
conducta adaptativa, en habilidades adaptativas conceptuales,
sociales y practicas.

<> Discapacidad psicosocial: Es un término global que
hace referencia a las diferencias en el funcionamiento mental y
estructuras del sistema nervioso. Por ejemplo la esquizofrenia.

> Discapacidad visceral: se refiere a aquellas personas que,
debido al funcionamiento inconstante de su aparato fisico, no
podrian desarrollar sus actividades regulares. Puede afectar las
funciones del sistema cardiovascular, hematoldgico, inmunoldgico,
respiratorio, digestivo, metabdlico, endocrino, entre otros.

<> Multidiscapacidad: se trata de personas que pueden
presentar simultdneamente dos o mas discapacidades. Se
caracterizan por el grado de dependencia que origina su condicion.
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m Uso correcto de
® cn discapacidac

A continuacion, se presentan términos a utilizar en las informaciones relacionadas con las personas con

discapacidad.
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Discapacitado
Deficiente
Enfermito

Incapacitadas

Personas diferentes

Lisiado
Minusvalido
Invalido
Paralitico
Mutilado
Cojo

Tullido

Mongolito
Mongélico
Retardado
Retardado mental

Defecto de nacimiento

El ciego
Invidente
Cieguito

No vidente
Corto de vista

Fuente: Servicio Nacional de la Discapacidad (Senadis)
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Persona con discapacidad

Persona con discapacidad fisica

Persona con discapacidad
intelectual

Lengua de senas

Comunicacion que utilizan las
personas sordas y las personas
oyentes con las personas sordas

Discapacidad congénita
Persona con discapacidad congénita

Persona con discapacidad visual
Persona ciega

Persona con baja vision

Persona con deficiencia visual
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X Relegado a una silla de ruedas Persona que usa silla de ruedas V
Confinado a una silla de ruedas Persona que se traslada en silla de

: ruedas

x El sordo Persona con discapacidad auditiva V
Sordito Persona sorda

Sordomudo (*) Las personas con discapacidad

: auditiva no son mudas

x Insano Persona con discapacidad V
Demente mental o psicosocial ;

Loco Persona con discapacidad de

Trastornado causa psiquica

Esquizofrénico Persona con esquizofrenia

X Anormal Persona con discapacidad v
: (se puede especificar el tipo de

discapacidad)

(*) No corresponde referirse a una :

persona sin discapacidad como

“normal” con respecto a una

persona que tiene discapacidad

X Postrado Persona que se encuentra postrada V
(Hombre, mujer o nifio) que padece Que presenta discapacidad
discapacidad Que vive con discapacidad :

(Hombre, mujer o nifio) que sufre Que tiene discapacidad
discapacidad :

(Hombre, mujer o nifio) aquejado de
discapacidad : :

Victima de paralisis, autismo, etc. Persona con autismo o persona con V
Afectado por paralisis, autismo, etc. trastorno del espectro autista

: Persona con paralisis

Fuente: Servicio Nacional de la Discapacidad (Senadis) ,5
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| 0S alustes
razonables

Segun la Convencion de las Naciones Unidas sobre los Derechos de
las Personas con Discapacidad (CDPD) los ajustes razonables son
aquellas modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas que
no impongan una carga desproporcionada o indebida, cuando se
requieran en un caso particular, para garantizar a las personas con
discapacidad el goce o ejercicio de todos los derechos humanos, en
igualdad de condiciones con las demas. Ademas, dicha Convencion
define la denegacion de ajustes razonables como una forma de
discriminacion.

En ese sentido, los ajustes razonables son un mecanismo de garantia
del derecho a la igualdad de las personas con discapacidad, toda vez
gue permiten, en casos especificos, cautelar el derecho concreto de
una persona con discapacidad en situaciones particulares cuando la
accesibilidad universal no ha sido suficiente.

Los ajustes razonables tienen un desarrollo normativo en el Perd;
conceptualmente se recoge la definicion establecida en la CDPD y,
adicionalmente, reconoce que la persona con discapacidad tiene
derecho a ajustes razonables en el lugar de trabajo, estableciendo

dos consideraciones relevantes: el ajuste debe facilitar su acceso al
puesto de trabajo y su desarrollo dentro de la empresa. Otros aspectos
importantes en este desarrollo normativo es la regulacion de un
procedimiento para su aplicacion y la definicién de carga econémica
excesiva como limite para determinar la razonabilidad del ajuste.

En ese sentido el ajuste razonable abarca:

=» Procesos de seleccion: adaptar las entrevistas y evaluaciones.
Desempefio laboral: adaptar el puesto de trabajo.

Formacion laboral: adaptar las acciones formativas.

L 2K R 2

Promocion profesional.
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Mitos sobre los ajustes
razonables en el trabajo Realidad

Segun
un estudio de la Job

Accommodation Network de
los Estados Unidos, el 58% de
: los empleadores notificaron
Son caros Hl  que los ajustes solicitados no
|l tenian ningln costo. Cuando

lo tenian, normalmente se

situaba por debajo de los

500 dolares.

Las solicitudes
de trabajadores
individuales también pueden

i : beneficiar a los clientes.
Solo benefician a : Por ejemplo, los ajustes
un trabajador H  que hacen mas accesible el
: entorno fisico del lugar de
trabajo a todas las personas
con movilidad
reducida.

Las empresas
que incorporan ajustes
. : razonables gozan de
Nadie conoce a las buena reputacidn por su
empresas que otorgan : sensibilidad, valoracion de

ajustes razonables il ladiversidad y politica de
B ajustes razonables, incluso
pueden aumentar sus
consumidores.
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EJEMPLOS DE AJUSTES RAZONABLES
EN EL LUGAR DE TRABAJO

Situacion en el trabajo:

Roxana es supervisora en una planta
de produccion de alimentos, ella es
una persona sorda que se comunica
bien con sus companeros de trabajo
a través de las sefas, dado que la
empresa ha incorporado el aprendizaje
de esa lengua, ademas ella sabe leer
los labios. Sdlo tenia una dificultad,
no podia oir las alarmas de la planta,
por ello solicito a la empresa alarmas
luminosas.

Situacion en el trabajo:

Javier va a empezar a trabajar en un
conocido supermercado. Su labor

es ordenar y colocar los alimentos

en los estantes y ayudar cuando la
mercaderia llegue. Javier tiene una
discapacidad intelectual que limita
algunas de sus facultades, por ejemplo
la comunicacion y la lectura.

16 I Gufa 6: Empresa Inclusiva - Guia para la contratacié de personas con discapacidad

Ajuste razonable en el trabajo:

Se accede a colocar alarmas luminosas
por las areas donde labora Roxana; la
empresa ademas evalla la posibilidad
de contar con estas en todos los
ambientes.

Ajuste razonable en el trabajo:

La empresa asigna a su compariera
Fanny la tarea de ser su tutora laboral;
previamente le ensefia como tratar

y colaborar con una persona con
discapacidad intelectual. Fanny se
presenta a Javier antes que él inicie
su trabajo. Durante los primeros dias
de trabajo Javier esta siempre cerca

a Fanny; conforme él se siente con
mayor conflanza va asumiendo varias
funciones. Javier tiene plena confianza
en ella, lo que facilita su adecuada
inclusion en la empresa.



¢Ajuste razonable es igual a accesibilidad?

Es muy frecuente que se confundan los conceptos de ajuste y
accesibilidad. Si bien son complementarios, existen diferencias que se
deben resaltar.

AJUSTES ACCESIBILIDAD
Respuesta a una solicitud Planificacién con antelacién
Disefios especificos Disefos generales
Individualizados, para una Para todas las personas
persona :

No obstante ser conceptos diferentes, el objetivo de la accesibilidad
en los puestos de trabajo consiste en tratar de conseguir la mejor
adaptacion posible de los entornos de trabajo y de los medios
tecnoldgicos de produccion a todos los potenciales trabajadores.

Si los puestos de trabajo se generan de esta manera se mejorara

la accesibilidad y facilidad de uso de manera equitativa a todos

los trabajadores. También seria mucho mas sencillo implementar
cualquier adaptacion individual que precisara un trabajador con una
discapacidad especifica.

La ca(ga desproporcionada o
indebida

La razonabilidad de los ajustes establece un limite para

su ejercicio, es decir aquellos que no sean razonables

no podran implementarse, por lo que, como cualquier

otro derecho, tiene sus limites y no serian exigibles al
contratante desde una perspectiva legal. La Convencion
establece dos criterios para limitarlos, cuando impliquen
una “carga desproporcionada” o "indebida"; estos
elementos no han sido desarrollados en dicha Convencion,
dejando en libertad a los Estados para que lo hagan a
través de su propia legislacion.

Guia 6: Empresa Inclusiva - Gufa para la contratacié de personas con discapacidad I 17



090 ©0000000000000000000000000000000000000000,
.

09 0000 00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000,
.
.

En ese sentido, el funcionamiento de la empresa se afecta cuando la ejecucién del ajuste
implique:

@ La paralizacion o alteracion del ciclo productivo de forma que se ponga en
riesgo el cumplimiento de las metas productivas de la empresa.

® Impacto econémico negativo que ponga en peligro los resultados econdmicos
esperados para el ejercicio correspondiente.

® Falta de liquidez en la empresa que impida el cumplimiento oportuno de sus
obligaciones.

.
©e00cc000c0000000000000000000000000000000 00°

. .
®0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000 00°

Las normas en el Peru establecen que la carga desproporcionada o indebida se configura cuando la
gjecucion del ajuste razonable solicitado por la persona con discapacidad supone la afectacion del
funcionamiento de la empresa.

La carga econdmica excesiva se acredita con las declaraciones juradas anuales y mensuales del impuesto
a larenta, el estado de pérdidas y ganancias de los doce meses anteriores a la solicitud de ajuste, 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.

Se puede apreciar que los supuestos que afecten el funcionamiento de una empresa rara vez se podrian
presentar, ademas debe considerarse que existen subvenciones publicas para ayudar a costear los ajustes.

0®® 00 00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000,

En esa medida, es improbable que el costo sea razén
suficiente para rechazar una solicitud de ajuste.

e000ccccoc e,
0

o
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/,‘? o i El Decreto Supremo N° 287-2013-
7 N\ - EF establece una deduccion en el
| pago del impuesto a la renta para
la empresa o institucién (publica o
7\ /N privada) que realice modificaciones

= €n el lugar de trabajo. El importe del
‘ 1/1 crédito fiscal equivale al 50% de los

/‘ ‘ ‘; '/ gastos realizados.
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Ejemplos de Carga
desproporcionada o indebida

Luciana es una persona sorda y ha solicitado un puesto La jefa evalua

para trabajar como cajera en un supermercado. En la que Luciana podra atender
tienda los cajeros se turnan también para coordinar a los clientes, pero tendria
telefénicamente con la agencia de seguridad que que contratar a otra persona

para la coordinacion telefdnica.
Sin embargo, siendo una empresa

recoge el dinero de las ventas del dia. A la jefa de
la tienda le preocupa que Luciana pueda realizar

todas las tareas que el puesto de trabajo requiere. que no pueden cubrir y seria una
Ella lee los labios perfe_ctamente y puede atende_r carga desproporcionada; por lo
personalr_nent_e alos cI|ent’es, pero no puede realizar tanto le explican a Luciana que

las coordinaciones por teléfono. por el momento no pueden

contratarla.

pequena, esto implicaria un costo

El dueno

de la empresa tiene
Luis es una persona usuaria de silla de ruedas que interés de darle a Luis una
postula como operario de almacén en una empresa oportunidad, pero evalua que
que ofert6 una vacante por campana navidea. hacer un cambio del lugar de trabajo
El trabajo es por 25 dias y el trabajo se realiza en pone en riesgo la funcionalidad de las
las oficinas ubicadas en un segundo piso donde magquinas y por ende de su produccion,
se encuentra la maquinaria (pesada y de alta ademas no encuentra otra tarea en la
precision) utilizada para el trabajo; sin embargo cadena de produccion y evalia que el

costo de realizar dichos cambios por un
periodo tan corto es elevado, por lo
que informa a Luis que no puede
modificar los ambientes de
trabajo.

en dicho local no se cuenta con ascensor, ni
ningun tipo de elevador que permita a Luis subir al
ambiente de trabajo.

