i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE DOCTORADO EN
GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD

Politica laboral, estrategias de empleo y responsabilidad social

de las personas con discapacidad en un distrito de Lima Norte

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE

Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad

AUTOR:
Cérdova Ramirez, Edwin (ORCID: 0000-0002-2446-3160)

ASESOR:
Dr. Guizado Oscco, Felipe (ORCID: 0000-0003-3765-7391)

LINEA DE INVESTIGACION:

Reforma y Modernizacion del Estado

LIMA — PERU
2020


https://orcid.org/static/release-1.293.0/img/orcid-logo.svg
https://orcid.org/0000-0003-3765-7391

Dedicatoria
A mi querido hijo Erick y a mi esposa
Bertha. A mis queridos padres
Sebastian e Irma. A mis hermanos
Edgar, Ivan y Marilyn, quienes juntos
inspiraron y motivaron la razén de

este camino.



Agradecimiento

Al divino hacedor por brindarme vida
y salud. A una entrafiable amiga
Elizabeth Pacheco por su apoyo
incondicional y a mis profesores de la
Universidad que me motivaron a
seguir esforzandome para mejorar la
educacién peruana. A todos mis
amigos que estuvieron siempre a mi
lado, acompafandome y

alentdndome en cada momento.



iNDICE DE CONTENIDOS

Caratula Pag.
Dedicatoria i

Agradecimiento i

Indice de iii

contenidos iv
Resumen %

Abstract Vi

Resumo Vil
I Introduccion 9

I Marco Tebrico 12
Il Método 25
3.1 Tipo y disefio 27
3.2 Escenario de estudio 27
3.3 Caracterizacion de los participantes 27
3.4 Procedimiento metodologico de investigacién 28
3.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos 28
3.6 Tratamiento de la informacion 28
3.7 Aspectos éticos 29
v RESULTADOS 29
Vv DISCUSION 40
VI CONCLUSIONES 43
VII RECOMENDACIONES 45
VIII PROPUESTA DOCTORAL 46

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS 52



ANEXOS

© © N o g s~ w DdhdPE

Matriz de Categorizacion

Matriz de categorizacion aprioristica

Instrumentos para la recopilacién de hallazgos
Matriz de triangulacion

Fuente documentaria (Leyes, normas y directrices)
Declaratoria de originalidad del autor

Dictamen final

Aprobacién del Proyecto de Investigacion

Turnitin



Resumen

En el Pera existen mas de 900 mil personas con discapacidad en edad de
trabajar, pese a existir una frondosa legislacion, presupuesto, estrategias y
programas entre Ministerios y la OMAPED gobiernos locales, esta no se cumple.
Desde hace 10 afos la taza de empleos de estas personas no supera el 1%
segun organismos oficiales, problema preocupante. El objetivo de la
investigacion fue de analizar las politicas publicas laborales, estrategias de
empleo y responsabilidad social para personas con discapacidad en el distrito de
San Martin de Porres, uno de los distritos mas grandes y poblado de Lima. Para
el desarrollo de esta investigacion se realizo el enfoque cualitativo tipo basico
con un disefio fenomenoldgico que se basa en la observacion de los fenbmenos
sociales.

Los resultados fueron, desorganizacién improvisacion e informalidad en los
procesos de inclusién laboral y responsabilidad social, por lo que se concluye
gue no existe un meétodo y organizacion para clasificar las competencias,
capacidades o destrezas de las personas con discapacidad, las capacitaciones
gue se brindan son netamente tedricas sin adaptacion ni practicas, los trabajos
de insercion laboral de la OMAPED es informal y no cuentan con apoyo en los

procesos ni respaldo juridico en sus contratos.

Palabras claves: Politica labora, estrategias de empleo, discapacidad, inclusion
laboral



Abstract

In Peru, there are more than 900 thousand qualified individuals with disabilities
of working age, despite the existence of extensive legislation, budget, strategies
and programs among government entities and the OMAPED local governments,
these ones are not fulfilled. For the last 10 years, the rate of employment of
qualified individuals with disabilities have not exceeded 1% according to official
reports which constitutes a concerning issue. The objective of the research was
to analyze public labor policies, employment strategies and social responsibility
for individuals with disabilities in the district of San Martin de Porres, one of the
largest and most populated districts of Lima. The development of this research
has been done using a basic qualitative approach with a phenomenological

design that is based on the observation of social phenomena.

The result found in the study were disorganization, improvisation and informality
in the processes and provisions of labor inclusion and social responsibility;
therefore, it is concluded that there is no method and organization to classify the
competences, capabilities or skills of individuals with disabilities. The training that
is being provided is purely theoretical without adaptation or practice. The
initiatives of OMAPED to promote inclusion in the workplace is informal and does

not have the support in the processes or legal provisions in its contracts.

Key words: labor policy, employment strategies, disability, labor inclusion.
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Resumo

No Peru existem mais de 900 mil pessoas com deficiéncia em idade produtiva,
apesar da existéncia de extensa legislacédo, orcamento, estratégias e programas
entre os Ministérios e os governos locais da OMAPED, isso ndo é cumprido. Ha
10 anos a taxa de emprego dessas pessoas nao ultrapassa 1% segundo os
orgaos oficiais, um problema preocupante. O objetivo da pesquisa foi analisar as
politicas publicas de trabalho, estratégias de emprego e responsabilidade social
para pessoas com deficiéncia no distrito de San Martin de Porres, um dos
maiores e mais populosos distritos de Lima. Para o desenvolvimento desta
pesquisa, foi realizada a abordagem qualitativa do tipo basico com um desenho
fenomenoldgico que se baseia na observacao de fenbmenos sociais.

Os resultados foram, desorganizacdo, improvisacdo e informalidade nos
processos de incluséo laboral e responsabilidade social, pelo que se conclui que
ndo existe um método e organizacdo para classificar as competéncias,
capacidades ou aptiddes das pessoas com deficiéncia, a formacao ministrada é
puramente tedrica, sem adaptacdo ou pratica, os empregos da OMAPED séao
informais e né&o tém amparo nos processos ou amparo juridico em seus

contratos.

Palavras-chaves: Politica laboral, estratégias de emprego, deficiéncia, insercao

laboral.
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I. INTRODUCCION

En cuanto a la realidad problematica, la dinamica laboral en la sociedad para los
individuos con discapacidad es muy cambiante (Farah, 2006; Escobar, 2016),
desde la Declaracion de Salamanca (Vertiz et al., 2019) hasta la actualidad, los
Estados han implementado politicas para la inclusion laboral de las personas con
discapacidad. Junto a ello, se han implementado, ademas, estrategias de
empleo, otorgando de esta manera mayores oportunidades y calidad de vida
(Polo & Lépez, 2016; Riafio-Galan, Garcia-Ruiz, Rodriguez & Alvarez, 2016;
Gomez, Rivera, Carmona & Cogollo, 2018; Organizacion mundial del trabajo,
2020). No obstante, las empresas a nivel mundial ain son reacias para la
contratacion de los jévenes con discapacidad, pese que es una exigencia por
parte de los gobiernos, que éstas acepten un 15% en sus empleados, mas aun
si se tratase de instituciones publicas (Riafio et al, 2016; Pico & Torres, 2017).
La discapacidad no significa incapacidad (Echeita & Ainscow, 2011), por el
contrario, significa tomar en cuenta la dignidad humana (Juan Pablo II, 1981)
mediante el trabajo.

Sin embargo, su progreso en América Latina, no ha tenido la misma
resonancia como en Europa (Velarde, 2015) porque aun en los diversos paises
de la region se presentan desniveles y similitudes en su conjunto y algun
desarrollo en su distribucion, pero ha sido desigual (Pico & Torres, 2017). El
estilo de vida de estos individuos no ha mejorado, truncando muchas veces
oportunidades de desarrollo social (Simonse & Neuberth, 2013; Pérez, Romeo &
Yepes-Baldd, 2018). Por consiguiente, en cada pais las politicas inclusivas
laborales se manejan a su antojo, puesto que no existe un consenso claro y
definido; razén por la cual, estas personas sufren todo tipo de situaciones
discriminatorias (Echeita & Ainscow, 2011; Fernandez & Mifarro, 2019), aun
cuando buscan integrarse en el mercado laboral (Osorio, 2018), mediante un
empleo, ademas de su desarrollo profesional, conciliacion de su vida familiar y
personal, proceso de adecuacion, movilidad, género y condiciones salariales
(Polo & Lépez, 2016).

En Peru hay algo mas de tres millones de personas con habilidades
diferentes, siendo un 57% mujeres y 47%, varones, representa el 10% de los

habitantes de acuerdo al censo nacional (INEI, 2017). A pesar que todos ellos,
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estan amparados por la Ley General de la Persona con Discapacidad N°29973,
esta normativa debe estar en toda institucion publica y debe dar empleo a
individuos con discapacidad en un porcentaje no menor al 5% del total del
personal actual, lo mismo se aplica para las empresas privadas no inferior al 3%
respectivamente (Art. 48-49), sin embargo, en la realidad, estas cifras quedan en
el vacio cuando en la préactica solo se evidencia que 0.01% tiene trabajo. De ese
modo, es ldgico pensar, que no se cumple lo que se promueve en los canales de
promocion laboral del Estado, “una de cada diez personas en situaciones de
discapacidad posee trabajo”, contemplandose que individuos con edades validas
a una economia activa, estan en condicion de desempleados (CONADIS, 2020),
agravandose la situacion laboral cuando no cuentan con la preparacion técnica
y/o profesional respectiva. Esto es un indicador para comprender lo deficiente
gue esta el sistema laboral en materia de legislacion laboral e implementacion
de la misma, aun cuando se tiene en cuenta que el Estado va hacia el
bicentenario y se pone en practica la modernizacion del mismo, buscando
asegurar en todas las acciones a los ciudadanos en igualdad de oportunidades,
con mayores accesos a los servicios, eleccién de opciones de vida, cierre de
brechas sociales (PCM, 2017).