Guia 6: Empresa Inclusiva - Gufa para la contratacié de personas con discapacidad I 19




pasos para lograr
la inclusion laboral

asesoramiento
a empresas

'I Contacto y

El primer paso hacia
la inclusion

Tener en cuenta a las personas
con discapacidad como parte de
la plantilla de trabajadores es el
primer paso. Las organizaciones
que trabajan con este colectivo
de personas podran brindar
asesoramiento para detectar
posibles nichos laborales

y orientar en el proceso de
inclusion.

® El primer acercamiento.
® Convenio de inclusion.

® ¢Por qué contratar a personas con
discapacidad?
¢ Testimonios
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Identificacion
de puestos de
trabajo

Preparacion
para dar nuevas
oportunidades

¢ Elanalisis del puesto de

trabajo permite levantar la

. informacion sobre los elementos
: o caracteristicas mas apropiadas
¢ para el correcto desempeiio de
las funciones que ese puesto de

: trabajo tiene establecido.

® Evaluacion técnica del puesto de

trabajo.

©* Identificacion y anlisis del puesto

de trabajo.



“Empresa inclusiva” se presenta como una metodologia practica para aquellas organizaciones que
quieren contratar a personas con discapacidad. Cuenta con el apoyo y la asesoria de especialistas
técnicos que apoyaran en cualquiera de las cinco etapas en las que se encuentre la empresa.

Valoracion y
seleccion del
candidato

Compatibilidad de
perfil de la persona
con los requerimientos
del puesto

El proceso de bisqueda y
seleccion permite identificar
el candidato mas idéneo

para ubicar la vacante.

Debera considerar el ajuste
persona-puesto, estableciendo
compatibilidad de perfil de
habilidades, competencias y
capacidades de la persona con
los requerimientos del puesto
de trabajo.

® Pautas basicas para entrevistar
al postulante con discapacidad.

® Publicite las vacantes.

® Revision del listado de los
posibles postulantes.

® Ajustes razonables en el
proceso de seleccion.

° Barreras que atin predominan
para la contratacion de
personas con discapacidad.

° Preguntas frecuentes y
respuestas.

Inclusion a
partir de la
contratacion

Apoyo y
acompafamiento
constante

: Contempla dos variables: por
un lado, el apoyo al trabajador
: en el desempefio eficiente

: de competencias genéricas

: y por otro el asesoramiento

a la empresa que debe

: prepararse para recibir al

¢ nuevo trabajador, aclarando

: dudas y desmitificando

: prejuicios. En esta etapa en la
: que la empresa esta preparada
: para adecuar su proceso de

: seleccion, tiene que estarlo

i tambien para adecuar el lugar
i de trabajo.

® Preparacion del entorno.

® La induccién: acompanamiento
en el proceso paulatino de
acercamiento a la empresa.

® Capacitar a los compaiieros de
trabajo.

® Capacitar al nuevo personal
con discapacidad.

® Ajustes razonables en el lugar
de trabajo.
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Seguimiento y
evaluacion

El compromiso de
continuar y generar
inclusion

i Cuando se haincluido a una
persona con discapacidad

: en un puesto de trabajo se

i realiza un seguimiento “in

i situ”, que paulatinamente se

i ira retirando. Esto permite la

: valoracion del desempefio

: mientras desarrolla sus tareas,
: las realaciones interpersonales,
nuevos requerimientos de

: capacitacion, los ajustes

: razonables implementados y

i otros aspectos, con la finalidad
i de garantizar la estabilidad y
permanencia en el puesto de

: trabajo.

® Seguimiento del desempefio laboral
y al ajuste razonable implementado.

¢ ;Como relacionarse con
trabajadores con discapacidad?
Sugerencias practicas para
comunicarse.

® ldeas para evaluar el proceso de
contratacion.

® Como transformarse en una
empresa inclusiva.







El primer paso hacia
la inclusion

Tener en cuenta a las personas con discapacidad
como parte de la plantilla de trabajadores es el
primer paso. Las organizaciones que trabajan
con este colectivo de personas podran brindar
asesoramiento para detectar posibles nichos
laborales, adecuar los perfiles y realizar los
ajustes razonables necesarios y orientar en el
proceso de inclusion.
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El primer

acercamiento

Si la empresa ha decidido contratar a personas con discapacidad
probablemente necesitara de acompanamiento continuo. Por ello, la primera
etapa de esta metodologia cumple con ese objetivo, lograr un contacto inicial
entre la empresay las organizaciones publicas y privadas que tienen la potestad
de acompanarla. De esta forma, es posible generar oportunidades reales de
insercion, ya que esta metodologia permite analizar las ofertas de puestos o
vacantes de las empresas que quieren construir una cultura organizacional
inclusiva y orientarlas en el proceso de busqueda y seleccion de personal para
tales vacantes.

9 > Conversar y entusiasmarse con la idea de
9 | \ contratar a personas con discapacidad
\ . o
* ; Es mpt;rtante qbge fe pllarf]tee eldterrlja dgntro dela orgar;jlzagl|on
p— & euna orm.a a |§r a e informada. La primera reconjen acion
9 > - es que los ejecutivos conversen, expongan sus suefios,
proyectos e ideas con el fin de preparar el ambiente para la

inclusion laboral.

Charlas sobre la contratacion de
personas con discapacidad

Las organizaciones que trabajan de esta forma en el pdis

Ccomo pueden apoyar a la empresa presentando una metodologia
; sensibilizar a L sencilla de como incluir a personas con discapacidad en
: los ejecutivos la organizacion. Este paso es importante ya que permite

visualizar el camino a seguir y ver que si es posible lograr la
meta deseada.

de las
empresas?

Los ajustes razonables

Las empresas deben saber que los ajustes razonables
permitiran que el personal con discapacidad realice
adecuadamente las tareas que el puesto de trabajo requiere.
Asimismo, con estos ajustes garantizan su participacion en
un proceso de selecidon y es muy probable que encuentren el
personal que buscan.

24 I Gufa 6: Empresa Inclusiva - Guia para la contratacié de personas con discapacidad



Convenio

de inclusion

Cuando existe el primer contacto y el deseo de contratar a A

personas cj‘on dlscapgmdad_ se invita a la empresa .a es.tf';lblecer AN (;Sablas que?
un convenio de trabajo conjunto con alguna organizacion
de apoyo publica o privada. El objetivo se centra en disefar
un acuerdo entre los representantes de la organizaciony la :Sabias que existen
emprega, especificamente a nivel de la gerencia general y la incentivos tributarios que el
gerencia de recursos humanos o la que haga sus veces.

.................................................

Estado Peruano entrega a
las empresas que contratan
personas con discapacidad?
¢Qué debe contener este convenio? El Decreto Supremo N* 287-
2013-EF establece un beneficio

tributario a las empresas
que contratan personas

El compromiso que se establece entre la empresay la
organizacion de apoyo debe tener como fin generar un trabajo
conjunto, de constante compafiia y apoyo en el proceso

de inclusion laboral de personas que presentan alguna con discapacidad, el cual
discapacidad en la organizacion o que postulen a esta. consiste en un crédito sobre

las remuneraciones pagadas a

Las caracteristicas de este convenio son las siguientes: . .
personas con discapacidad.

Estar aprobado y firmado por ambas partes.
Contener las acciones a desarrollar en el resto de las
etapas del proceso.

Especificar los deberes y obligaciones conjuntos.
Incluir un cronograma de trabajo.

L X I X ¢

Gufa 6: Empresa Inclusiva - Guia para la contratacié de personas con discapacidad I 25



Incluir al personal con discapacidad dentro de una organizacion
puede generar un impacto positivo en la empresa. Mejora la
reputacion corporativa, promueve el trabajo en equipo, posibilita
un compromiso mayor con los valores, se aprende a ser mas
inclusivo y a aceptar la diversidad.

¢Por qué contratar personas
con discapacidad?

ar el primer paso para contratar Lo segundo es conectarse con los valores

: a personas con discapacidad es corporativos que se activan al tomar esta

uno de los grandes desafios de las determinacion. El valor del respeto, de la

: empresas de hoy. La pregunta es aceptacion de la diversidad, de la inclusion, de
¢como hacerlo? ;cémo empezar? la meritocracia y de la no discriminacion.

y ¢por qué hacerlo?
A esto hay que sumar los aspectos

Antes de comenzar es necesario no tener estratégicos, como el factor productivo, el
: ninguna barrera ni limitacion. Sélo sofiar, logro de objetivos y metas. Entender que las
disefar y proyectar mental y emocionalmente personas con discapacidad pueden ser un
: una empresa distinta. gran aporte para la organizacion.
Lo primero es encontrar el deseo profundo de Las empresas que ya han contratado
: hacer que la empresa de la que se forma parte personas con discapacidad saben que contar
pueda transformarse en una organizacion con ellas tiene una serie
inclusiva. Ese sera el primer impulso para de beneficios como mejorar el clima laboral,
: movilizar a los ejecutivos, asi como las promover el trabajo en equipo, comprometer
: decisiones y recursos necesarios para hacer mas al personal y mejorar la reputacion

que este suefo se vuelva una realidad. corporativa.
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TESTIMONIO
Trabajadores con discapacidad

Andrea
De la Guarda

Trabajadora de
Supermercados Peruanos

¢Como te sientes en la empresa?

Me siento bien, porque es un trabajo donde he
aprendido varias cosas, a hacer amigas, cémo se
tiene que atender a los clientes, a que nadie te haga
dafio, que nadie se burle de las personas, que se
tienen que respetar. Me encanta el trabajo porque
tengo amigos, aprendi muchas cosas, yo nunca
habfa trabajado. Me ha cambiado mi vida, gano mi
plata para comprar mis cosas, ayudo en mi casa,
puedo pagar mis talleres de danza.

¢Como se siente tu familia con

relacion a tu trabajo?

Estan felices, mi mama esté feliz de que su hija
trabaje y sea algo, esté orgullosa, porque asi
pueden entrar mas jévenes a trabajar, los que faltan
entrar a trabajar.
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Reconacimisnig ds
Tiempo do Servicio
g o KT

¢Como te proyectas a futuro en la
empresa?

Avanzando mas, creciendo mas, llegando a lo que
quiero llegar, aprender a hacer mas cosas. Me veo
con mas responsabilidad, con mas amigos.

Quiero que mis amigos trabajen también, que, asf
como Yo se preparen puedan trabajar. Si uno no
consigue trabajo, cémo uno va a comer, c6mo

va alimentarse, comprar sus cosas, si no tuviese
trabajo yo estarfa aburrida y sin dinero para
mantener a mi hijo.

Andrea de la Guarda, 52 anos,
trabajadora de Supermercados Peruanos



TESTIMONIOS

Trabajadores con discapacidad

Julio
Esquivel

Trabajador de Vivanda

¢Como te sientes en la empresa?

Al comienzo con un poco de temor, pero la srta.
Carito y la srta Claudia me recibieron bien y al pasar
los dias me sentia contento, alegre porque me
gusta trabajar ahi y ganar mi plata.

¢Como se siente tu familia con

relacion a tu trabajo?