Por tanto, en esto radica el problema, en la no apertura de espacios para
el desarrollo en la sociedad de los individuos con discapacidad, a pesar que
existe una legislacion vigente que garantiza esta empleabilidad, ademas brindar
politicas inclusivas laborales para todos los niveles de gobierno, central, regional
y local, asignandose para ello las oficinas municipales de atencion para personas
con discapacidad (OMAPED), misma que debe funcionar en la orientacion y
coordinacion de oportunidades laborales en las instituciones estatales y/o
empresas privadas, la falta de recursos humanos no solo en estas sedes de
gobierno, sino también en otras esferas, hacen de las personas en situaciones
de discapacidad, meros observadores y protagonistas de un Estado deficiente
en estrategias de empleo y responsabilidad social a través de las politicas
inclusivas laborales en el distrito de San Martin de Porres. En efecto, se busca
con esta investigacion analizar las politicas inclusivas laborales, las estrategias
de empleo, asi como responsabilidad social de las personas con discapacidad
en el distrito de San Martin de Porres, con la finalidad de abrir oportunidades

laborales en los procesos de inclusion llevados con éxito.
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Se formul6 el problema general: ¢ Como se aplican las politicas laborales,
estrategias de empleo y responsabilidad social para las personas con
discapacidad en el distrito de San Martin de Porres de Lima Norte? Y los
Problemas especificos ¢ Como se aplican los procesos inclusivos en las politicas
laborales para personas con discapacidad en el distrito de San Martin de Porres?
¢, Cudles son las principales estrategias de empleo para las personas con
discapacidad en los distritos San Martin de Porres? ¢Como se cumple la
responsabilidad social para el empleo de las personas con discapacidad en los

distritos San Martin de Porres?

Las politicas que se refieren a inclusion laboral en el Pert aun se estan
implementando, por lo cual es necesario un estudio que analice no solo politicas
publicas laborales, sino también estrategias de empleo y responsabilidad social
para con las personas con discapacidad en el distrito de San Martin de Porres
de mayor concentracion en la Lima Norte. Su importancia radica en analizar el
implementar politicas de inclusion laboral para personas con discapacidad en
espacios publicos y privados, distrito que mas del 80% pertenece a la clase
media (INEI, 2017). Este estudio se concatena con el modelo de la teoria critica,
misma que se caracteriza por una accion-reflexion-accion, esto conlleva al
investigador a tratar de producir cambios y liberacion de sumisiones de un
determinado entorno social. El estudio se disefia bajo la temética de la
fenomenologia, porque parte de un analisis sutil de los elementos como se
manifiestan en juicio cognoscente, y desde ahi pretende deducir atributos
fundamentales de la experiencia y lo experimentado (Guba & Lincoln, 2002;
Gurdian-Fernandez, 2010; Ramos, 2015).

Se elaboraron los siguientes Objetivos, siendo General, Analizar las
politicas laborales, estrategias de empleo y responsabilidad social para las
personas con discapacidad en el distrito de San Martin de Porres. Objetivos
especificos: Identificar los procesos inclusivos en las politicas laborales para
personas con discapacidad del distrito de San Martin de Porres. Describir las
principales estrategias de empleo para las personas con discapacidad en el
distrito de San Martin de Porres. Analizar los mecanismos de responsabilidad

social para las personas con discapacidad del distrito de San Martin de Porres.
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Il.  MARCO TEORICO

Gould, et al. (2019) identificaron cuatro practicas que las organizaciones utilizan
para mostrar la inclusibn de la discapacidad: diversidad e inclusion
declaraciones, grupos de recursos de empleados, iniciativas de diversidad de
proveedores y planes de contratacion y reclutamiento especificos. Las empresas
aun no han priorizado la discapacidad dentro de los informes de diversidad e
inclusion y corporativos Estrategias de responsabilidad social. A medida que las
empresas enfrentan mayores demandas de inclusion de discapacidades, es
necesario implementar practicas inclusivas, cultura organizacional y politicas en
el lugar de trabajo.

Boris, & Ludomir, (2018) examind la empleabilidad de los sujetos con
discapacidad como una tactica de responsabilidad social corporativa (RSC),
destacando diversas medidas y variantes de implementacién. Muestra que el
empleo de personas con discapacidad solo puede ser promovido por las propias
empresas. Para una implementacion exitosa, una obligacion en la estrategia de
RSE no es suficiente, las medidas deben describirse explicitamente. En esencia,
siempre es necesario eliminar las barreras fisicas y mentales en la empresa, lo
cual permitira brindar empleo a personas con discapacidad.

Pérez, et al. (2018) estudioé las politicas de responsabilidad social en la
organizacion, para la incluir a personas con discapacidad como predictores de la
identificacidn, el compromiso y el absentismo de los empleados. El efecto en los
empleados en las empresas respecto a politicas de responsabilidad social (RSE)
centradas en la incorporacién de personas con discapacidades. Se destaca el
impacto de politicas de enfoque interno para la inclusibn de personas con
discapacidad en el compromiso e identificacion de todos los empleados, con y
sin discapacidades, ayudando a los profesionales a enfocarse en estas
compafias como futuros empleadores de personas con discapacidad.

Para Saleh & Bruyeére, (2018) el trabajo es una parte importante de la vida,
ya que proporciona seguridad econémica y un foro para contribuir con los
talentos y habilidades de la sociedad, anclando asi al individuo en un rol social.
Sin embargo, el acceso al trabajo no esta igualmente disponible para las
personas con discapacidades a nivel internacional. Los entornos regulatorios

qgue prohiben la discriminacion y apoyan la formacion profesional y las
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oportunidades educativas constituyen un primer paso critico hacia la
independencia econdmica. No han demostrado ser suficientes en si mismos. Es
necesario facilitar el reclutamiento, la contratacion, el desarrollo profesional, la
retencion y la inclusion significativa en el lugar de trabajo.

Gbmez, et al. (2018), identifico la estabilidad laboral reforzada de la Ley
361 de 1997, en personas con discapacidades. El estudio se hizo partiendo de
un analisis histérico de los diversos conceptos en cuanto a discapacidad, el
entorno de empleabilidad para estas personas y el desarrollo de un esquema.
Esta investigacion tuvo lugar partiendo de un analisis evolutivo de lo que significa
“discapacidad”, asi como un profundo estudio de la jurisprudencia para las
personas con discapacidad.

Pico, y Torres, (2017). identificé la objetividad de la organizacién en
cuanto a inclusién del trabajo de las personas con discapacidad. En este estudio
se aplicé un instrumento que identificaba cuatro dimensiones: i) planificacion; ii)
inclusion; iii) equidad vy; iv) desarrollo. Se encuesté a 80 organizaciones de las
cuales, el 11,70% pertenecio a las que tenian una mejor practica empresarial.
Asi mismo se destaca la parte comercial como eje de la inclusiéon, equidad y
desarrollo. Correspondiendo al desarrollo un porcentaje menor, razon por la cual
hay q poner mas disposicion en el aumento de los procedimientos de inclusion
de PcD.

Borghouts-Van de Pas, & Freese, (2017) existe una paradoja entre lo
social deseado y los resultados de politicas, como sacar a la gente de la
seguridad social a oportunidad de trabajo y resultados estratégicos de gestion
de recursos humanos preferidos. Se formula una explicacion y solucién para este
problema social - integracion de personas con discapacidad, por lo tanto, no se
puede, soélo se lo hallamos en la literatura de Politica Social, como empleador
estratégico. Se presenta un modelo conceptual estratégico de RRHH inclusivo y
concluir que las diferentes perspectivas de recursos humanos, centrandose en
la economia la racionalidad, el bienestar, la legitimidad social, que conducen a
diferentes contrataciones estrategias.

Heath, & Babu, (2017) Con una intervencion efectiva se pudo cambiar
actitudes gerenciales dirigido a la oportunidad de trabajo para personas con
discapacidad, esto asume importancia a la luz de dos impedimentos principales

identificado en la literatura para lograr la inclusion en el lugar de trabajo. El
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primero es los estereotipos de discapacidad que dan forma a la gestién, se ha
asumido que las actitudes son intratables. ElI segundo es que las actitudes
negativas de gestion son una causa importante de la alta sub representacion de
trabajadores con discapacidad en las organizaciones.

Awang, & Mansor (2017) examinaron los factores del retorno exitoso al
empleo entre trabajadores que sufren lesiones laborales. La informacion se
obtuvo de la data de la Organizacién de la Seguridad Social, Malasia, que consta
de 10,049 participantes en el programa RTW en 2010 y 2014. en general, el
65,3% de los trabajadores lesionados regresaron con éxito al empleo, el 52,8%
al mismo empleador y 12.5% a un nuevo empleador. Enfermedad profesional;
lesiones en las extremidades inferiores, extremidades superiores y lesiones
generales; y trabajar en la manufactura, servicios y electricidad / electronica se
asociaron con el regreso a trabajar con el mismo empleador contra el retorno
fallido. Es necesario fortalecer el compromiso del empleador para una
intervencion temprana e intensificada eso conducira a una mejora en el resultado
RTW.

Fisher & Purcal (2016) Los gobiernos y otras organizaciones han
implementado numerosos programas para cambiar las actitudes hacia las
personas con discapacidades. El analisis encuentra que los siguientes tipos de
politicas pueden ser efectivos si se usan juntos: politicas que involucran contacto
directo con personas con discapacidad; campafias de informacion vy
sensibilizacion; educacion y capacitacion sobre discapacidad; y aplicaciéon
antidiscriminatoria. Las caracteristicas que contribuyen a la eficacia incluyen una
experiencia positiva del programa para participantes; multifacético y prolongado
intervenciones; y recursos adecuados del programa. Efectividad de la politica
cambiar actitudes depende del refuerzo correspondiente en los tres niveles de
politica

Csillag & Gy6ri, (2016), analizaron la condicion de trabajo de un conjunto
especial de personas con discapacidad (PWD). Basado en dos estudios de caso
hungaros (Szerencsejatek ZRt., Grundfos Manufacturing Hungary) se mostré
gue el empleo de las personas con discapacidad podrian ser una parte
inmanente y estratégica de la actividad de RSE de la empresa. Los principales
factores de eéxito identificados son: (1) compromiso a largo plazo con los

propietarios y la gestion, (2) el desarrollo de préacticas de empleo relacionadas
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(por ejemplo, desarrollo de disefio de trabajo adecuado), (3) cultivo de cultura
inclusiva (4) comunicacion: coraje para abordar la discapacidad como un
problema social y la voluntad de deconstruir barreras mentales.