Contentos que me pueda valer por mi mismo que .06 t i fut |

sepa y tome conciencia que trabajando puedo IO [ s 61 BT e
. empresa?

consequir plata para colaborar en casa y poder

comprar las cosas que deseo y sobre todo que

tenga un habito en el trabajo. Les da tranquilidad Primero me gustaria poder salir acompafiando
que esté en un trabajo sequro. a los clientes a dejar sus productos en su casa.

Después sequir aprendiendo mas, ser el empleado
del mes quizas. Y también quisiera que todos mis
amigos consigan un trabajo, asi como yo y todas
las personas con discapacidad puedan trabajar, es
un derecho.

Julio Esquivel,
trabajador de Vivanda
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BUENA PRACTICA
Empresa que contrata personas con discapacidad

KONECTA PERU

El compromiso de la Alta Direccion es pieza clave para promover la diversidad e inclusion,
convirtiendo estos conceptos en parte fundamental de nuestra identidad y cultura, pero

también de nuestro dia a dia.

Comprometida

gl diversidad,

Inclusion, equidad

prevencion de
violencia e

Violeta 0rozco Arbulli ***suey o oruense®®"
Country Manager de Konecta Perti

1. ¢Por qué contratan hoy. Konecta Perd, sucursal de
personas con la empresa espafiola; inicid sus
discapacidad? actividades en Perti en el 2011

Comenzo la insercion laboral

La igualdad de oportunidades de personas con discapacidad

para todas y todos, asi como en el afo 2012, como parte del

el respeto por los derechos; objetivo de brindar igualdad

son principios que Konecta de oportunidades para todas y

Peru practica desde sus inicios todos.

y forma parte del ADN de la
organizacion hasta el dia de
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La labor de insercion se llevé a
cabo junto a Fundacion Konecta
y Fundacion DKV Integralia desde
el afio 2012 con una alianza con
el CONADIS para la formacion

e insercién laboral de personas
con discapacidad del Callao.
Posteriormente, en 2013 se
inici¢ la alianza con Fundacion
Pachacutec para la formacion

e insercion de personas en



situacion de pobreza y pobreza
extrema, haciéndolos empleables
y autogestionarios.

En el 2015, la Ley General de

la Persona con Discapacidad
establecio una cuota de empleo
y si bien tenfamos 3 afios
trabajando en la insercion;

nos planted un reto mayor
debido al crecimiento de la
compafia por la compra de
Allus Global de Argentina. En el
2017, pasamos de tener 4000
trabajadores, a tener 8000
trabajadores distribuidos en 3
razones sociales; lo que significd
realizar las inserciones llevando
a cabo en paralelo el proceso de
sensibilizacion que nos permita
garantizar la correcta insercion
en ambientes seguros y libres de
discriminacion.

El compromiso de la Alta
Direccion es pieza clave para
promover la diversidad e
inclusién, convirtiendo estos
conceptos en parte fundamental
de nuestra identidad y cultura,
pero también de nuestro dia a
dia. Es por eso que, a lo largo

de estos afios hemos enfocado
nuestros esfuerzos en convertir a
Konecta no solo en un buen lugar
para trabajar, sino un espacio
libre de prejuicios y estereotipos,
donde cada uno de nuestros
colaboradores pueda sentirse a
gusto.

La alta direccion declara el
compromiso de inclusion,
respeto y no discriminacion en
promocion de la diversidad; a
través de la politica de diversidad
e inclusioén, que se crea con

el fin de establecer un marco
que sirva de referencia para el
correcto desarrollo de nuestras
actividades y buenas practicas
gue contribuyan a mantener a
todo el personal en un ambiente
seguro y libre de discriminacion.
Konecta Peru garantiza que
todas las actividades en favor
del personal, llamese planes

de formacion, capacitacion

y beneficios, se realicen en
igualdad de condiciones tanto
para hombres como para
mujeres, en base al trato digno,
el respeto, la no discriminacion
y la compatibilidad entre la vida
personal, familiar y laboral.

El comité de diversidad e
inclusion en Konecta, es un
espacio multidisciplinario que
esta representado por personas
de distintas dreas y distintos
niveles de la organizacion, en el
cual se ponen en ejecucion las
acciones en favor de los grupos
en situacion de vulnerabilidad de
Konecta Perd, de forma periddica.

Como puede verse, contratar
personas con discapacidad para
Konecta es un compromiso con
los principios y valores que como

organizacion tenemos; mas alla
de una obligacién normativa, la
inclusion laboral de poblaciones
vulnerables es un derecho
humano que Konecta respeta,
promueve y comparte poniendo a
disposicién sus buenas practicas
para que mas empresas se
sumen y se comprometan con
esta labor.

¢Qué cambios han visto en el
resto del personal?

En el afio 2012 creamos el
Programa INKLUYE, enfocado

en facilitar la insercion laboral

de personas en situacién de
vulnerabilidad, se inicid con un
trabajo articulado con socios
publicos y privados con la
finalidad de formar y hacer
empleables a personas con
discapacidad y bajos recursos,
aho a afio ha ido incrementando
el trabajo con los grupos en
situacion de vulnerabilidad. Al
2020 contamos con seis tipos de
poblacién que tienen igualdad de
oportunidades dentro de Konecta.

INKLUYE es el programa de
diversidad e inclusion de Konecta
Pery, a nivel externo busca
incluir laboralmente a personas
en riesgo de exclusion social
discapacidad, bajos recursos,
mujeres victimas de violencia

— trata, adultos mayores,
comunidad LGTBIQ+, migrantes
e inmigrantes, todo ello en base
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alianzas estratégicas solidas con
socios estratégicos clave que
conocen y atienden a los grupos
en situacion de vulnerabilidad.

con la generacion de un clima
laboral donde todos y todas se
sienten parte, a través de una inclusion, prevencion de violencia,
sensibilizacion y capacitacion nuevas masculinidades, entre
constante a todo el personal otros.

en temas como: discapacidad,

sesgos inconscientes, ruptura
de estereotipos, diversidad e

A nivel interno se promueve
una cultura diversa e inclusiva

Nuestro comité de diversidad e inclusion, desarrolla acciones en favor de la inclusion
de las poblaciones vulnerables, tales como:

Ademas, se tienen mas de 13 beneficios
extendidos para el talento LGBTIQ+.

* Personas con discapacidad: Se brinda
formacion e insercion laboral con ajustes
razonables en el puesto de trabajo, el proceso
de seleccion y formacion, ademas de brindar
el acompanamiento y monitoreo en el
proceso de insercion. Se otorgan beneficios
a medida, ademas de los aplicables a toda la
organizacion.

* Personas victimas de violencia y trata: Se
desarrolla un proceso insercion laboral a las
personas victimas directas y familiares, con
un acompanamiento psicolégico y orientacion
legal en prevencion de violencia de género.

Personas de edad avanzada: Se brinda
formacion e insercion laboral con ajustes
razonables en el puesto de trabajo, el proceso
de seleccion y formacion, ademas de brindar el
acompafamiento y monitoreo en el proceso de

Personas de bajos recursos: Se brinda
formacion e insercion laboral con ajustes
razonables en el puesto de trabajo, el proceso
de seleccion y formacién, ademas de brindar el
acompaiamiento y monitoreo en el proceso de

insercion.

Personas de la comunidad LGBTIQ+:
Trabajamos en la formacion e insercién laboral
a un puesto de trabajo digno, acompanamiento
psicoldgico en el proceso de transicion de
nuestros colaboradores trans, desarrollamos
procesos de sensibilizacion y orientacion

legal en prevencidn de violencia por prejuicio.

32 I Gufa 6: Empresa Inclusiva - Guia para la contratacié de personas con discapacidad

insercion.

Personas migrantes e inmigrantes: Se brinda
oportunidades de insercion laboral a personas
migrantes e inmigrantes, con la finalidad

de mejorar su calidad de vida, asi mismo
fomentamos un espacio de interculturalidad en
la compania.




Al insertar a personas con
discapacidad y de otros grupos
en situacion de vulnerabilidad
visibilizamos de forma directa
una problematica social,
fomentamos un respeto y una
inclusion real y efectiva en la
compafia, todo ello acompafiado
de una profunda sensibilizacion
y capacitacion para el total de
trabajadores.

Con el paso de los afios, el
personal se ha ido sensibilizando
y adaptando de tal manera que
nos ha permitido ampliar nuestro
campo de accion para insertar

a otras poblaciones vulnerables;
generando beneficios a medida
que garanticen su desarrollo
personal y profesional dentro de
la organizacion.

2. ;Seguiran contratando
personas con
discapacidad?

Si, en Konecta venimos
trabajando no solo la insercion
laboral, sino la formacion de

las personas con discapacidad
con la finalidad de hacerlos
empleables; siendo parte del ADN
de la compafiia, tener una cultura
Diversa, Inclusiva, Equitativa e
Innovadora con un clima donde
el 100% de nuestros trabajadores
se sientan parte.

Actualmente Konecta tiene
alianzas estratégicas con

13 instituciones publicas y
privadas como: CONADIS,
Fundacién Pachacutec, Grupo

Fundades, Fundacion DKV
Integralia, Fundacion Forge,
Gerencia Regional de Trabajo de
Lambayeque, Programa Nacional
Impulsa Peru del Ministerio de
Trabajo, Municipalidad de Lima,
Asociacion Aynimundo, CERPS
EsSalud La Victoria, ONG CESAL,
Céamara Espafola, Ministerio
Publico. Hemos brindado
formacion, a mas de 600
personas de todos los grupos

en situacion de vulnerabilidad;
contando con 80% de insercion
laboral, insertando durante estos
afios a mas de 230 personas con
discapacidad.

Asi mismo, las personas con
discapacidad al igual que el

resto de grupos en situacion

de vulnerabilidad cuentan con
beneficios a medida ademas de
los beneficios corporativos, estos
beneficios son:

////////A’/Ié
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+ Inkluye: Formacién en contact
center y habilidades blandas
antes de ingresar a laborar en
Konecta, con la finalidad de
hacer empleables a los futuros
trabajadores de Konecta.

Asi mismo, se desarrolla un
monitoreo y acompafiamiento
en el puesto de trabajo para
asegurar la permanencia del
beneficiario en la compafiia,
buscamos sus desarrollo y
empoderamiento.

+ Atraccion del talento
inclusivo: A través de nuestro
portal de empleo www.
vivekonecta.pe todos los
postulantes acceden a nuestra
oferta laboral, ademas es el
primer punto de inclusion para
todos, ya que incluimos el
lenguaje inclusivo, el nombre
social para postulantes trans,
la ubicacion para el desarrollo
del teletrabajo, entre otros
aspectos.




s
~

+ Horarios flexibles: todos

nuestros postulantes pueden
elegir el horario de trabajo,
ahora en la nueva normalidad,
todos trabajamos seguros y
saludables desde casa.

Teletrabajo: mas del 95% de
personas de Konecta laboran
desde casa, enviandoles
desde la compafiia todos

los equipos y herramientas
necesarias para el desarrollo
de las gestiones por parte de
nuestros trabajadores.

Linea de carrera en

igualdad de oportunidades:
garantizamos un crecimiento
profesional a todos, a la fecha
contamos con personas

con discapacidad que

estan ocupando puestos de
operaciones de supervision en
las distintas areas, tales como
lideres, auditores, validadores,
coordinadores, entre otros.
Ellos y ellas son ejemplo de
desarrollo para el resto de sus
companieros.

A tu lado: Es un espacio de
acompafiamiento psicoldgico
y de dar soporte a todos
nuestros trabajadores, a través
de una linea de asistencia
remota con este acercamiento
buscamos estrechar el vinculo
compafia — trabajador.
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+ Kontigo: Es el acompafa-

miento en seqguridad y salud
en el trabajo que seleda a
nuestros trabajadores, a través
de Kontigo desarrollamos
todos los ajustes razonables al
puesto de trabajo. Asi mismo,
se monitorea el estado de
salud en la nueva normalidad.

+ Programa de Prevencion de

Violencia — BASTA YA: El
trabajador cuenta con nuestros
canales de denuncia (correo
electrénico y WhatsApp)

para reportarnos su casoy
brindarle el asesoramiento
legal y la derivacion para el
acompafiamiento psicoldgico.

+ Capacitaciones en Prevencion

de Violencia — Programa
BASTA YA: El trabajador
cuenta con cursos cortos
sobre como prevenir la
violencia, acoso sexual y
hostigamiento sexual laboral,
acoso virtual, para que pueda
identificar, denunciar y prevenir
casos de violencia.

Fotocheck Social y Correo
Social: es un beneficio

gue nace en el portal de
empleo dirigido a nuestros
trabajadores trans. A través
de este beneficio llamamos
por el nombre con el cual se
identifican, como en la nueva
normalidad el fotocheck social



no se usa, en el correo social
también se registra el nombre
del trabajador trans.

Seguro para parejas LGBTIQ+:
A través de nuestra EPS

se busca poder brindar el
beneficio de afiliacion en salud
a la pareja del trabajador a
través de un seguro de salud
gue cubre a ambos ante
situaciones inesperadas que
requieran de atencion médica.

Licencia por matrimonio: esta
licencia con goce de haber por
dos dias se da para aquellos
trabajadores LGTBIQ+ que se
hayan casado en el extranjero
o tenido una union simbdlica
en Peru.

Licencia por adopcion: El
trabajador peticionario de
adopcion tiene derecho a una
licencia con goce de haber
correspondiente a treinta dias
naturales, contados a partir del
dia siguiente de expedida la
Resolucion Administrativa de
Colocacion Familiar y suscrita
la respectiva Acta de Entrega
del nifio, de conformidad con
lo establecido por la Ley N°
26981, siempre que el nific a
ser adoptado no tenga mas de
doce afios de edad.

Baios inclusivos: Se
implementaron los bafios
inclusivos con mensajes
potentes de igualdad en

las puertas, con la finalidad
que los trabajadores trans
ingresen al bafio con el cual se
identifican.

+ Licencia Humanitaria: Para el
trabajador que se encuentre
en Ultima fase de enfermedad
terminal (de acuerdo con el
informe médico); la empresa le
otorga la licencia con goce de
haber hasta su fallecimiento y
la tramitacion de su jubilacion
anticipada con la finalidad de
no dejar en desamparo a sus
dependientes.

3. Recomiende a sus pares
contratar personas con
discapacidad

Sabemos que todas estas
acciones hoy pueden verse un
poco restringidas por la situacion
gue venimos atravesando a

nivel mundial por el impacto del
COVID-19, sin embargo, tomando
en cuenta la coyuntura, asi
como hemos adaptado nuestro
negocio a una solucion 100%
digital, también hemos adaptado
nuestros procesos internos para
seguir cumpliendo con nuestra
politica de diversidad e inclusion.
De cara ello, seguimos brindando
nuestras capacitaciones, pero
también estamos incluyendo
nuevos cursos virtuales sobre
discapacidad, prevencion de
violencia basada en géneroy
sobre diversidad e inclusion

en general. Esto a la par del
seguimiento laboral y de salud
gue realizamos a nuestros
trabajadores fin de ayudarlos y
darles soporte para su optimo
desempefio.

Gracias a todas las acciones
implementadas Konecta Peru fue
reconocida con el Premio SQY
CAPAZ en 2013 por el CONADIS,
el Mejor Programa de Desarrollo
del Entorno por ABE en 2017,

el Primer Lugar por el fomento
de Igualdad de oportunidades

a los grupos vulnerables por
Buenas Practicas Laborales del
Ministerio de Trabajo en 2018.
Asimismo, recibio el Primer Lugar
a nivel Peru y Latinoamérica del
Ranking PAR de Aequales por el
desarrollo de buenas practicas
en favor de la equidad de género.
También recibio la certificacion
como uno de los mejores lugares
para el talento LGBTIQ+ en

2019 de la ONG Presente, que
trabaja por los derechos de la
poblacion LGBTIQ+ en el Peru.
Ademas, Konecta fue reconocida
dentro de los mejores lugares
para trabajar para las mujeres,
con el 7mo lugar del GPTW, y
recibio del Ministerio de la Mujer
y Poblaciones Vulnerables, la
Marca de Certificacion Empresa
Segura Libre de Violencia y
Discriminacién en la categoria
oro en el 2020.
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Somos conscientes de que la
educacion y concientizacion
sobre estos temas es una
tarea constante. Es por eso
gue seguiremos trabajando

de la mano de todos nuestros
publicos de interés. La diversidad
e inclusion no son una moda
que las empresas debemos
apoyar por temporadas; son
pilares que deben regir nuestro
accionar del dia a dia. Como
organizaciones tenemos una
VOZ y Un espacio importante en
la sociedad, por lo que desde
nuestra posicion debemos
interiorizar estos conceptos y
practicas en nuestros equipos,
implementando acciones
concretas que respalden
nuestros valores y generando
redes de trabajo en las que
podamos compartir nuestras
buenas practicas. Algunas de
ellas son:

+ Red de Empresasy
Discapacidad de Peru

+ Red Iberoamericana de
Empresas Inclusivas

+ Comité de Asuntos Juridicos
de AmCham (Camara
Americana en Peru)
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+ Comité de Recursos Humanos
de AmCham (Camara
Americana en Peru)

+ Comité de Talento en APERHU
(Asociacion Peruana de
Recursos Humanos)

+ Comité de Diversidad e
Inclusion de APERHU
(Asociacion Peruana de
Recursos Humanos)

+ Comité de Diversidad e
Inclusién de AmCham (Camara
Americana en Peru)

+ Pride Connection Peru

+ Comunidad Aequales, red de
empresas que fomentan la
equidad en las organizaciones.

+ Comité Iguales de la Camara
Espafiola

+ Grupo R3 para la Prevencion
de la Violencia de la Agencia
Espafiola de Cooperacion
Internacional para el Desarrollo
- AECID

+ Comité de Desarrollo
Sostenible de AmCham
(Camara Americana en Peru)

+ Comité de Responsabilidad
Social de APEXO (Asociacion
de Experiencia al Cliente)



BUENA PRACTICA

Empresa que contrata personas con discapacidad

CEO de Empanacomb

¢Por qué contratan personas
con discapacidad?

El 2012 decidimos crear una
empresa social que promueva

el empleo de personas con
discapacidad en la industria
gastronémica. Fuimos motivados
por mi cufiada Nataly Rodriguez,
quien tiene sindrome de Down.
Cynthia, mi esposa y socia,
aprendié que la discapacidad,
lejos de ser una limitacion, genera
valor en las organizaciones,
desde un grupo familiar hasta

una gran corporacion. Desde
entonces siempre hemos tenido
el 50% de trabajadores con
alguna discapacidad, habiendo
empleado a mas de 100 personas
con discapacidad hasta hoy.

¢Qué cambios han visto en el
resto del personal?

Los trabajadores sin
discapacidad de nuestra empresa
desarrollan una sensibilidad

muy importante provocada por

la constante interaccion con

sus compaferos en el espacio

laboral, el cual habiendo sido
disefiado para ser inclusivo,
condiciona las relaciones,
dinamicas laborales y aprendizaje
de todos. Un trabajador sin
discapacidad tiene que aprender
a desenvolverse en un espacio
adaptado para potenciar el
desempefio del personal con
discapacidad.

¢Seguiran contratando
personas con discapacidad?

Claro. Es nuestro propdsito.

Recomiende a sus pares
contratar personas con
discapacidad

Una persona con discapacidad no
solo es capaz de desenvolverse
igual o mejor que una persona sin
discapacidad en el trabajo, sino
gue también es un actor clave
para la generacion de valor en
toda la organizacion: la empatia,
la reflexion, la generacién

de conciencia y la imagen
corporativa se benefician de la
incorporacion de trabajadores
con discapacidad. Dale una
oportunidad a alguien que
dificilmente la tiene y obtendras
resultados relevantes.

Carlos Sanchez Ramirez
CEO de Empanacombi
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Preparacion para dar
nuevas oportunidades

El analisis del puesto de trabajo permite
levantar la informacion sobre los elementos o
caracteristicas mas apropiadas para el correcto
desempeno de las funciones que ese puesto
laboral tiene establecidos; ello requiere preparar
al equipo interno de seleccidon para tener las
herramientas técnicas que les permitan tomar la

mejor decision.
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Recuerda

La prevencion y las mejoras en
la infraestructura no solo son
atiles para los trabajadores
que poseen una discapacidad.
Sirven para todas las personas
que forman parte de la
empresa.

Evaluacion técnica del

puesto de trabajo

La evaluacion técnica es el inicio del segundo paso. Consiste
en el analisis en terreno que realizan los especialistas respecto
de las instalaciones y lugar de trabajo donde se desempenara
la persona con discapacidad. Esta visita es clave, ya que los
expertos desarrollan un completo analisis del puesto de trabajo
ofertado, verifican las condiciones asociadas a este, estudian
el ambito ergondmico, la accesibilidad, la infraestructura 'y

los ajustes razonales que deben implementarse en el proceso
de seleccidn para garantizar una participacion efectiva de los
postulantes.

¢Como se realizan las evaluaciones técnicas?

Los profesionales que visitan las empresas que han decidido
emprender el proceso de contratacion de personas con discapacidad
cuentan con una gran experiencia en este tipo de evaluaciones. Esto
permite a las organizaciones entregar recomendaciones para todos sus
trabajadores, otorgar mejor infraestructura, prevencion y condiciones
laborales.

Las herramientas que se utilizan para las evaluaciones técnicas son:

=» Una pauta técnica de anélisis sobre el puesto de trabajo ofrecido.
=» Perfil del cargo.

=» Un informe final de resultados, donde se le especificaa la
empresa todos los requerimientos ergonémicos, de accesibilidad y
las adaptaciones que se deben realizar al puesto de trabajo.
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Analisis y perfil del puesto
de trabajo

Este procedimiento consiste en establecer las tareas y
funciones que corresponden a un puesto determinado, asi
como las competencias que este requiere. Se basa en la
descripcion de lo que debe hacer el trabajador, como debe
hacerlo, el motivo por el cual debe hacerlo y las demandas
cognitivas, funcionales y sociales exigidas para el desempefio
del puesto. También se sugiere analizar las rutas de acceso

y los servicios de los que debera hacer uso el trabajador.
Cada puesto de trabajo requiere de un analisis especifico y

la confeccion del Perfil del Puesto, ya que cada puesto de
trabajo es Unico y con caracteristicas especiales propias que lo
definen.

=» Recomendaciones: Un buen anélisis llevara consigo un
desglose exhaustivo del conjunto de funciones, tareas, rasgos y
competencias que debe poseer el puesto de trabajo de acuerdo al
cargo especifico a ocupar. Permite posteriormente determinar el
balance de competencias necesarias de manera particular.