Amos, et al (2016). Las personas con discapacidad generalmente no son
considerados participantes capaces para la fuerza laboral y, por lo tanto, a
menudo experimentan la exclusion de participar en principales oportunidades de
empleo, experimentan varias barreras al empleo, como la discriminacién en el
lugar de trabajo, el estigma, los prejuicios y los estereotipos. Por esta razén, dos
comunidades diferentes proyectos de desarrollo, que se centraron
particularmente en los desafios de empleo para personas con las
discapacidades, asi como las estrategias y soluciones que promueven la
propiedad del cliente fueron revisados.

Riafio et al (2016). Investigaron sobre estilo de vida e insercidon socio-
laboral de personas jovenes con discapacidad. Demostraron que insertar a este
tipo de personas en el ambito laboral se convierte en todo un reto, al cual se
pretende responder a algunas interrogantes, considerando que la trocha se hace
interminable y nos falta mucho por caminar. De este estudio sale la propuesta de
realizar una buena practica que sirva para que otros grupos o centros de estudio
puedan integrarse al trabajo de la insercion laboral de los alumnos. Esto hace
gue los docentes tengan mayor responsabilidad, se adapten a un nuevo modelo
educativo y cumplan con la ley espafiola.

Heera & Devi, (2016). Investigaron la perspectiva de los empleadores
hacia personas con discapacidades, una ojeada histérica, nos indica que la
perspectiva de los empleadores juega un papel importante en el suministro y
mantenimiento oportunidades laborales para personas con discapacidad. Una
serie de factores, incluido el tipo de discapacidad y se han identificado variables
demograficas que afectan la perspectiva de los empleadores y discutido. Novak
(2015) Las conversaciones sobre incluir personas con discapacidad a menudo
se centran en los derechos y necesidades educativas de los nifios con
discapacidades durante sus afos escolares, hay un reconocimiento creciente de
gue el periodo de transicion de la escuela secundaria a los roles de adultos es
un momento critico en la vida de las personas con discapacidad. Para los
jovenes, ganando sentido al empleo en un trabajo comunitario tipico es un paso

importante hacia realizando la membresia plena de la comunidad. Con una
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discusion sobre los desafios al traducir la intencion legislativa de la politica
federal de discapacidad en mejoras notables en los resultados del empleo, junto
con recomendaciones para alinear la legislacion, las prioridades de financiacién
y la prestacion de servicios sistemas para lograr objetivos de politica.

Mandal & Osborg (2015) la presencia de ciertos arreglos en el lugar de
trabajo y las estrategias asociadas con una dimensién social aumentan la
probabilidad que los empleadores habran implementado medidas destinadas a
facilitar la inclusion de personas con discapacidad en el lugar de trabajo. Los
resultados confirman expectativas: haber anclado el trabajo con el acuerdo de 1A
dentro del trabajo general de salud, seguridad y medio ambiente y tener un
horario regular el contacto con los Centros de Vida Laboral parece ser una
organizacion con importantes recursos, influyendo significativamente en la
probabilidad de que las empresas hagan esfuerzos para incluir personas
discapacitadas.

Mohamed, et al. (2015) Los resultados mostraron que los empleadores
reconocieron a los jovenes con discapacidad como trabajadores. Las fortalezas
de los jovenes trabajadores con discapacidad en la personalidad son
trabajadoras, responsables, obedientes, honestas y sociales. Los trabajadores
juveniles con discapacidad tienen poca confianza en si mismos, y son muy
sensibles y facilmente influenciables por elementos negativos, los empleadores
se dieron cuenta de que los trabajadores juveniles con discapacidad dominaban
las habilidades laborales basicas que cumplian las necesidades de los
empleadores. Hashim, et al. (2015) Los problemas de una persona con
discapacidad (PWD) junto con los informes de investigacion de gran alcance y
los esfuerzos del gobierno retratan un sin nimero de sugerencias en la mejora
de las formas en las decisiones de los empleadores en los lugares donde
trabajan. Sin embargo, muchas PCD enfrentan dificultades en sus lugares de
trabajo después de luchar por conseguir el trabajo. Revela que las PCD deben
estar respaldadas por un clima organizacional apropiado para asegurar Su
incrustacioén laboral. Por lo tanto, los resultados se pueden utilizar en la creacion
de un mejor clima organizacional para las PCD como parte de las
responsabilidades de la empresa.

En cuanto a las definiciones de las categorias se tomo en cuenta a Padilla

(2010), discapacidad es un término utilizado en todo el mundo, que agrupa
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muchas limitaciones en cuanto a funcionalidad en la persona. Se enfoca en las
limitaciones fisicas de las personas, asi como brindar igualdad entre este tipo de
personas con el resto, participando en igualdad de condiciones. La discapacidad
ha sido vista desde muchas perspectivas, siendo las mas acertadas: a. modelo
médico-biolégico, b. modelo social, c. modelo de las minorias colonizadas, d.
modelo universal de discapacidad. e. modelo biopsicosocial.

Politica Inclusivas laborales el término discapacidad no significa exclusion
que es lo que se evidencia en el grueso de la comunidad, una persona con
discapacidad, llama la atencién de las personas que la observan como un bicho
raro, sera porque aun no estamos acostumbrados a aceptar que este tipo de
gente esta integrada en la comunidad, por lo tanto, cuenta con derechos ganados
en ella. Sin embargo, la resistencia a la aceptacion de estas personas en los
diferentes ambitos, se define por el nivel cultural en el que vivimos, son pocas
las personas que experimentan un acercamiento con una persona que sufre de
alguna discapacidad. Ser discapacidad no es ser diferente, el Ministerio de
Educacion incorpord el término “personas con habilidades diferentes” para
referirse a una persona con discapacidad.

En Peru existe mas de tres millones de personas con discapacidad, esto es
el 10.4% de la poblacion, es esto, el 48.3% presenta dificultades con la vision,
un 15.1% problemas de motricidad, el 7.6% problemas auditivos, un 4.2%
problemas de aprendizaje o entendimiento, un 3.2% presenta dificultad en
integrarse con los demas, por ultimo, un 3.1% dificultad en el habla o
comunicaciéon. Del mismo modo un 18.2% de estas personas tienen dos 0 mas
problemas de discapacidad. En cuanto a género, tenemos que el 57% son de
sexo femenino, lo que representa 1'739,111 mujeres y el 43% son del sexo
masculino, que representa a 1'312,433 varones, informacién segun el censo
2017 del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica - INEI

Hace algunas décadas se propuso que producto de alguna enfermedad se
podria suponer alguna discapacidad que imposibilitaba a las personas en el
desempefo y desenvolvimiento con su entorno en la sociedad, el modelo
médico-biolégico se puede desplegar y tratar de dar explicacion a estos
procesos; de tal forma que una consecuencia de una enfermedad fuera de los
parametros normales, asociada con la mente, funcionalidad u otra patologia, se

pueda manejar con la aplicacién de este modelo; en relacion a esta problemética,
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se plantean modelos terapéuticos de caracter individual. EI modelo enfoca a la
discapacidad como un problema personal que pueda ser producto de una
enfermedad, algun trauma o delicada situacion de salud que necesita el cuidado
médico individual. Tratar la discapacidad, hara posible que se pueda curar o
adaptar a la persona, modificar su conducta. Una atencion en salud se convierte
en una prioridad, en lo politico, una buena reforma en el sector salud seria lo
recomendable.

El modelo médico-bioldgico, indica que, en lo social, la discapacidad no es
sélo la derivacion de una enfermedad de una persona, sino el producto de alguna
condicion, estructura, actividad y relacion interpersonal incluidas en un entorno
hecho por el mismo hombre. Aca se refiere que la discapacidad se forma cuando
la persona interactiia con el ambiente que lo rodea, donde se pone en evidencia
alguna limitacion, desventaja que presenta la persona en ese entorno, lo cual
determina el nivel de discapacidad. La CIF, indica que discapacidad no viene a
ser una cualidad personal, sino un compuesto de situaciones, las mismas que
son generadas dentro de contexto en el entorno social. En tal sentido este
problema debe tener compromiso y responsabilidad social, la misma que debe
acondicionar areas suficientes en la que se integre toda su vida social. En
definitiva, se requiere un cambio de actitud e ideologia para poder cambiar las
conductas sociales; en el entorno politico y derecho, este tema forma parte de
los derechos humanos.

El esquema de la minoria colonizada o politico activista en discapacidad,
es similar a discapacidad social, en base a este punto de vista, la persona con
discapacidad aparece con discriminacion, se la margina y muchas veces se la
explota por una sociedad que no acepta el cambio, lo cual lo hace parte de una
minoria. En este esquema, se sitla a persona con discapacidad que va a
depender de la sociedad y por ende el abandono social y politico del que es
parte; enfocando a la raiz del problema en la sociedad que no esta preparada
para una convivencia con este tipo de personas, por tanto, no sabe cémo
responder ante un hecho social referido a un discapacitado; en tanto, este
modelo incluye un modelo médico excesivo o dominante, el cual considera al
discapacitado como insuficiente para definirlo, regularlo y determinar por si
misma. El discapacitado se veria excluido, sin capacidad para regularse y sin

derechos, esto incrementa la problematica mental y cognitiva, danto apertura a
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diversas patologias en la que intervenga terceras personas generando
dependencia. Esta teoria la han tomado movimientos que estan a favor de los
derechos y luchan por los derechos civiles como un colectivo cohesionado,
teniendo como eje a las personas con discapacidad, las cuales tendrian una
imagen ya definida. EI movimiento, haria posible el planteamiento de una
estructura asistencial requerida para la persona con discapacidad, lo cual
limitaria de una u otra forma que se sientan marginados.

Este planteamiento estd basado en el interactuar del discapacitado y su
entorno. La funcionalidad de estas personas depende de un interactuar complejo
para si mismo por diversos factores que pueden ser fisicos o mentales,
adicionando a esto el medio ambiente que influye para que éstos puedan
funcionar con una extension acorde a sus caracteristicas. El planteamiento pone
a estas personas como problema ante una sociedad excluyendo las
caracteristicas de cada uno; aca se debe considerar la integracion de diversos
esquemas como fisicos, psicolégicos y sociales que presenten una vision de
manera universal a la discapacidad, lo cual tendria que realizar una clasificacion
y medicion de la discapacidad utilizando un lenguaje sencillo, neutral y relevante
para la definicion y clasificacion de la discapacidad, todo esto esta incluido en la
clasificacion de la CIF (guia de la OMS).