No hay que pensar, a primera vista, que un determinado puesto
encaja para un tipo de discapacidad, sino que hay que seleccionar
el puesto a cubrir en funcién de las necesidades de cada empresa.
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Propuesta de documento técnico que .
se utiliza para plasmar la informacion recogida

PERFIL DEL PUESTO DE TRABAJO

DATOS DE IDENTIFICACION:
Empresa:

Fecha:

Rubro:

Direccion: Tel: Mail:

Puesto valorado:

Carga Horaria:

Requisitos Formales:
* Nivel de instruccién:

+ Experiencia laboral:

Descripcion de tareas:

Uso de equipos 0 maquinaria:

Analisis de competencias:

Demandas cognitivas que el puesto requiere:
+ Razonamiento matematico

+ Lenguaje oral

«  Expresion escrita

+  Memoria

+ Orientacion en el entorno

Demandas fisicas que el puesto requiere:
+ Posicion

*  Fuerza

+ Lenguaje Oral

+ Resistencia

*  Movilidad

Demandas sociales que requiere el puesto:
+ Comunicacion

+ Trabajo en equipo
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Compatibilidad del perfil
de la persona con los
requerimientos del puesto

El proceso de busqueda y seleccion permite
identificar el candidato mas idoneo para
ubicar la vacante y debera considerar el ajuste
persona-puesto estableciendo compatibilidad
de perfil de habilidades, competencias

y capacidades de la persona con los
requerimientos del puesto de trabajo.
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Pautas basicas para

entrevistar al postulante con
discapacidad

El proceso de busqueda y seleccién permite identificar al
candidato mas idoneo para ocupar la vacante y debera
considerar el ajuste Persona—Puesto, estableciendo la
compatibilidad del perfil de habilidades, competencias y
capacidades de la persona con los requerimientos del puesto
de trabajo. Con la entrevista se analizaran, en general, los
mismos aspectos que en el caso de personas sin discapacidad,
estudiando y valorando el posible grado de competencia
profesional, personal y de gestion para trabajar; por tanto, se
analizaran aspectos como: la motivacion, la actitud ante el
puesto de trabajo, sus ganas y deseos en el ambito profesional
y su interés por ser una persona con potencial laboral; estos
seran aspectos fundamentales a valorar. Por ello es importante
tener algunas pautas para realizar una entrevista a un
postulante con discapacidad.

iAtencion! Durante las entrevistas

ASPECTOS GENERALES:

=» Utilizar un tono de voz normal cuando reciba al entrevistado.

=» No realizar preguntas de caracter médico que no estén
estrictamente justificadas por los requisitos inherentes al puesto
de trabajo.

=» Adoptar una mentalidad positiva al tratar con personas con
discapacidad, esto implica ver en ellos lo que tienen y no lo que les
falta.

=» Siel entrevistado concurre con una persona acompanante,
dirigirse siempre al entrevistado.

=» Siel entrevistado asiste con un elemento de apoyo como una
muleta o una silla de ruedas u otro, no fijar la mirada en estos; este
podria considerar una falta de interés o respeto.
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ASPECTOS ESPECIFICOS SEGUN TIPO DE DISCAPACIDAD:
Entrevista con personas con discapacidad fisica:

=» Considerar de antemano si el acceso al lugar de la entrevista
presenta obstaculos que dificulten los desplazamientos.

=» Siesuna persona que usa silla de ruedas, realice la entrevista
siempre a su altura, sentado, no en cuclillas, pues esto Ultimo es
una accion que infantiliza a la persona.

Entrevista con personas con discapacidad visual:

=» Ofrezcer el brazo para guiar al postulante si se dirigen a otro
ambiente.

Anticipar verbalmente cualquier movimiento que sera requerido.
Cuando proponga tomar asiento, colocar la mano de la persona en
el respaldo o el brazo del asiento.

Considerar si la persona va a necesitar informacion en Braille o
algun ajuste fisico.

v

Entrevista con personas con discapacidad auditiva:

=» Atraer la atencion de la persona tocandole el hombro o haciéndole
sefias con las manos.

Utilizar intérprete de lenguas de sefias cuando el entrevistado se
expresa habitualmente en esa lengua.

Dirigirse directamente a la persona y no a través del intérprete.

Si se entrevista a alguien con una pérdida auditiva parcial,
preguntarle sobre la mejor ubicacion para que se siente.

Sila persona lee los labios, mirarla directamente y hablar
pausadamente, también es importante una buena vocalizacion y
hablar sin taparse la boca o cuando se esta de espalda.

Se puede utilizar una hoja y un papel para reforzar algunas ideas.
Utilizar un lenguaje sencillo.

v ¥ J

4

Entrevista con personas con discapacidad intelectual:

=» Hacer preguntas simples y concretas. Considerar repetir las p
preguntas o reformularlas en caso el entrevistado no logre [ v
entenderlas. /\

=» Considerar que la persona puede requerir informacion en formatos >
accesibles, es decir, documentos presentados en lenguaje sencillo,
con imagenes o dibujos.
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Publicitar las vacantes

Cuando se esta preparado para entrevistar a una persona con
discapacidad se deberd publicitar las vacantes que tiene la empresa;
para ello hay multiples opciones. Existen diversas organizaciones

de y para personas con discapacidad que, desde hace mucho
tiempo, promueven el empleo de las personas con discapacidad.

Las entidades publicas como los gobiernos locales, el Ministerio de
Trabajo y Promocién del Empleo (MTPE) y el Consejo Nacional para
la Integracion de la Persona con Discapacidad (CONADIS) realizan
acciones para apoyar en la busqueda del candidato, por lo que se debe
enviar las ofertas laborales a estas organizaciones. Ademas, estas
entidades también pueden brindar asistencia técnica para incorporar
a personal con discapacidad en la empresa. Al final de esta Guia se
ofrece una lista de organizaciones y entidades del Estado que podran
ser aliadas en este proceso de insercion laboral.

Considere que la persona con discapacidad puede requerir informacion
en formatos accesibles, por lo que las ofertas laborales deben ser
presentadas en lenguaje sencillo, con imagenes o dibujos.

Listado de los postulantes

Luego del proceso de capacitacion, la persona de enlace de la
organizacion o entidad publica se encuentra preparada para la pre-
seleccion de los postulantes al cargo. Para ello, enviaran a la empresa
un listado de postulantes que podrian acercarse al perfil esperado.

De esta forma, se espera que las empresas que requieran contratar a
personas con discapacidad puedan elegir a los trabajadores correctos
para cada vacante. Dentro del listado enviado a las empresas se incluye
el curriculum vitae de cada postulante para que sea revisado por los
seleccionadores y asi simplificar esta tarea.
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Ajustes razonables en

el proceso de seleccion

El seleccionador de la empresa, asesorado por la organizacion o
entidad publica de apoyo, se encuentra preparado para elegir al
trabajador que cumpla con el perfil que demanda el puesto de trabajo
ofrecido.

En esta etapa se desarrollaran las entrevistas finales con los
candidatos y se eligiran a los trabajadores que se integraran a la
empresa. Con el propésito de conducir un proceso de seleccion
adecuado y que permita la mas amplia participacion de postulantes
con discapacidad se deben realizar las siguientes acciones:

=» Analizar en cada proceso de seleccion las medidas que necesitara
para otorgar ajustes razonables a los postulantes, considerando el
perfil del puesto y las tareas que este requiere.

=» Difundir las vacantes de empleo con una antelacion adecuada, en
formatos accesibles (lectura facil, audio, entre otros) con el apoyo
de la tecnologia actual.

=» Informar a los postulantes que pueden solicitar un ajuste
razonable para su desempefo en el proceso de seleccidn, si asi lo
requieren.

e oo v .

Guia 6: Empresa Inclusiva - Gufa para la contratacié de personas con discapacidad I 47



Garantizar que el postulante con discapacidad que participa en un
proceso de entrevista y seleccion presencial lo haga en igualdad
de condiciones con los demas postulantes. Para ello, el empleador
prevera la accesibilidad de espacios fisicos, asi como de otros
medios accesibles de acuerdo al tipo de discapacidad.

Implementar el ajuste solicitado antes de la entrevista o proceso
de seleccion presencial, siempre gque no represente una carga
desproporcionada o indebida.

Informar al postulante sobre la implementacion del ajuste o
sobre los ajustes alternativos que seran aplicados para permitir
su participacion en igualdad de condiciones con los demas
postulantes.

Actuar inmediatamente o reprogramar el proceso de seleccion si
se advierte que el postulante con discapacidad necesita un ajuste,
pero no lo solicito.

Mantener en reserva la informacion proporcionada por el
postulante con discapacidad y asegurar la confidencialidad de los
documentos que acompafo en su solicitud.

En el proceso de seleccion

Respuesta

Candidato lo Empleador antes de la
presenta al evalua solicitud trevist
empleador y alternativas entrevista

laboral

'—) Ajuste requerido y Certificado

de Discapacidad
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Las barreras que aun predominan
para la contratacion de personas
con discapacidad

e acuerdo al Estudio sobre las barreras que
limitan el acceso al empleo de las personas
con discapacidad, priorizando a las mujeres,
gue desarrolld la OIT en 2019, existen una
serie de limitaciones para estas personas
relacionadas con su entorno familiar, el deficiente acceso
a educacion, salud e innaccesibilidad, asi como también
aquellas vinculadas con el empleador, referidas a los
prejuicios y estereotipos que aun predominan, todo lo cual
se constituye en un obstaculo para su acceso al empleo.
Del mismo modo los entornos laborales poco inclusivos
generados por el desconocimiento de la normatividad,
de los ajustes razonables y de los beneficios tributarios,
se convierten en otras dificultades para que las personas
con discapacidad accedan a puestos de trabajo. ;Cuales
son las principales barreras y mitos que existen hoy en las
empresas frente a este tema? Es necesario conocerlos y
tomar conciencia de ellos para poder dar el paso hacia la
inclusion con determinacion y conocimiento.

Hoy mas que nunca es necesario que las organizaciones
y sus lideres tengan la fuerza para reconocer los mitos

y prejuicios que existen dentro de ellos, junto a las
barreras culturales, el desconocimiento e ignorancia

que no permiten que se haga realidad la contratacion de
personas con discapacidad. Estos trabajadores saben
protegerse y suelen tener menos accidentes, no requieren
de grandes cambios organizacionales y estan deseosos
de comprometerse, aportar y asumir nuevos desafios. Es
necesario conocer cuales son los principales temores de
la empresa, para poder dejarlos atras.
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Barreras que tienen las
empresas al momento de
contratar a personas con
discapacidad

Un alto grado de desconocimiento

Sobre discapacidad, en algunas empresas el
equipo de seleccion no tiene conocimiento
sobre la discapacidad, tipos, enfoques, trato
y lenguaje adecuado; dicho desconocimiento
origina estereotipos y prejuicios.

Sobre las ventajas de contratar a personas
con discapacidad, toda empresa desea que
el clima laboral se fortalezca, que mejore

Su imagen corporativa; estos elementos los
aportan las personas con discapacidad en su
centro de trabajo.

Sobre las obligaciones, muchas empresas
desconocen, por ejemplo, que deben publicar
sus ofertas laborales en el servicio de

Bolsa de Trabajo del Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo y/o en las Direcciones
Regionales de Trabajo y Promocion del
Empleo con el fin de agotar todos los medios
para ofrecer una vacante.

Sobre los beneficios tributarios, muy pocos
contratantes han hecho uso de los beneficios

.........................................................................

tributarios, aungue quienes lo hicieron
destacan que lograron un retorno econémico
significativo para la empresa; otros los
desconocen.

Sobre los ajustes razonables, muchas
empresas no tienen conocimiento sobre
este tema que forma parte de los derechos
laborales de las personas con discapacidad.

Inexistencia de una politica de inclusion

La empresa no tiene establecidos, de manera
explicita, los procesos de contratacion de
personas con discapacidad. Por lo tanto, cuando
cambian los equipos de recursos humanos se
pierde el compromiso y los avances logrados en
esta area.

Capacidades organizacionales
insuficientes

Materializar la inclusion supone que la voluntad,
la politica y la cultura organizacional inclusiva
se expresen en la inversion necesaria en
infraestructura, capacitacion y comunicacion,

lo que no siempre ocurre. Lo comun es que la
vocacion inclusiva quede a nivel discursivo y
primen los temores a invertir en diversidad.

..........................................................................

El discurso de las empresas con mayor experiencia de contratacion de personas con discapacidad

presenta dos grandes variantes:

+ La mejor politica de inclusion no discrimina positivamente, pero valora la diversidad (foco en el

resultado y no en la discapacidad).

+ La politica de inclusion trae beneficios adicionales a las personas, empresas y sociedad (foco en |a

discapacidad).

Una estrategia de cobertura completa debe trabajar con ambas: foco en lo sensible y foco en la razén

productiva.

.........................................................................

..........................................................................
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Preguntas frecuentes y respuestas

¢Hay diferencia de contrato entre personas con
discapacidad y sin discapacidad?

No existe ninguna diferencia, son los mismos contratos;
en estos documentos no se menciona si la persona
posee o no discapacidad.

¢Las personas con discapacidad pueden ser
despedidas?

Un trabajador con discapacidad esta sujeto a la misma
regulacion laboral que cualquier otro trabajador sin
discapacidad, por lo que puede ser despedido en las
mismas condiciones.

¢La productividad de una persona con discapacidad es
menor a la de una persona sin discapacidad?

Se ha demostrado en diferentes estudios que si una
persona con discapacidad esta ubicada de acuerdo
a su perfil laboral su desempefio alcanza los niveles
de productividad requeridos y en ciertos tipos de
discapacidades incluso mayor.

¢Es mas facil incluir a personas con algtin tipo
de discapacidad que a personas con otro tipo de
discapacidad?

Cada persona con discapacidad tiene fortalezas y
debilidades, lo importante es potenciar las fortalezas
a través de las actividades a desempenar. No se
puede generalizar sobre su desempefio por tipos de
discapacidades.

¢Todas las personas con discapacidad son conflictivas?

La condicion de discapacidad no es una razon que se
pueda asociar a su comportamiento; el relacionamiento
con los demas dependera de factores individuales.

Quiero contratar una persona con discapacidad. ;Por
donde empiezo?

+ El primer paso es tener clara la vacante a cubrir,
realizar el analisis del puesto para tener claro qué
habilidades requiere la vacante a cubrir; teniendo
claro el perfil del puesto el proceso de seleccion sera
sencillo y objetivo.

+ Por supuesto, la direccion, el mando directo y el
entorno de trabajo de la persona a contratar deberian
estar consensuados.

+ Con estas premisas, se debe publicar la oferta de
trabajo en los medios de reclutamiento de personal
ordinarios y contactar con entidades especializadas
en la busqueda de personas con discapacidad.
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¢Qué puesto de trabajo es mas idéneo para cubrir con
personas con discapacidad?

Absolutamente cualquier puesto de trabajo, con mas

o menos cualificacion y responsabilidad, deberia

ser valorado para cubrirlo con un trabajador con
discapacidad. Tener prejuicios sobre qué tareas son
mas aconsejables para un tipo de personas es el primer
paso hacia el fracaso en la integracion. Sera necesario
pedir asesoramiento y orientacién a cualquiera de las
entidades que trabajan con personas con discapacidad,
para buscar el candidato idéneo en relacion a la vacante
existente.

¢Se debe comentar a los compaiieros mas inmediatos la
incorporacion laboral de una persona con discapacidad?

* El respeto a la intimidad de la persona y la discrecion
son los criterios que deben guiar la actuacion de
la empresa en todo momento. No tiene por qué
ser siempre necesario comunicarlo al resto de
companeros, especialmente en los casos donde la
discapacidad no sea claramente visible o donde
previsiblemente el trabajador no vaya a necesitar
apoyo y seguimiento especifico, aunque se puede
valorar conjuntamente con el trabajador. Se trata de
buscar la situacion en que toda la organizacion se
sienta mas comoda.

* En todo caso, el tratamiento de esta informacion se
debera hacer segun el sentido comun y la sensibilidad
y los criterios habituales en la empresa, siempre
respetando la ley de proteccion de datos.

¢En la entrevista de seleccion se pregunta al postulante
sobre su discapacidad?

* El certificado de discapacidad es un documento
que pertenece a la intimidad de la persona. Si un
trabajador presenta su candidatura como persona con
certificado de discapacidad siempre debe respetarse
su derecho a la privacidad.

+ Podremos, sin embargo, y con el debido tacto,
preguntarle acerca de si debemos conocer alguna
informacién sobre su discapacidad que pueda
relacionarse con el mundo laboral: adaptacion
del puesto de trabajo, factores ambientales,
garantizandole en todo momento el tratamiento de
esta informacion segun exige la ley de proteccién de
datos y sin ejercer presion alguna en este sentido.



Apoyo y acompanamiento

Contempla dos variables: por un lado, el apoyo
al trabajador en el desempeno eficiente de
competencias genéricas y especificas y por
otro el asesoramiento a la empresa que debe
prepararse para recibir al nuevo trabajador.
Aclarando dudas y desmitificando prejuicios.




Obstaculos

que se pueden
encontrar: |a falta de
informacion, miedos,

prejuicios y una
vision distorsionada
del potencial laboral
de las personas con

R, discapacidad. 8

Conforme con lo que sucede con cualquier trabajador contratado

por una empresa, la formalizacion de un contrato de trabajo de un
trabajador con discapacidad, que ha superado un proceso de seleccién,
no significa que se haya alcanzado el éxito en su integracion en la
empresa.

Por lo cual se sugieren algunas estrategias facilitadoras del proceso:

Preparacidn del entorno

Es importante trabajar con la persona con discapacidad para
ayudarla en su inclusion laboral, es decir realizar actuaciones
centradas en el entorno donde se va a integrar esta persona.

En este escenario, la fase de acogida de un nuevo trabajador
en la empresa se convierte en un momento fundamental que
podra determinar el éxito o fracaso de todas las acciones
llevadas a cabo hasta el momento.

Propuesta

Establecer una linea de informacion y sensibilizacion enfocada en

dos vias paralelas: una dirigida a quienes seran los compaferos de
trabajo de la nueva incorporacion y otra a los mandos de supervision o
coordinacion.

En estas sesiones de sensibilizacion sera importante:

=» Laeliminacion de temores infundados y la adopcién de una
actitud adecuada.

=» La contribucion hacia una mirada positiva e igualitaria con relacion
a las competencias, derechos y obligaciones de las personas con
discapacidad.

=» De ser necesario, la aclaracion de estrategias de apoyo que el
entorno laboral debera ofrecer.

=» Disefo e implementacion de un plan de apoyo: acompafiar a
una persona en su proceso de insercion laboral es guiarla con el
fin de apoyarla en la firma del contrato, efectuar la presentacion
al responsable de la empresa contratante, a sus encargados y
compafieros de trabajo y orientarla en el espacio que va a ser su
medio de trabajo.
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La induccién: acompanamiento

en el proceso paulatino de
acercamiento a la empresa

Aspectos generales

4

Interiorizacion de la misién de la empresa.
Datos basicos: nombre, direccion, teléfono, persona de referencia.
Conocimiento de los productos, procesos y distribucion.

Identificacion de jerarquias.

L 23K 2R N 2

Asignacion inicial de tareas con explicaciones practicas sobre su
instruccion.

Evaluacion inicial de requerimientos de apoyo.
Presentacion de los compafieros de trabajo.
Normas de seguridad e higiene.

Reglas de presentacion general: vestimenta de trabajo.

L ZBE 2K R K 2

Conocimiento de normas y reglamentos para comunicar faltas,
retrasos en la hora de llegada o enfermedad.Horarios totales y de
descanso.

Ubicacion y uso de los sanitarios.
Espacios y reglas de descanso y almuerzo o merienda.

Estudio de la locomocion hacia y desde la empresa

L 23K 2R N 2

Formacion en el puesto: Procedimiento por el que se entrena

al participante que ha firmado su contrato laboral en las tareas
gue tiene asignadas en funcion de su puesto. Se lleva a cabo
principalmente en el propio puesto, aunque también, en ocasiones,
fuera del mismo. Este proceso implica el acompafiamiento in situ
gue se realiza a una persona o grupo de personas desde que se
incorporan a una organizacion. Asimismo, incluye el seguimiento
del desempefio en la realizacion de tareas y de las relaciones
interpersonales con compafieros y jefes. A su vez, abarca el
clima laboral, la comunicacion y capacitacion, con la finalidad

de garantizar la estabilidad y permanencia del personal con
discapacidad.
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El proceso de induccion también requiere evaluar la pertinencia
de realizar adaptaciones considerando el tipo de discapacidad y la
capacidad de aprendizaje. Por ejemplo:

+ Si son personas sordas y la empresa esta habituada a mostrar
videos, sera necesario que estos estén subtitulados o se cuente
con un intérprete de lengua de sefias peruana para grabar la
interpretacion e incorporarla en el video de induccion o contar
con un intérprete para que apoye durante todo el proceso.

+ Si son personas con discapacidad intelectual se debe utilizar en
el proceso mas imagenes, ideas fuerza, textos sencillos, no usar
términos técnicos ni un lenguaje complicado.

« Si son personas con discapacidad psicosocial sera necesario
fusionar los temas —sin perder la esencia del mensaje- con el fin
de acortar los tiempos, pues de lo contrario se puede generar
mucho estrés e impaciencia en los nuevos trabajadores.
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Capacitar a los

companeros de trabajo

Para generar un ambiente calido de trabajo, tanto para la persona
con discapacidad que se unira a la empresa como para los

demas colaboradores, es necesario informar correctamente

sobre la nueva incorporacion. En este momento, se ofrece para la
empresa el “Taller de Concientizacion y Capacitacion"”, dirigido
especificamente a aquellos empleados que se relacionaran de forma
directa con la persona con discapacidad. Este taller puede ofrecerlo
el area de Recursos Humanos de la empresa o solicitarse el apoyo al

MTPE o alguna organizacion de y para personas con discapacidad Cuand(_) la )
dedicadas a este fin. persona que tiene algin
tipo de discapacidad ha sido

: seleccionada para un cargo en
anenes pueden acceder a estos cursos? . Unaempresao lnstl-tum.én comienza
: la etapa de capacitacion laboral
especifica. El objetivo es apoyarlay
entregarle una formacion para el

=¥ Jefe del rea o seccion. puesto que van a
’ desarrollar.

=» Administrador del area.

=» Supervisor directo

=» Companfieros de trabajo.

Beneficios de este taller

=» Lasempresasy sus trabajadores se preparan
para recibir de la mejor manera a la persona que
se esta incorporando a la empresa.

=» Tienen claridad sobre las necesidades,
capacidades y los ajustes razonables que
requiere el nuevo integrante.

=» Se aclaran dudas y se despejan mitos
sobre las personas con discapacidad en
una conversacion dinamica y honesta. La
finalidad es que no se generen problemas ni
discriminaciones.
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La iImportancia de la capacitacion
para las personas con discapacidad




Algunas recomendaciones para
la empresa

* 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. Acompanarla
y darle apoyo en este proceso es
fundamental para mantener el entusiasmo
y el compromiso.

La capacitacion es una herramienta clave para el
desarrollo personal de todas las personas, incluyendo
las que tienen algun tipo de discapacidad. Se trata

de una instancia que las invita a imaginar nuevas « OBSERVAR Y EVALUAR EL DESEMPENO
oportunidades. No sélo las prepara para la ejecucion DE LAS PERSONAS

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 satisfaccién entre quienes forman
parte de su equipo de trabajo.