El desorden generado en este tema tiene una magnitud internacional y se
considera parte de esto, definiendo a la educacién inclusiva y al trabajo de
diferentes formas a las personas con discapacidad (Ainscow, Farrell & Tweddle,
2000; Dyson, 2001; Echeita, 2006. 2008, Escudero y Martinez, 2011). En tal
sentido, en la mayoria de paises desarrollados la educacion inclusiva y politicas
laborales es muy bajo lo que hace insignificante y tiende a ser preocupante ya
que genera un efecto negativo para institucionalizar de menores en
agrupaciones vulnerables en un contexto de escasos recursos (Naciones
Unidas, 2005).

Es notable indicar que, a nivel internacional, diversos estudiosos e
investigadores no apoyan la doctrina de inclusiébn, muchos hacen resistencia a
este tipo de ideas (Brantlinger, 1997; Freire & César, 2002; 2003; Fuchs & Fuchs,
1994; Connolley & Sarromaa, 2009). Contrariamente retomando esta situacion
para las personas discapacitadas, sucede que dentro de sus organizaciones

también se resisten a la idea de un trato igualitario, por lo cual en muchas exigen
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0 prestan servicios de forma especializada o segmentada. Desde este enfoque,
incorporar a una persona discapacitada laboralmente resulta insatisfactorio.

Inclusién es identificarnos para lograr romper barreras, estas barreras son
las que limitan un ejercicio preciso y positivo de los derechos para el tema de
educacioén inclusiva. Barreras se puede definir como la actitud y credo de las
personas con relacion a esta transicion que se formalizan en la cultura, politica
y practicas escolares individuales o grupales aplicadas, los cuales incluidos en
una interaccion social, cultural de los alumnos con discapacidad dentro de un
contexto de politica y recurso educativo actual en los diferentes niveles de
gobierno, genera exclusion, fracaso o marginacion escolar. Mientras que, para
una mejora de la inclusion, es necesario, de forma estratégica e indispensable
recabar y analizar informacion de diversas fuentes, lo cual resultaria beneficioso
en la deteccion de aquellos que padecen de este tipo de barrera, en qué lugar o
contexto de la situacion escolar se encuentran, con la finalidad de una proyeccion
de un planteamiento de mejora en las politicas educacionales, innovando las
practicas de la misma. En tanto, se pretende poner a disposicién todos los
recursos a fin de ser aprovechados con la finalidad de generar un estimulo a la
creatividad al momento de realizar un cambio a las barreras localizadas.

Ser una persona discapacitada, genera cierta condicion al momento de la
relacion con los demas, lo cual se considera como una causa que determina la
formacion y construccion de identidad, de la misma forma otros componentes
para su vida como son: género, clase social, edad, raza, entre otros. Es asi que
indudablemente, la discapacidad es considerada una variable que influye en la
formacion de la identidad de las personas. Sin embargo, se puede hacer una
diferencia al modo de afectacion entre varones y mujeres, siendo éstas ultimas
las mas afectadas. Estas razones estan en la parte mental y simbdlica, lo cual
estd en la formacién de estereotipos y el papel que desempefie, siendo
diferenciado para varones y mujeres (Shum y Conde, 2009: 130). Tom
Shakespeare (1998: 205-209), el estereotipo sexual refuerza los prejuicios sobre
la discapacidad, para las mujeres discapacitadas, ser dependiente, vulnerable y
débil guarda asociacion en la cultura patriarcal, esto genera un aspecto negativo
y pasivo en las mujeres; razon por la cual discapacidad y género son abordadas
como variables determinantes en el interactuar de las personas discapacitadas

realizan con el resto de personas. Estudios feministas, han tenido que desarrollar
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un papel fundamental en la basqueda de alternativas de solucién ante estos
planteamientos dominantes para entender este fenomeno social.

La discapacidad es un asunto que se le debe dar la debida importancia, por
lo cual requiere de un debate responsable y analitico con la finalidad de
recuperar experiencias cotidianas de las personas con discapacidad. El género
viene a ser el componente que pertenece a estas experiencias cotidianas, el
mismo que al categorizarse se debe construir teniendo en cuenta la historia
social y politica, la misma que tiene importancia significativa en las personas.
Cuando hablamos de discapacidad, conlleva al igual que al género a formar parte
de una construccion social ubicando a las personas en situaciones superiores en
relacion a otras, hecho que puede sustentarse en situaciones de poder.

Empleabilidad para Enriquez y Renteria (2006). Se convierte en una opcion
gue tienen la personas para insertarse o permanecer en un mercado laboral. Se
define como algo hipotético al cual se le no tiene una afirmacién y un significado
gue sea parte de un corpus conceptual y permita una controversia (Renteria,
2006; Ayerbe et al., 2002; Malvezzi, 2002; Arthur & Rousseau, 1996; Bruttin,
2003; Casalli, Rios, Teixeira, & Cortella, 1997; OIT, 2001; yWatt, 1999).
Empleabilidad es la situacion en la que se debe preparar para enfrentar
demandas actuales o futuras en un mercado laboral (Casalli et al., 1997)
involucra la aprehensién de objetivos méviles, asi como aprender a aprender
utilizando el conocimiento para desarrollar por medio del trabajo una mejor
sociedad. Dicho de otra manera: “es una construccion social evolutiva y dinamica
y no una atribucion aislada y exclusiva de los individuos; esa construccion
emerge intimamente ligada a otros requisitos cada vez mas exigidos: la calidad
de vida y del trabajo como derechos sustantivos” (Casalli et al., 1997, p. 22).

La empleabilidad tiene un perfil definido que hace de un desempleado a
una persona empleada, ingresando de esta forma al mercado laboral. Esta
probabilidad que surge en las personas, estd estrechamente relacionada a
ciertas reglas y practicas al momento de seleccionar al trabajador; este proceso
implica transferir responsabilidad a una persona al momento de una
contratacion, ligado al desarrollo constante de las competencias, obligandolo a
una actualizacion constante personal. En tal sentido empleabilidad profesional
es un asunto que incluye estrategias en mayor énfasis que conocimientos

personales (Van der Heijden, 2002; Weinert, et al., 2001), y permitan la inclusion
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en el ambito laboral disminuyendo la exclusién, esto tiene implicancias
psicosociales y socioeconémicas de relevancia para la calidad de vida y
crecimiento (Antunez, 1995)

En cuanto a empleabilidad, se sostiene que, en definitiva, todo va a
depender del mercado laboral para poder emplear a una persona, la misma que
debera contar con una serie de requisitos para cualquier puesto laboral al que
se postule, desde un nivel de obrero hasta un nivel de directivo, dependera en
parte de la formacién y/o habilidades que haya adquirido la persona en su vida.
Lo que tendra que demostrar al momento de una evaluacion y/o puesta a prueba
por parte de los empleadores.

El empleo es la actividad principal para que una persona construya su vida
de forma independizada, de sujetos con discapacidad, es algo multicausal y
cumple ciertos factores. La Convencién Internacional sobre los derechos de las
personas con Discapacidad en su articulo 27 regulador del derecho al empleo
sefala la obligacién de los Estados de “prohibir la discriminacion por motivos de
discapacidad con respecto a todas las cuestiones relativas a cualquier forma de
empleo, incluidas las condiciones de seleccion, contratacion y empleo, la
continuidad en el empleo, la promocidn profesional y unas condiciones de trabajo
seguras y saludables”; proteger “los derechos de las personas con discapacidad,
en igualdad de condiciones con las demas, a condiciones de trabajo justas y
favorables”; asegurar que “las personas con discapacidad puedan ejercer sus
derechos laborales y sindicales, en igualdad de condiciones con las demas” y
“permitir que las personas con discapacidad tengan acceso efectivo a programas
generales de orientacion técnica y vocacional, servicios de colocacion y
formacion profesional y continua”.

Teniendo como consideracion esta premisa, se vuelve importante
evolucionar el pensamiento de los empleadores, las organizaciones y sociedad,
desterrando la palabra “discapacitado” como un sinénimo de “incapacidad para
laborar’. Resultando necesario la implementacion de politicas estatales
impulsadoras de empleabilidad para personas con discapacidad, implementando
normas para obligar al empresario a cumplir con cuotas de empleo, mediante
incentivos econémicos voluntarios (Angeles, M., et al, 2016) En cuanto a la Ley

N° 29973, “Ley general de la persona con discapacidad”, su articulo 49, indica:
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Articulo 49. Cuota de empleo 49.1 Las instituciones publicas tienen la
obligacion de requerir los servicios de personas con discapacidad considerando
un porcentaje no menor al 5% del total de su personal, y los empleadores
privados con mas de cincuenta trabajadores en una proporcion no inferior al 3%.
49.2 De forma previa a toda convocatoria de personal, las instituciones publicas
revisan si se cumple la cuota del 5%, con independencia del régimen laboral al
gue pertenecen. La institucion publica que incumpla con la cuota de empleo esta
sujeta al procedimiento establecido en el reglamento de la presente Ley. 49.3
Las multas por el incumplimiento de la cuota de empleo de personas con
discapacidad en las instituciones publicas se destinan a financiar programas de
formacion laboral y actualizacion, asi como programas de colocacion y de
empleo para personas con discapacidad. Es facultad del Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo fiscalizar el contexto privado y a la Autoridad Nacional del
Servicio Civil, en coordinacion con el Consejo Nacional para la Integracion de la
Persona con Discapacidad (CONADIS), en el Sector Publico. 49.4 La vacante
producida por la renuncia, el despido justificado, la jubilacion o el fallecimiento
de un trabajador con discapacidad en una institucion publica es cubierta por otra
persona con discapacidad, previo concurso.

En cuanto a la normativa, el Perd, ha implementado la Ley de la persona
con discapacidad, la cual enfoca el tratamiento que establece los derechos que
tienen estas personas, una de ellas es el ambito laboral en que puedan
desempenfarse, el Estado garantiza la cuota del 5% para trabajo de personas
con discapacidad en instituciones publicas, estando esto regulado a la aplicacion
de multas y sanciones de incumplirse, asimismo, la parte privada, debe cumplir
con ciertas consideraciones como es: si la empresa cuenta de mas de 50
trabajadores, estd obligada a la contratacion del 3% de personas con
discapacidad, con incorporaciéon a planillas, pese a existir el marco legal, este
porcentaje es minimo, dependera de incentivar estrategias y/o acciones que
faciliten los accesos a estas personas; del mismo modo, incentivar la
capacitacion en los entes laborales en cuanto al trato que se tiene que brindar a
estas personas.

Responsabilidad Social para Vélez y Cano, (2016). Es la responsabilidad
de cada persona de forma individual o grupal que labora en una empresa; esta

orientada a la aceptacion de tareas, estrategias, planes de accion entre otros,
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debe regular que se cumplan las mismas con la finalidad de lograr un equilibrio
social, empresarial familiar o gubernamental; de manera que contribuya a
disminuir el impacto negativo de las tareas que las personas puedan originar
dentro de la sociedad, medio ambiente.

Tipos de responsabilidad social, ligado al deber de las empresas en
relacion a aspectos medioambientales o sociales integrados en la misma o a su
misién social. Basada en ella, la organizacion ejecuta proyectos de caracter
social para alcanzar beneficios que sirvan de utilidad a la sociedad y empresa,
ayudando a mejorar su estilo de vida del personal que labora dentro de la misma.

La Fundacion entorno de Esparfia (2003) manifiesta: “La Responsabilidad
Social Corporativa gira en torno a conductas esenciales de las empresas y la
responsabilidad por su impacto total en las sociedades en las cuales operan. La
Responsabilidad Social Corporativa no constituye una opcion adicional ni un acto
de filantropia. Una empresa socialmente responsable es aquella que lleva
adelante un negocio rentable, teniendo en cuenta todos los efectos ambientales,
sociales y econdmicos, positivos y negativos que genera en la sociedad”.

Forman parte de los estratos fundamentales de responsabilidad social a) El
nivel primario no es corporativo, se considera como el primer paso para
desarrollar tacticas que permitan el sostén de la empresa, vinculan al empleado
en el accionar empresarial, permitiendo ademas la identificacion de aspectos
negativos que dejan huella en el medio ambiente. Aca se diagnostican las
politicas, estrategias que se van ejecutar en el nivel superior, esto debe estar
acorde con la cantidad de trabajadores, ubicacion, finalidad social y la respuesta
a los niveles de gobierno. b) El nivel secundario, genera el vinculo entre
trabajadores y sociedad. Para los empleados cuando se generan empleos fijos,
genera un desarrollo de un contexto independiente y creativo dando cuenta
organizacional al trabajador. Para la sociedad es cuando se otorga propuestas
empresariales, se adquiere los servicios de personas con discapacidad y se
fortalece el vinculo para realizacion de practicas empresariales en la juventud. c)
El nivel terciario un grado superior, se genera al adquirir responsabilidad que no
es obligatoria para la organizacién, para los casos de donativos a comunidades
vulnerables, aportes a la educacion, generar ambientes donde se fomente el

deporte y la salud en aras de un bienestar comunitario, ademas generar
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actividades para el incremento de la tributacién, incrementando la productividad
lo que beneficiaria a ambos lados (empresa y comunidad).

Responsabilidad social, se entiende en los organismos de gobierno como
una respuesta al accionar frente a la sociedad. La responsabilidad
gubernamental, estd orientada en su esencia al planteamiento y ejecucion de
politicas publicas direccionadas a poblaciones vulnerables en la comunidad. Por
lo cual su prioridad de materialice en emitir leyes, normas, procedimientos, etc.
Que sean de gran impacto enfocado de forma directa al contexto natural o
sociedad de su ambito. En tanto, esta responsabilidad no sdélo es externa, todo
lo materializado para el exterior, existe también responsabilidad interna que hace
posible la gestion de actividades en consideracion al personal que labora dentro
de las instituciones de gobierno.

La responsabilidad social ambiental referida a los diversos planes que se
formulan para ser adoptados en una empresa o institucion de gobierno, también
pueden ejecutarse de forma individual en la conservacion y salvaguarda del
medio ambiente (Fernandez, 2008). Se busca que la persona, sin importar el
entorno en cual se desempefia, ejecute un accionar que minimice el impacto
ambiental, esta responsabilidad, tiene una importante relevancia, debido a que
estas son las que permiten el desarrollo y economia de la sociedad y humanidad.

Responsabilidad civil, es esta la que esta obligada a hacer que se repare
un dafio ocasionado a otra persona sea de cualquier indole; por lo general se
hace en términos monetarios a forma de indemnizacién por dafios y perjuicios.
(Josserand, 1976). Esta responsabilidad pretende concientizar a la persona,
tiene una finalidad individual, esta direccionada a la respuesta ante una persona
de forma individual o grupal ante un hecho realizado por algun dafio ocasionado.
Cuenta ademas figura preventiva, lo cual permite que las personas actiuen con
prudencia y de esta forma evitar ocasionar dafios poniendo en compromiso su

responsabilidad.

[I. Metodologia

3.1. Tipo y Disefio de investigacion
El arte de la interpretacion no solo es un quehacer del cientifico social, es una

artesania que un investigador lo puede hacer bajo los parametros de una
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metodologia (Souza, 2009). Su originalidad se sustenta en la profundidad que
realiza en la realidad social, mediante el enfoque cualitativo. Explorar el campo
de accién, a veces al investigador le exige visualizar no solo su entorno
inmediato, también es necesario fundamentar su ciencia en los presupuestos
epistemoldgicos. En otras palabras, la vision que hace la investigacién cualitativa
es integral, exigiendo la imparcialidad del investigador, empleando asi un analisis
exploratorio, indagando la naturaleza para proceder luego al discurso cientifico
(Alvarez-Gayou, 2009, p. 24). El arte de la hermenéutica permite describir los
hechos mas transcendentes de la realidad objetiva. Frente a ello, el estudio es
reflexivo, sustentado por Flick (2004) y se caracteriza en plasmar lo que se
percibe de la realidad social. En parte, centrada en la “experiencia personal,
abordando los hechos desde perspectivas grupales e interaccionales” (Alvarez-
Gayou, 2009 p. 85).

El estudio se disefia bajo la tematica de la fenomenologia, para Gurdian-
Fernandez (2010) parte del andlisis intuitivo de los objetos tal como se dan en
juicio cognoscente, y desde ahi busca inferir rasgos fundamentales de la
experiencia y lo experimentado (p.150). En otras palabras, es el estudio de
fendmenos tal como son percibidos, experimentados y vividos por las personas.
Para Husserl (Alvarez-Gayou, 2009, Gurdian-Fernandez, 2010) se caracteriza
por focalizar las experiencias personales, en lugar de abordar los eventos desde

la mirada del grupo o las interacciones humanas.

Por su naturaleza, este estudio se concatena con el paradigma de la teoria
critica, misma que tiene la peculiaridad en la reflexiéon indicandose que es el
investigador, generando un cambio (Ramos, 2015, p. 13), y se caracteriza de
poseer una perspectiva holistica y dialéctica como se observa en la realidad; por
la relacién que existe entre el investigador y los fendmenos de estudio, cuando
todos los participantes son parte del proceso de accion en el cambio social; el
proceso de investigacién genera una accion, desde este punto de vista se parte
siempre del entendimiento social de las necesidades, intereses del grupo
humano; por ultimo, sus hallazgos pretenden transformar las estructuras sociales
(Guba & Lincoln, 2002).
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3.2. Escenario de estudio

El escenario de estudio que se selecciono fue en la jurisdiccion del distrito
de San Martin de Porres ubicado en Lima Norte uno de los distritos mas grande
Lima y mayor poblacion. En el distrito hay 11 mil personas con discapacidad de
acuerdo a la data de la municipalidad. En este espacio se obtuvo una valiosa
informacion para la investigacion por sus caracteristicas, en los datos de

registros y percepciones de los mismos protagonistas.

3.3. Participantes

Los participantes han sido personas que tienen discapacidad en cualquiera
de sus tipos, cotemplados como poblacion econdOmicamente activa. Ademas se
requirié de funcionarios de la municipalidad del distrito de San Martin Porres, que
trabajaron con las personas con discapacidad. Para ello se pudo seleccionar a
especialistas en la materia que viene laborando muchos afios en el area de
OMAPED, asi como también se obtuvo entrevistas con una funcionaria del
Ministerio de Trabajo que justamente trabaja en los diferentes programas de
insercién laboral; seguros de la vasta experiencia, se recopild6 una buena

informacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

En el presente estudio se ha utilizado diversas técnicas como entrevistas,
estado del arte y la observacion. Para Diaz y Barriga (2002) “las técnicas son
herramientas que usa el investigador para obtener evidencias de los
desempefios de los actores sociales en la cotidianidad” (p. 369). En la
observacién, no se pregunta tampoco se comunica con los sujetos. Esta
informacion suele registrar varios modos, que de acuerdo a las ocurrencias y
registros anteriores.

Entrevista “Es una conversacién que tiene una estructura y un proposito.
En la investigacion cualitativa, la entrevista busca entender el mundo desde la
perspectiva del entrevistado, y desmenuzar los significados de sus experiencias”
(Alvarez-Gayou, 2009, p.109). asi mismo la observacion es un procedimeinto
deliberado, que se ejecuta en el objetivo de obtener informacién. La observacion

consiste en “obtener impresiones del mundo circundante por medio de todas las
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facultades humanas relevantes. Esto suele requerir contacto directo con el (los)
sujeto(s) aunque puede realizarse observacion remota registrando a los sujetos
en fotografia, grabacion sonora, o Vvideograbacion y estudiandola

posteriormente” (Adler, 1998, p.80).

3.5. Procedimiento

Para el andlisis de los hallazgos se tomo en cuenta el criterio de seleccion
de las categorias y las subcategorias de estudio; se logré elaborar una guia de
entrevistas, tomando en cuenta las directrices de las categorias, mediante
entrevistas a profundidad, ademas de ello, percepciones, observaciones, registro
de datos, grabados por un aparato digital de audio (grabadora celular) y

utilizando la plataforma zoom.