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

* ESCUCHAR
\ =z . :
) La percepcion dela capamdadd Una de las mejores formas de conocer
a las personas es escuchando sus
Es importante comprender que las personas con necesidades y opiniones en temas de

discapacidad no sélo deben ser evaluadas de acuerdo capacitacion. Tomar en cuenta sus

a su capacidad para ejecutar determinadas tareas, sino inquietudes puede ser un factor decisivo
gue también se deben considerar sus posibilidades a la hora de entender qué tipo de cursos
de adaptacion al medio social, a los modelos de deben realizar.

funcionamiento de una organizacion e incluso a las

nuevas tecnologias. Por lo tanto, su productividad ¢ RO

no debe centrarse sélo en la percepcion o creencia Las personas con discapacidad también
sobre sus habilidades, sino que se deben evaluar las pueden aprender nuevas habilidades y
capacidades que tienen o pueden desarrollar para conocimientos. Por ello, la capacitacion

realizar determinados trabajos. 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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La empresa esta facultada
para solicitar que se sustente
la solicitud de ajuste razonable
con algun tipo de documento;
en ese sentido el empleador
podra optar por:

@ Solicitar al trabajador
que explique qué
barreras advierte para

desenvolverse en su
trabajo.

@ Preguntar si
existen ajustes o
modificaciones que
puedan eliminar o

atenuar las barreras
que encontro.

Lo que NO puede hacer el
empleador es

@ Pedir al trabajador
detalles de su

diagnéstico clinico.

Ajustes razonables en

el lugar de trabajo

Cuando la solicitud de ajuste la formula un trabajador de la empresa, el
empresario debera realizar las siguientes acciones:

=» Identificar las caracteristicas del puesto y lugar de trabajo
especificando las tareas, deberes y responsabilidades asignadas
al trabajador, considerando las demandas fisicas, cognitivas y del
entorno que este requiere.

=» Iniciar prontamente - una vez que reciba la solicitud de ajuste - un
procedimiento deliberativo, para consensuar con el trabajador el
otorgamiento del ajuste pertinente.

¢Por qué implementar un procedimiento deliberativo?

Es estratégico, toda vez que es un mecanismo para llegar a un
acuerdo con el trabajador con discapacidad sobre el disefio de ajustes
razonables, el cual puede tener como finalidad:

a) El desarrollo eficiente en el empleo.
b) Participar de los programas de entrenamiento o actualizacion
laboral.

¢) Obtener un ascenso y/o reasignacion, segun corresponda.

La normatividad peruana propone que dicho proceso contenga las
siguientes caracteristicas:

=» No deben ser muy extenso, entre una y tres sesiones, en un lapso
de 30 dias habiles.

=» Intercambiar informacion que proporcione tanto la empresa como
el trabajador.

=» Registrar los acuerdos en un Acta con las firmas de las partes.

=» Elacuerdo debe tener un caracter vinculante entre las partes.
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=» Sustentar si el ajuste solicitado es una carga desproporcionada o
indebida.

=» Garantizar una efectiva comunicacion a través de un intérprete
de lengua de sefias, sistema braille, visualizacién de textos o
lector de voz, sistemas auditivos, lenguaje sencillo y otros medios
aumentativos o alternativos de comunicacién, para cada caso en
particular.

=» Pueden participar especialistas que evalien la provision de ayudas
técnicas segun el tipo de puesto y el tipo de discapacidad alegada,
asi como participar una persona de apoyo en caso la persona con
discapacidad lo requiera.

En el lugar de trabajo

e

Ajuste
requerido y
Certificado de
Discapacidad
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El compromiso de
continuar y generar
inclusion

5o PASO
Seguimiento y
evaluacion

Cuando se ha incluido una persona con
discapacidad en un puesto de trabajo

se mantiene un seqguimiento In situ que
paulatinamente se ira retirando; esto

permite la valoracion del nivel de desempeno
mientras desarrolla sus tareas, las relaciones
Interpersonales, nuevos requerimientos

de capacitacidn, los ajustes razonables
iImplementados y otros aspectos con la finalidad
de garantizar la estabilidad y permanencia en el
puesto de trabajo.




Seguimiento del

desempeno laboral

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 desempeno laboral. La labor
de acompanamiento es variable segun la persona, el cargo y el
tipo de discapacidad. De esta manera, el seguimiento del nuevo
trabajador durara el tiempo que sea necesario para cada caso.

Para mantener un nexo constante entre la empresa y la persona que
fue seleccionada se realiza un seguimiento laboral para:

=» Evaluar el desempefio del trabajador.
=» La pertinencia del ajuste razonable implementado.
=» Larelacién con sus comparieros y su jefe.

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

El seguimiento se concentra durante los primeros tres meses. Tras
esto, la institucion de la cual el trabajador proviene continuara con
el proceso. Es importante en esta metodologia tener una via de
comunicacioén y apoyo entre el trabajador y la empresa, ya que esto
ayuda al logro de los objetivos de la persona con discapacidad en la
organizacion.

Algunas de las herramientas de medicion son las siguientes:

=» Una pauta de seguimiento aplicada durante los primeros tres
meses de trabajo.

Un informe con los resultados del seguimiento que serd entregado
ala empresa, a la jefatura directa y al trabajador.

Una pauta de evaluacion de satisfaccion aplicada al empleado.
Una pauta de evaluacién sobre la relacion con su jefe y
compafieros de trabajo.

vi d
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Seguimiento al ajuste razonable

Se debera realizar un seguimiento de las adaptaciones propuestas
para comprobar si estan siendo efectivas o no y generar criterios de
adaptacion y comprobar que las prestaciones de los productos son las
esperadas. Para ello se sugiere formular las siguientes preguntas.

¢Existe otra
alternativa para
desarrollar mejor

tus tareas?
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¢ Como relacionarse con
trabajadores con discapacidad?

¢Como se debe tratar a una persona con discapacidad? ;como relacionarse con ellos? ;se les puede
“llamar la atencion” o pedirles que mejoren algunos aspectos? Estas preguntas son frecuentes en
distintas empresas y son dudas validas al momento de incorporar a trabajadores que tienen una
discapacidad. Sin embargo, es fundamental comprender que el trato debe ser igualitario, que no se
requiere una forma especial de relacion. Aqui se presentan algunas de las claves que se debe considerar
para relacionarse con personas con discapacidad en la empresa.

Hablar
normalmente

Hay personas que cuando estan con
una persona con discapacidad comienzan Pregunta antes
a hablar muy lento y modulado o con un e ayudar
volumen muy alto. Esto no se debe hacer
ya que se activa una conducta prejuiciosa
y equivocada. Se puede usar un lenguaje
normal, incluyendo palabras como “¢Ves lo
que quiero decir?”, hasta con personas con
discapacidad visual. Se debe actuar
de manera natural, espontanea y
respetuosa.

No creer que siempre se debe
ayudar a una persona que tiene alguna
discapacidad. Puede parecer que les
esta costando hacer algo, pero eso no
significa que uno deba ayudarle sin pedirle
su consentimiento. Por lo general,
las personas con discapacidad son
auténomas y prefieren hacer ellos
mismos sus labores diarias y
desplazamientos.

_ Sise
necesita “llamarle la
atencion”

Se debe tratar a este trabajador de la misma
forma que al resto, por lo tanto, considerar
el poder “llamarle la atencion” de manera
adecuada, sin gritos ni faltas de respeto. Si se
necesita ayuda en este punto, hay instituciones
que realizan un seguimiento al proceso de
contratacion y ellos acttian como tutores
y pueden orientar en este aspecto,
que es fundamental dentro del
ambito del trabajo.

.
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Sugerencias practicas para comunicarse

Si esta con una persona que tiene discapacidad
visual, considerar:

+ Conversar con claridad y en un tono adecuado.

+ Si se quiere guiarla o ayudarla, ofrecerle el
brazo sutilmente o preguntarle si lo necesita.

+ Usar palabras dimensionales como: izquierda,
derecha, adelante, atras, al frente, abajo, arriba,
encima y otras similares.

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

Si esta con una persona que tiene discapacidad
intelectual, considerar:

+ Tratarla de forma natural, no de forma infantil.

+ Usar un lenguaje sencillo en la conversacion.

+ Ser paciente. No completar las oraciones del
otro.

Respetar su
espacio

Si hay personas que tienen alguna
discapacidad fisica y utilizan elementos que
los ayudan a su movilidad se debe aprender
que estos son parte de su espacio individual.

No apoyarse en una silla de ruedas sin permiso
o usar a la persona para sostener distintas
cosas, hi menos usar los apoya brazos para
dejar tazas con liquidos calientes. Esto
es desagradable y puede ser una
conducta que afecta también la
seguridad.

Hablele
ala persona

Siempre debe poner a la persona
por sobre la discapacidad. Por
ejemplo, lo correcto es decir “una
mujer que tiene una discapacidad
auditiva”, lo incorrecto es “una
sorda”. Esto también es
valedero para el lenguaje
escrito.

Constiltele
que terminos
considera inaceptables

Con naturalidad pregtntele si es que
hay palabras que le parecen ofensivas.
De esta forma, ambos lo tendran claro

y sera mas fluida la comunicacion.
Si tiene cualquier duda,
plantéesela directamente.

4

Si esta con una persona que tiene discapacidad
fisica, considerar:

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

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

Si esta con una persona que tiene discapaciad
auditiva, considerar:

+ Para comunicarse debera pararse frente a la
persona, ya que esto facilita la lectura de los
labios, el contacto visual y facial. Nunca le de
la espalda.

+ Puede usar lengua de sefias o usar simbolos
sencillos.

+ Si le cuesta expresar una idea, usar un papel,
pizarrén o un computador para escribir lo que
quiera decirle.

.
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TESTIMONIO
Trabajadores con discapacidad

Trabajador con discapacidad que se adapt6
bien a su trabajo, companeros y jefe

Es mi segundo trabajo, estuve trabajando en una
imprenta, me dieron un buen trato, sali porque
acabd mi contrato y no me volvieron a renovar.

En Phantom, me acostumbré porque me dijeron
cuales eran mis funciones, en qué consistia, me
aconsejaban cémo hacer las ventas, cémo hacer el
trabajo, un trato cordial. No me costé adaptarme.

Con mis compafieros, como tenia experiencia del
otro trabajo, fue un trato cordial, me decfan cémo
hacer las cosas, cémo desenvolverme, cémo
consequir unas ventas, fue buena la acogida.
Siempre intercambio ideas, jme aceptaron como
uno mas del equipo!
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Con mi jefe, conversamos sobre cémo podia
desenvolverme, me dio indicaciones claras y si
es posible hacer lo mejor, siempre me dice que

si estoy en algun &rea siempre dé un poco mas.
Mi jefe dice en reuniones que le sorprende que yo
esté tan bien en la tienda, que parece que estoy
trabajando por muchos afios ahi.

Todavia no ingreso a caja, porque aun me falta
ganar mas experiencia, me sentiria mas cémodo
hacerlo, pero sé que yo lo puedo lograr si es que me
lo propongo.

Edwin Daniel Sanchez-Girado Huatay,
trabajador de Phantom, 32 afios



El 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 se debe continuar en el futuro.
Es importante poder detectar qué etapas resultaron mas sencillas

y cudles fueron las mas desafiantes. Identificar aquellas areas y
personas que han sido claves en la contratacion, la capacitacion y

el seguimiento. Si hay interés en continuar y transformarse en una

\J
empresa inclusiva es necesario hacer una revision de todas las
oportunidades que se presentan, para seguir mejorando e incorporando
a nuevos trabajadores con discapacidad en la organizacion. h

P

¢Como evaluar

el proceso?

Después de seis, ocho o diez meses se recomienda
realizar una evaluacion de la metodologia que se

ha aplicado para la contratacion de personas con
discapacidad en la empresa. Esta Guia puede ayudar
a reconocer lo positivo, qué aspectos mejorar o
reforzar, qué pasos se deben incorporar cuando

se inicie nuevamente el ciclo y qué aprender de las
otras empresas.
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Ideas para evaluar el proceso

de contratacion de personas
con discapacidad

<> Conversar sobre los aprendizajes: Una vez que se ha
efectuado la etapa de seguimiento es el tiempo de organizar una
reunién con el equipo central que ha estado involucrado en la
contratacién de personas con discapacidad. Conversar sobre los
aprendizajes que han tenido como profesionales, como personas y
como empresa. Anotar todas las ideas y establecer algunas lineas
de mejoramiento y nuevas oportunidades.