3.6. Método de analisis de informacioén

El tratamiento se hizo de manera manual a través de una matriz de
microsoft excel, que permiti6 analizar los hallazgos el cual se aplico la
triangulacion de los hallazgos mediante el desglosamiento de las entrevistas,
ordenandolo de manera horizontal las preguntas y sus respectivas respuestas
(Flick, 2004; Okuma & Gomez, 2005). El Rigor Cientifico como refiere Lawrence
(1994) afirma que "el investigador es aquel que observa los eventos ordinarios,
y de manera cotidiana, va reflejlando en su accion, describiendo los
acontecimientos de manera natural, sin tergiversar las condiciones
fenomenoldgicas de los hechos” (p. 34). En honor a la verdad o autenticidad,
esto permite una aproximacién a la realidad, porque toma contacto con el
fendmeno social. La confirmabilidad: permite conocer el papel del investigador
durante el trabajo de campo e identificar sus alcances y limitaciones para
controlar los posibles juicios o criticas que suscita el fendmeno o los sujetos
participantes. (Norefa, Alcaraz, Rojas & Malpica, 2012, p.268). Transferibilidad:
“La transferibilidad o aplicabilidad consiste en poder trasferir los resultados de la
investigacién a otros contextos” (Norena et al., 2012, p.267). Con este criterio se

trata de ver si los resultados se pueden adaptar a otros contextos o poblaciones.
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3.7. Rigor cientifico

El Rigor Cientifico como refiere Lawrence (1994) afirma que "el investigador es
aquel que observa los eventos ordinarios, y de manera cotidiana, va reflejando
en su accion, describiendo los acontecimientos de manera natural, sin
tergiversar las condiciones fenomenolégicas de los hechos” (p. 34). En honor a
la verdad o autenticidad, esto permite una aproximacion a la realidad, porque
toma contacto con el fendmeno social. La confirmabilidad: permite conocer el
papel del investigador durante el trabajo de campo e identificar sus alcances y
limitaciones para controlar los posibles juicios o criticas que suscita el fenGmeno
o los sujetos patrticipantes. (Norefia, Alcaraz, Rojas & Malpica, 2012, p.268).
Transferibilidad: “La transferibilidad o aplicabilidad consiste en poder trasferir los
resultados de la investigacion a otros contextos” (Norefia et al., 2012, p.267).
Con este criterio se trata de ver si los resultados se pueden adaptar a otros

contextos o poblaciones.

3.8. Aspectos éticos

El presente estudio se rigié para los reglamentos éticos de investigacion de
la Universidad César Vallejo, se respetd todas sus directrices, y la
confidencialidad de los participantes. Por tanto, la responsabilidad es del
investigador, siendo éste el principal protagonista de todas las acciones

académicas y de su contenido.

IV. Resultados

Identificar los procesos inclusivos en las politicas laborales para

personas con discapacidad del distrito de San Martin de Porres.
Las politicas inclusivas laboral de las personas con discapacidad en el Ministerio
de Trabajo, se centran en que éste sector vulnerable de mas de 900 mil personas
de nuestro pais de acuerdo a la informacion del Instituto Nacional de Estadistica
e informatica (INEI) no tienen ni acceden a un empleo digno y sostenible que les
permita gozar de una calidad de vida dentro del contexto como derecho humano,
pero a pesar que existen politicas laborales, presupuesto y funcionarios para
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cumplir éste cometido, en realidad y durante muchos afios ésta poblacién
vulnerable no se favorece en nada frente a la actividad gubernamental. Desde el
ambito nacional existen las normas, leyes, programas por parte del Ministerio de
Trabajo. Sin embargo, aun existe brechas sociales que ain no se han logrado
cubrir, “se tiene a un centenar de padres de familia que tienen el problema de la
certificacion de discapacidad, se demora como 2 afos” (Funcionario,
Municipalidad de SMP, 2020), siendo una de las razones para reconocer los
derechos de las personas con discapacidad. Si bien es cierto se viene
implementando esta Ordenanza N° 366-MD-SMP Art. 10° se complementa los
procesos de inclusion estableciéndose asi una ventanilla de atencion exclusiva
para personas con habilidades diferentes, para “garantizar a la persona con
discapacidad la accesibilidad a los servicios de empleo, empleabilidad y
emprendimiento”. Del mismo modo, la Norma técnica de lineamiento que otorga
los ajustes razonables a las personas con discapacidad en el proceso de
seleccion, evaluacion y reclutamiento de los recursos humanos en la
municipalidad de San Martin de Porres (RGM N° 417-2020 MD SMP) ha
implementado las politicas con ordenanzas especificas para las personas con
discapacidad. En cuanto a las politicas publicas laborales inclusivas en el distrito
se rige a la normativa del CONADIS, Ordenanzas Municipales N° 256MD SMP,
asi mismo como la conformacion de la Oficina Municipal para la Atencion a las
Personas con Discapacidad - OMAPED (Ordenanza N° 366-MDSMP-2014) y
con algo de suerte con algunas directivas o sugerencias de la Defensoria del
Pueblo mediante los informes anuales; y también normativa del Ministerio de
Trabajo, todas ellas deberia favorecer la insercion de las personas con
discapacidad al mundo laboral.

Aunque la empleabilidad emerge como una alternativa de explicacion a la
insercion en el mercado de trabajo, una condicion para afrontar demandas
inmediatas que implican la aprehension de objetivos moviles, usar el
conocimiento en el desarrollo social y humano (Arthur & Rousseau, 1996; Casalli,
et al. 1997; Watt, 1999; OIT, 2001; Ayerbe et al., 2002; Malvezzi, 2002; Bruttin,
2003; Renteria, 2006) en un mundo competitivo como el actual. Por
consiguiente, la OMAPED en Ila Municipalidad tiene personal que
constantemente cambia y rota, razon por la cual no se dedica al trabajo para con

las personas con discapacidad, por el contrario su dedicacion es para los adultos
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mayores, programa de leche: “los funcionarios de mas alto nivel no tienen claras
mis funciones” (Funcionario, SMP, 2020) mas aun con un escritorio que hace las
veces de oficina no viene trabajando para la poblacion con discapacidad: “una
ingrata experiencia, nada satisfactoria para hacer uso de sus servicios” (Usuario,
SMP, 2020).

Los procesos inclusivos para el empleo en la jurisdiccion distrital de la
Municipalidad, ademas de la normativa vigente de la que se viene trabajando,
solo se ha logrado implementar en un 1% en relacibn a personas con
discapacidad. Precisamente, en la teoria el Perl tienes la legislacibn mas
frondosa en términos laborales en Sudamérica: justamente el tema de inclusiéon
no avanza por esa brecha que se tiene, porque los administradores (gerentes)
no ven a las personas con discapacidad como un potencial para poder
desarrollar labores dentro de la empresa, es una ideologia que no es de hoy,
viene de la cultura heredada por generaciones” (Funcionario, SMP, 2020).

Exigir un cambio, significa un cambio de percepcién por parte de la
empresa, Si va a contratar a una persona con discapacidad fisica tendra que
acondicionar espacios y vias de acceso entre otras implementaciones de
infraestructura, de adaptaciones: “Solo pensar que tiene que hacer esos
cambios, la empresa dio la negativa, pues solo ve utilidades, eso por el lado de
la empresa privada (...) qué decir de las instituciones publicas, se les olvida que
tiene que dar la oportunidad a la persona no porque tiene la discapacidad, sino
porque es una persona preparada y competente para el trabajo” (Usuarios, SMP,
2020). La empleabilidad profesional parece ser una cuestion de estrategias mas
gue de conocimientos particulares (Van der Heijden, 2002; Weinert, et al., 2001),
que facilitan la inclusién en el mercado de trabajo y disminuyen la exclusion, lo
gue tiene implicaciones psicosociales y socioeconémicas importantes en
términos de calidad de vida y desarrollo, cuando no es posible acceder o estar
en ese mercado en condiciones dignas (Antunez, 1995).

Bajo esta mirada no se debe olvidar que la personas con discapacidad
tienen derechos, también es importante decir que las politicas publicas laborales
inclusivas, estructuradas en la Ley general de personas con discapacidad 29973,
el trabajo no solo dependera de OMAPED, es también un trabajo articulado con
el Ministerio de Trabajo, Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social, Ministerio de

la Mujer y Poblaciones vulnerables mediante CONADIS. A pesar de todos estos
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esfuerzos, solo se tiene registrado en CONADIS el 7% a nivel nacional de
poblacién econdmicamente activa y de ellos un 1% accede a un trabajo (Velarde,
2019). Por otra parte, si bien es cierto, la OMAPED cuenta con presupuesto, sin
embargo, este no se destina para el programa de personas con discapacidad,
sino para otros programas sociales y/o municipales, por lo cual reduce la
cobertura en el apoyo en todo aspecto: salud integral, silla de ruedas y
materiales, etc. En el tema laboral, hay muchas empresas privadas con las
cuales se cuentan, pero no todas ellas abren sus puertas para las personas con
discapacidad a nivel distrital. No cabe duda, que existe procesos de inclusién
laboral, pero aun se debe fortalecer estrategias para poder insertar a las

personas con discapacidad en la jurisdiccion municipal.

Describir las estrategias de empleo para las personas con

discapacidad en el distrito de San Martin de Porres.

Desde la perspectiva de Padilla (2010) la persona con discapacidad no tiene
minusvalia biomédica, sino que comprende otros criterios que, al revertirlos,
esos problemas que se ven como dificultades se perciben como grandes
oportunidades para el desarrollo de las personas. En ese sentido el trabajo
representa un factor importante en el desarrollo humano, visto por Enriquez &
Renteria (2006) viene a ser la plataforma al éxito, la subsistencia en el mercado
laboral otorga derechos a la persona, haciéndolo que se involucre no solo en su
desarrollo personal, sino también social. En efecto, esto va de la mano con la
responsabilidad social que otorgan las empresas sean publicas o privadas,
lugares de oportunidades para potencializar las capacidades escondidas. En
este sentido, el Ministerio de trabajo con el CONADIS ha venido en pocas
oportunidades, ha capacitar a la Municipalidad sobre los programas de empleo
en las empresas, con la finalidad de hacer que estas tomen en consideracion las
normas y la insercién laboral para las personas con discapacidad en su inclusion
o0 insercion laboral.

De acuerdo a la ley general de presupuestos cada afio a las
municipalidades se les asigna un presupuesto para OMAPED, al respecto se
esta haciendo un proyecto de ley para el 2021 por parte del Congreso: “poco o

nada se puede hacer con ese presupuesto, que por ley estd normado gastar el
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0.5% en los diferentes programas de la OMAPED, pero cuando se esta en la
posibilidad de hacerlo, por mas que se genere planes y lo elevemos a la
administracién, la gestion al final decide o no otorgar, es todo un dilema”
(Funcionario SMP, 2020) en si, en la Municipalidad de San Martin de Porres se
hace el plan operativo interno (POIl), que esta inserto dentro de la subgerencia
de servicios sociales para desarrollar una serie de acciones en favor de mejorar
la calidad de vida de las personas con discapacidad pero, hay muchas de ellas
que en el transcurso del afio, no se ejecutan. De esa manera no se puede
ejecutar las politicas publicas, menos emplear estrategias para realizarlas.

En San Martin de Porres hay algunas instituciones estatales como SENATI,
Hospital Cayetano Heredia, Hospital de salud mental Noguchi, Instituciones
educativas, La Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL 02), La Universidad
Nacional de Ingenieria (aunque geopoliticamente pertenezca al distrito de
Rimac), por el lado de la empresa privada se tiene a la Universidad Peruana
Cayetano Heredia, la industria de Ceramicay construccion en el sector de Palao,
El centro Comercial Plaza Lima Norte (pertenece al distrito de Independencia)
algunas personas con discapacidad se han logrado insertar en una de ellas, sin
embargo, la brecha es grande aun. Si bien es cierto, se ha venido implementando
plataformas desde el Ministerio de Trabajo (www.gob.pe/trabajaperu) ademas de
eso, las personas con discapacidad son capacitadas en ININTEL, que es un
centro de capacitacion de la Universidad Nacional de Ingenieria, Universidad
Peruana Cayetano Heredia, y por lo personal del Ministerio de trabajo, lo curioso,
es que resulta a veces fuera de contexto, capacitar a sordos para cajeros sin
conocer sus habilidades porque trae como consecuencia la falta de atencién
fluida de comunicacion, sabiendo que puede ocupar otras personas, en si ellos
tenga la posibilidad de ser reponedores sin atencion al publico donde se
desempefien mucho mejor. Una de las razones para adquirir un puesto de
trabajo es “la burocracia en el ministerio de trabajo y hasta ahora hay 3
programas de trabajo para personas con discapacidad también para
profesionales y también habia la cuota por responsabilidad social de las mas
grandes empresas daban los cupos y todavia tenian el INICTEL-UNI, que esta
en San Borja, y capacita a todos los chicos” (funcionaria, SMP, 2020).

Las constantes ofertas del Estado mediante “Trabaja Peru” y la

Municipalidad de San Martin de Porres, es algo quimérico. Se dejan los
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curriculos vitae, ahora via online, lo lamentable es que nunca se notifica por
ningn medio de comunicacion. “No la verdad nunca recibi un apoyo del
ministerio menos de la OMAPED, se supone que por el tema de la bolsa del
ministerio de trabajo tl puedes dejar curriculo, pero en realidad me parece una
teoria porque uno deja, su curriculum o documentos que supuestamente te piden
en la plataforma “Trabaja Peru”, para que uno pueda “conseguir un trabajo” pero,
nunca se notifica a uno, menos te envian por correo o teléfono” (Jovenes, SMP,
2020).

La discapacidad condiciona la forma que tienen las personas de
relacionarse con el mundo, configurandose como un factor determinante en la
construccion de su identidad, al igual que otros elementos de sus vidas como el
género, la edad, la clase social, no se sienten que tienen una discapacidad, es
el caso de las personas con sordera quienes tienen que ser trabajados
psicolégicamente porque se sienten discriminados cuando se les ofrecen
trabajos que aparentemente son de poco valor para ellos, pero también hay que
reconocer que no estan tecnificados para realizar otras labores, lo que debemos
enterder que un trabajo no es grande ni pequefio en valor sino que es un trabajo
digno que fortalece a la persona a ser capaz, independiente, solvente en todas
sus actividades. Lamentablente no se han encontrado estrategias de trabajo a
nivel de OMAPED en la parte documentaria mas solo su representante refiere
haber realizado muchas actividades de ese tipo pero de manera informal.

Analizar los mecanismos de responsabilidad social paralas personas

con discapacidad en el distrito de San Martin de Porres.

La responsabilidad social en las personas con discapacidad se debe tomar
en consideracion que no todas las empresas contratan a personal con
discapacidad, a pesar estar amparada por Ley; en el distrito de San Martin de
Porres no se llega ni al 1,5% del total de la poblacién de PCD registrados para
los contratos: “Seria mentira, afirmar que en el pais estamos llegando al 5% de
personal con discapacidad contratado a nivel nacional” (Funcionario, SMP,
2020); pero aun, se redujo por el tema de la pandemia COVID-19, disminuyendo
considerablemente por ser personas vulnerables, trayendo un grave problema

social.
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El Estado debe garantizar la cuota del 5% para trabajo de personas con
discapacidad en las instituciones publicas, estando esto regulado a la aplicacion
de multas y sanciones de incumplirse, asimismo, la parte privada, debe cumplir
con la cuota del 3%, con incorporacién a planillas, pese a todo ello se incumple
con la ley, “bueno, sé que hay en lo que es estatal hay el 5% y en las empresas
privadas si es que no me equivoco es el 3% de que todo empresario debe de
tener personal con discapacidad y es de acuerdo a la ley. para el tema privado
hay un vacio bastante grande que se esta llevando, de lo cual no existe una
fiscalizacion detallada” (Usuarios, SMP, 2020). Esto dependeré si elaboramos
estrategias y/o acciones que faciliten los accesos a estas personas; del mismo
modo, incentivar la capacitacion en los entes laborales en cuanto al trato que se
tiene que brindar a estas personas. Un 30% de los que suelen ingresar se
quedan en planillas, hay un 70% que no, porque cumplido los meses son
retirados o renuncian, y es porque la empresa no les brinda la facilidad o es que
la persona con discapacidad nunca termina por adaptarse al trabajo.

No obstante, la Municipalidad de San Martin de Porres a través de la
OMAPED, tiene la responsabilidad en dar soporte a las personas con
discapacidad: “Se cumplia con el acompafiamiento mediante entrevistas,
insercion laboral completa, en ocasiones se pudo conversar con las oficinas de
recursos humanos de algunas empresas locales, luego se les hacia seguimiento
para evaluar su adapatabilidad laboral” (Funcionario, SMP, 2020). Sin embargo
en algunas empresas privadas del medio local trataban de jugar con los puestos
de trabajo, habia convocatoria, y en esa convocatoria se presentaban esas
personas pero no se tomaba en cuenta. En la evaluacién del curriculum vitae
se pedia cosas adicionales, por las cuales al no cumplir con dichos requisitos,
descartaban a la persona con discapacidad. Un criterio que no se toma en
cuenta al momento de la seleccion de personal, menos alun se cumple la Ley:
‘ya no estan obligados a cumplir con la cuota, al hacerse convocatoria, ninguna
persona con discapacidad se presenta, esa es la forma de cémo los empleadores
hoy en dia estan sacandole la vuelta a la ley” (Funcionaria, Ministerio de trabajo,
2020).

Ahora bien, cuando la empresa contrata mas del 5% de personal con
discapacidad, se dice que es una empresa con responsabilidad social. Esta de

acuerdo a Vélez y Cano, (2016) La responsabilidad social es obligacion de un
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individuo de manera particular, o puede ser tarea de un grupo de individuos que
conforman una empresa, una organizacion, que va dirigida a la adopcion de
tareas, estrategias, lineas de accion, asi como al cumplimiento de éstas en aras
de lograr una armonia social, empresarial, gubernamental o familiar y contribuir
a la disminucion de los impactos negativos que las acciones del hombre
ocasionan en la sociedad, el medio ambiente o en las propias relaciones
sociales.

‘El Estado sabe que hay una cuota por responsabilidad social de las
grandes empresas, las mas grandes empresas daban los cupos y ellos tenian
toda la bolsa y todavia tenian el INICTEL-UNI donde se capacitaban, cada mes
salia en los periédicos “gran feria de trabajo” para personas con discapacidad en
el distrito, aqui o all4, en provincias 5000 puestos para personas con
discapacidad, total, puro curriculum y nada, no hay trabajo” (Funcionario, SMP,
2020).

En consecuencia, los mecanismos utilizados en la Municipalidad de San
Martin de Porres en relacion a la responsabilidad social se demuestra en el
hecho de implementar politicas publicas laborales inclusivas mediante la
OMAPED, la misma que trabajan coordinadamente con las empresas privadas y
también publicas, insertando a las personcas con discapacidad en el mundo
laboral; sin embargo, como es de pensar, no todas las empresas privadas tienen
como politicas incorporar a personas con discapacidad aun cuando el 3% lo
exige la Ley 29973, asi como 5% en las instituciones estatales de toda la
poblacion, muchas veces estas elaboran, en la practica, estrategias de
seleccion, exigiendo asi otros requisitos inalcanzables para con ello marginarlos
muy azolapadamente.

Esto es una manera discriminatoria que se utiliza para trabar las
oportunidades de las personas con discapacidad, luego justificar las acciones de
seleccion en el futuro mediante convocatorias laborales y/o puestos de trabajo
online por las plataformas virtuales y paginas web, con la Unica salvedad de la
empresa privada ante indignante filosofia: “nadie puede decir — ni el Estado —
gue el reclutamiento y la seleccién de personal se hizo de manera transparente,
a sabiendas que el derecho al trabajo es un derecho humano amparado por la
constitucion”. (Funcionario, SMP, 2020). Aunque hay empresas que si dan paso

a esto, de alguna manera se esta hablando de la aplicacion de un ajuste
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razonable en estos casos, “Se sabe que hay empresas que hacen esto; también
hay empresas que no conocen sobre los incentivos para promover las cuotas
laborales; otras que no conocen que la poblacion con discapacidad son quienes
de alguna manera se informan” (Jovenes con discapacidad, SMP, 2020). Pese
a ello, si hay una poblacién y un nimero de personas contratadas en las
empresas; estas son beneficiadas con incentivos y algunas exoneraciones,

aunque no es muy difundido sobre todo en el campo privado.

Analizar las politicas laborales, estrategias de empleo vy
responsabilidad social para las personas con discapacidad en el

distrito San Martin de Porres.