=» Reunion con instituciones colaboradoras: si se requiere
ayuda en esta etapa de evaluacion, se puede pedir apoyo a las
organizaciones especializadas con el fin que estas ayuden a ver
el proceso desde otra perspectiva. Definir al final algunas ideas
concretas para mejorar la inclusion.

<> Difundanla experiencia: Es importante dar a conocer esta
experiencia a nivel interno para reforzar el orgullo institucional y
también compartirla externamente para generar mas entusiasmo
en otras organizaciones que recién comienzan; como también para
aprender de las que llevan mas tiempo en la inclusién.
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BUENAS IDEAS

Conversen sobre [0s
aprendizajes que han
tenido como profesionales,
COMO personas y como
empresa.

Pongan foco en el proceso
y en los resultados.

Anoten todas las ideas y
establezcan algunas lineas
de mejoramiento y nuevas
oportunidades.




¢Como transformarse en una
empresa inclusiva?

Ya son varias empresas las que, de forma pionera, se han atrevido a contratar a trabajadores con
discapacidad y los resultados han sido muy exitosos. Si se desea dar un paso mas y generar un
mayor compromiso es el momento preciso para convertirse en una organizacion inclusiva y valorar la
diversidad como parte de la esencia de la empresa.

a inclusion laboral significa
ofrecer trabajo de forma
activa a las personas con
discapacidad, dejando
atras la discriminacién y
promoviendo que estos trabajadores
se incorporen al mundo laboral en
condiciones dignas. La participacion
de las personas con discapacidad
en los procesos econémicos y
productivos se convierte en un
aspecto prioritario de la accion
encaminada a la busqueda de la
igualdad de oportunidades.

- - . -
_— >
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Estabilizacion de la inclusion y beneficios

De acuerdo al estudio del mercado de trabajo para personas con discapacidad elaborado por la
Sociedad de Fomento Fabril (SOFOFA) y la OIT, durante el 2012, en mas de 150 organizaciones chilenas,
las caracteristicas de las empresas que se encuentran en la etapa "Estabilizacion de la inclusién”
consideran importantes mejoras, tal como se describe a continuacion:

A. BENEFICIOS PARA LAS PERSONAS CON C. BENEFICIOS INTERNOS PARA LA EMPRESA
DISCAPACIDAD Y SU FAMILIA

* Valoracion positiva: En las organizaciones con

* Mejora la percepcion de bienestar: Las personas experiencia de inclusion, las personas con disca-
con discapacidad se sienten satisfechas con pacidad son percibidas como trabajadores leales
su situacion laboral. Objetivamente mejoran y estables, con baja tasa de rotacion, ausentismo
su calidad de vida al estar trabajando, ya que y accidentabilidad.
aportan ingresos al hogar, tienen una nueva * Inyeccion animica y motivacional en los equi-
rutina y mejoran su estado de animo. pos: La inclusion produce sentimientos de

* Libertad e independencia: La familia libera orgullo, mejora el clima organizacional e incluso
tiempo, energfa y recursos, ya que la persona aumenta [a productividad general.
con discapacidad tiene més autonomia y * Elvalor de la diversidad: Los compafieros
autovalencia, circula en otros mundos socialesy de la persona con discapacidad van
crea nuevas relaciones. realizando aprendizajes y encontrando la

forma de relacionarse con ella. Este proceso,

B. BENEFICIOS PRODUCTIVOS PARA LA EMPRESA adecuadamente acompafiado por una politica

* Mas productividad: La adaptacién de la persona Ing iz, pule e @ s eleen e e

con discapacidad a su tarea se traduce en diversidad como un activo de la organizacion.

aportes ala pr(?duotivk.jad general,.especialrnente
en el caso de discapacidades asociadas a ciertas & SUS MARCAS
habilidades especificas.
* Contagiar una actitud positiva: La disposicién de :
las personas con discapacidad hacia el trabajo
-y en algunos casos su nivel de productividad-
irradian sefales que llevan a otras personas a
evaluar su propia labor (por ejemplo, cuando el
trabajador sin discapacidad percibe la rutina de la
persona con discapacidad, la valora y modifica su
propia actitud o rendimiento en el trabajo).

* Mejora la reputacion corporativa: En el contexto
cultural peruano, la empresa adquiere capital
simbdlico por el solo hecho de contratar a
personas con discapacidad. Ademas, una
empresa inclusiva serd mas atractiva para
inversionistas potenciales, fidelizard a sus
clientes y consumidores, atraera talentos
humanos y podra tener acceso a huevos
mercados.
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Las claves para construir una politica de inclusion

ecccsccce

Una forma de comprometerse de manera mas profunda con la inclusion laboral de personas con
discapacidad es la creacion explicita de una politica sobre la materia. Usualmente esta iniciativa la
realizan empresas gque ya han vivido experiencias exitosas de inclusion y que hoy desean continuar
incorporando a mas trabajadores de este tipo. A continuacion, se sugieren algunas acciones que se
pueden realizar en el proceso de creacion de una politica de inclusion:

eecccccccccccccce

eccccccce

1) CONVERSAR SOBRE EL SIGNIFICADO DE LA INCLUSION: Cuando la empresa ya ha decidido que la
contratacion de personas con discapacidad sera parte de su operacion habitual es recomendable
que se efecttien reuniones para conversar abiertamente sobre el verdadero significado de la inclusion
dentro de la organizacién. En los encuentros se pueden analizar los aprendizajes obtenidos, identificar
los ambitos de mejora en el liderazgo y generar el compromiso de 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 gerencias, mandos medios, niveles profesionales y administrativos.
Mientras mas participativo mejor.

eecccccccccscscccsscccscccce

ecccsccce

2) FORMALIZAR LA POLITICA EN UN DOCUMENTO
VISIBLE: Con las conclusiones de todo lo conversado
serd posible elaborar un breve documento de una o
dos paginas de extension que contenga la politica de
inclusion laboral para personas con discapacidad.

eecccccce

eeccccce

DIFUSION INTERNA: Es relevante dar a conocer a

toda la organizacion que cuentan con una politica de
inclusion laboral para personas con discapacidad. Se
sugiere explicitar en la comunicacion 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.

eeccccccsccscscccsscccscccce

eccccccee

INTEGRAR LA 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 seleccidn,
reclutamiento y desarrollo profesional de la persona
con discapacidad en la organizacion. De esta forma se
potencia y fomenta la estabilizacion de la inclusién en
la empresa.

eecccccccccccccce

eeccccce
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Aportar con valentia, dar
oportunidades de trabajo,

valorar a los demas, creer en el
respeto hacla los otros, aceptar

a diversidad, aprender nuevos
Drocesos, reinventar y atreverse a
nacer cosas distintas, saber que
Si es posible, tener una mirada
positiva y realista. Todas estas
perspectivas se necesitan de las
empresas y de los lideres que
estan decididos a construir una
cultura inclusiva y a contratar a
personas con discapacidad en
SUS organizaciones. Te Invitamos
a seguir adelante, hay mucho
mas por hacer.




DIRECTORIO DE ENTIDADES Y ORGANIZACIONES
DE Y PARA PERSONAS CON DISCAPACIDAD

El presente listado detalla los datos de contacto de los
representantes de las principales organizaciones que
promueven la insercion laboral de las personas con
discapacidad.

ORGANIZACION: AYNIMUNDO

REPRESENTANTE: Verdénica Rondén Rodriguez
DIRECCION: Calle Arturo Suarez # 182 Zona B — San Juan
de Miraflores

CORREQ: aynimundo@aynimundo.org

TELEFONO: 01 - 450-9561

PAGINA WEB www.aynimundo.org

AREA DE TRABAJO:
Asesoramiento y buisqueda de empleo en empresas
que estén interesadas en el trabajo con personas con
discapacidad. Comprende:
Analisis de los puestos de trabajo y busqueda de
oportunidades laborales para las personas con
discapacidad.
Acompafiamiento en el puesto de trabajo de la
persona seleccionada para favorecer la mayor
independencia y autonomia, y poder desempefiar el
empleo adecuadamente.
Sensibilizacion de los equipos de trabajo donde se
integren los nuevos trabajadores.

ORGANIZACION: ASSORELI

REPRESENTANTE: Guillermo Toyco Pinchi

O DIRECCION: Av. Venezuela # 28, a la espalda de |a
Iglesia Jesus Nazareno — Cercado de Lima
CORREQ: info@assoreli.pe

TELEFONO: 01 - 946865923

PAGINA WEB www.assoreli.pe

AREA DE TRABAJO:
Bolsa de Trabajo para personas sordas
Formacion tecnica y habilidades para el empleo para
personas sordas
Enseflamza de la Lengua de Sefias Peruana a
Empresas para mejorar la comunicacion con sus
trabajadores con discapacidad auditiva.

ORGANIZACION: Centro Cerrito Azul
REPRESENTANTE: Mariela Sandoval Guerrero
DIRECCION: Enrigue Oppenheimer # 529 Zona B — San
Juan de Miraflores

CORREQ: direccion@centrocerritoazul.com

TELEFONO: 986583165

PAGINA WEB www.centrocerritoazul.com

AREA DE TRABAJO: Integran laboralmente a la poblacién
con discapacidad intelectual, autismo a través de su
servicio de Bolsa de Trabajo.
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ORGANIZACION: Centro Ann Sullivan del Peru
REPRESENTANTE Liliana Mayo Ortega:

DIRECCION: Calle Petronila Alvarez # 180 Urb. Pando V
Etapa — San Miguel

CORREQ: lilimayo@annsullivanperu.org

TELEFONO: 01 514-7100

PAGINA WEB: www.annsullivanperu.org

AREA DE TRABAJO: Cuenta con un Programa de Empleo
con Apoyo el cual esta dirigido a jovenes y adultos con
autismo, sindrome de Down, paralisis cerebral, de 16 a
mas afios de edad, que tengan las habilidades necesarias
para ser incluidos total o parcialmente en un lugar de
trabajo real remunerado.

ORGANIZACION: OMAPED Lince

REPRESENTANTE: Rocio Egocheaga Castillo
DIRECCION: Av. José Pardo de Zela N° 480

CORREQ: regocheaga@munilince.gob.pe regocheaga@
hotmail.com

TELEFONO: 01 471-0850 / 979780984

ORGANIZACION: OMAPED Miraflores
REPRESENTANTE: River Cersso Bendezu

DIRECCION: Mariano Melgar 247 (altura cdra 10 Av. del
Ejército)

CORREQ: river.cersso@miraflores.gob.pe

TELEFONO: 01 6177126/ 994657395

ORGANIZACION: OMAPED Villa El Salvador
REPRESENTANTE: Aldo Montenegro Torres

DIRECCION: Sector 2, Grupo 15, Avenida Revolucion S/N
CORREQ: omaped@munives.gob.pe

TELEFONO: 01 31925306 anexo 152/ 934254455

ORGANIZACION: OMAPED Ventanilla
REPRESENTANTE: Cheller De La Cruz Garrido
DIRECCION: Av La Playa, Ventanilla 07036
CORREQ: cdelacruz@muniventanilla.gob.pe
TELEFONO: 01 631-1400 anexo 235 / 992105626

ORGANIZACION: OMAPED San Martin de Porres
REPRESENTANTE: Oscar Oswaldo Gomez Lozano
DIRECCION: Calle German Stiglich cdra. 22- Urb. Antares
— Parque Ecoldgico San Martin (Ex Mayta Cépac).
CORREQ: omaped@smp.gob.pe

TELEFONO: 01 2002551/ 992168767
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