Las politicas publicas son respuestas a las necesidades sociales para abordar
un problema especifico sea de salud, educacién, trabajo, economia, etc. y en
nuestro pais las politicas publicas se han ido consolidando a lo largo del tiempo
e implementado de acuerdo a estrategias ejecutadas en los estamentos tanto
como el Ministerio de Trabajo y OMAPED, més aun en el distrito de San Martin
de Porres que tienen en su entorno numerosas empresas como los centros
comerciales (Plaza Lima Norte del consorcio Wong; Megaplaza del Grupo
Wiese), entre otro que estan constituidos con capitales peruanos y extranjeros,
asi como numeras instituciones publicas entre universidades, hospitales,
SENATI y poder judicial, que bien pueden ser aliados estratégicos para que la
OMAPED del distrito puedan desarrollar y articular programas de insercion
laboral para personas con discapacidad y asi poder cubrir una necesidad de
trabajo de esta poblacion vulnerable, por lo que se puede demostrar que poco
se ha hecho y peor aun que cuando se han podido hacerlo se ha hecho de
manera artesanal, no han tenido sostenibilidad por falta de seguimiento. “poco o
nada se puede hacer con este presupuesto, que por ley estd normado gastar el
0.5% en los diferentes programas de la OMAPED, pero cuando se esta en la
posibilidad de hacerlo, por mas que se genere planes y lo elevemos a la
administracion, la gestion al final decide o no otorgar, es todo un dilema”
(Funcionario SMP, 2020)
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Adicionalmente, dentro del plan estrategido se pueden desarrollar talleres
en diferentes zonas de San Martin de Porres en los denomiados CETPRO,
donde se les capacite y ensefie a las personas con discapacidad en donde
reciban entrenamiento en oficios o técnicas que elllos puedan hacer, ademas de
brindarles orientacion en habilidades blandas; habilidades sociales, el manejo de
emociones, practicas en la comunicacién, ademas de conocer sus derechos
laborales y propiciar una difusion en la comunidad de tal manera que todo los
ciudadanos conozcan de sus capacidades en el trabajo; rompiendo con ello un
esquema mental todavia insertado en algunas personas que creen en ellos que
no son capaces de laborar, “tienen miedo a que se lesionen, porque no tienen
tiempo una empresa, para poderles ensefiar sobre los riesgos que puede pasar
dentro de la misma “ (Jovenes profesionales, SMP, 2020). En efecto, muchas
personas con discapacidad dejan sus curriculum vitae dentro del Ministerio de
trabajo, algunos han perdido ya el tiempo, y casi nunca son convocados, luego
en las municipalidades varias veces se ofrece ferias laborales; aunque claro esta
también se ha dado la oportunidad que una que otra se ha podido insertar
laboralmente, y ello se debe a la experiencia de concertacion, o disponibilidad
del gobierno nacional, al congeniar o dar una mirada mas humana a las personas

con discapacidad.

Si se habla de resultados en cuanto a la responsabildiad social, lo primero
que se debe evaluar es a los funcionarios del Ministerio de Trabajo y OMAPED
encargados de dicha actividad, siendo que estas politicas existen y tienen mas
de una década. Por otro parte hay que precisar dos hechos fundamentales en
el hallazgo; la Ley 29973 para las personas con discapacidad exigen el 3 'y 5%
de personas con discapcidad empleadas en las empresas privadas y estatales,
se debe entender que ésas se llaman cuotas de trabajo desarrolladas en el
marco de una Ley, a diferencia de la responsabilidad social, personal,
empresarial y estatal que van mas alla por ser principios ético intrisicamente
determinados, quiere decir que todo pasa por devolver al entorno social aquello
gue podemos brindar para mejorar su situacion. Laboralmente se entiende que
cualquier persona, empresa o institucion publica puede incluir a mas de 3 a 5%
de dicha poblacion; se conocen casos en donde suceden estos tipos de

situaciones pero que no son muchas en realidad.
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Por ultimo, lo que mas urge es la coordinacion entre la OMAPED vy la
empresa, a fin de canalizar las potencialidades de los jovenes con discapacidad
gue son profesionales en el ambito laboral. De esta manera, ya no se puede
hablar de responsabilidad social, sino de responsabilidad inclusiva: ‘la
integracion o la inclusion laboral como lo quieran llamar ellos para la persona con
discapacidad no es una responsabilidad social es una obligacion que toda
empresa tiene porque muchos te descartan diciendo, mira yo tengo un trabajo
muy fuerte y por lo tanto una persona con discapacidad no puede realizar’

(Jovenes profesionales con discapacidad, SMP, 2020)
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V. Discusioén

Tres aspectos se lograron analizar, tomando en cuenta las politicas laborales,
estrategias de empleo y responsabilidad social para las personas con
discapacidad en el distrito de San Martin de Porres, el primero es que desde
miles de afios atras las persona con discapaciad han sido excluidas de los
beneficios y bienestares de las sociedades, es por ello que actualmente gran
sector de la sociedad en este caso peruana, no conoce cuales son las
habilidades de la persona con discapacidad y mas adn algunos no tienen una
interrelacion con ellos. Al respecto, Pérez et al., (2018) destaco el impacto de
politicas de enfoque interno para la inclusion de personas con discapacidad en
el compromiso e identificacion de todos los empleados, con y sin discapacidades,
ayudando a los profesionales a enfocarse en estas compafiias como futuros
empleadores de personas con discapacidad. Tener discapacidad no es ser
diferente a los demas, es solo tener habilidades distintas.

En relacién a las normas existen, ain mas, estan las leyes, programas,
estrategias laborales por parte del Ministerio de Trabajo y OMAPED (ofertas
laborales), por su parte, Saleh & Bruyere (2018) destac6 el trabajo como una
parte importante de la vida, ya que proporciona seguridad econémica y un foro
para contribuir con los talentos y habilidades de la sociedad, anclando asi al
individuo en un rol social (Novak, 2015). Para Borghouts-Van de Pas & Freese,
(2017) existe una paradoja entre lo social deseado y los resultados de politicas,
como sacar a la gente de la seguridad social a puestos de trabajo y resultados
estratégicos de gestion de recursos humanos preferidos. La explicacion vy
solucion para este problema social - integracion de personas con discapacidad -
por lo tanto, s6lo se encuentra en la literatura de Politica Social, como empleador
estratégico.

Por lo tanto, las municipalidades deberan de incidir en generar empleos mediante
la Oficina Municipal de Atencion a las Personas con Discapacidad (OMAPED)
creado por el Articulo 70 de la Ley N° 29973, contemplado también en la Ley de
Municipalidades N° 27972, estipulando asi la estructura organica de una oficina
municipal con un presupuesto asignado para su insercion laboral, tomar
acciones de prevencion y proteccion, mejorando la calidad de vida de las

personas con discapacidad. Al respecto, Fisher & Purcal, (2016) Los gobiernos
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y otras organizaciones han implementado humerosos programas para cambiar
las actitudes hacia las personas con discapacidad. De igual manera, Gomez et
al., (2018) identifico la estabilidad laboral reforzada como un derecho de
proteccién constitucional excepcional, o estabilidad ocupacional reforzada, sobre
un grupo de trabajadores que, a consideracion del Legislador y la jurisprudencia,
tiene una mayor exposicion a la vulneracion de derechos frente a sus demas

compaferos y superiores.

Como segundo aspecto, estrategias de empleo se evidencié que la
Municipalidad de San Martin de Porres, ha ejecutado algunas estrategias que
han permitido insertar algunas personas a trabajos dignos, tambien se puede
verificar en el hallazgo que el Ministerio de trabajo ha desarrollado una serie de
programas de capacitacion para esta poblacién, con la finalidad de insertarlos en
las empresas que entregan sus cuotas laborales, pero se observa que son muy
escasas. No obstante, Heath & Babu (2017) sugiere una intervencién en algunas
empresas, con el propésito de buscar un cambio en las actitudes gerenciales
hacia la inclusién laboral de personas con discapacidad en donde los
empleadores comprendan de sus habilidades sin perjuicios de la empresa.

Las personas con discapacidad pueden incluirse laboralmente en diferentes
actividades tanto en los ambitos profesional, técnicos u obreros, se observa por
lo general que pueden desempefiarse como cajeros, recepcionistas,
controladores, estibadores, trabajadores de limpieza en las diversas instituciones
publicas y privadas del medio, si embargo en el distrito de San Martin de Porres
existen personas con discapacidad que bien pueden cubrir esta demanda laboral
en el conjunto de empresas privadas e instituciones publicas del medio. Al
respecto, Gould et al., (2019) advierte que las empresas aun no han priorizado
la discapacidad dentro de los informes de diversidad e inclusién vy

responsabilidad social.
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A medida que las empresas enfrentan mayores demandas de inclusion de
discapacidades, es necesario implementar préacticas inclusivas, cultura
organizacional y politicas en el lugar de trabajo; por tanto las empresas deben
implementar puestos de trabajo, y cumplir al menos con el 3% de las cuotas
laborales. Aunque las constantes ofertas del Estado mediante “Trabaja Peru”
y la Municipalidad de San Martin de Porres, es algo quimérico. Es asi, que Riafio
et al., (2016) evidencia que la insercién laboral de las personas con discapacidad
es un reto al que se estan dando algunas respuestas, pero aun hay un largo

camino por recorrer.

La personas con discapacidad también son profesionales, y muchas de
ellas, han postulado para un puesto de trabajo mediante las plataformas del
Ministerio de Trabajo y/o paginas web de empresas privadas. La Municipalidad
de San Martin de Porres tiene la OMAPED, la misma responsable en dar soporte
a las personas con discapacidad. Es asi, que Heera & Devi (2016) indica que la
perspectiva de los empleadores juega un papel importante en el suministro y
mantenimiento de oportunidades de empleo para personas con discapacidad.
Una serie de factores, incluido el tipo de discapacidad y se han identificado
variables demograficas que afectan la perspectiva de los empleadores.

Al respecto, Hashim, et al., (2015) acentia que los problemas de una
persona con discapacidad (PWD) junto con los informes de investigacion de gran
alcance y los esfuerzos del gobierno retratan un conjunto de sugerencias para
mejorar las formas en las decisiones de los empleadores en los lugares donde
trabajan; pues a menudo, las personas con discapacidad experimentan la
exclusion de participar en principales oportunidades de empleo, experimentan
varias barreras al empleo, como la discriminacién en el lugar de trabajo, el

estigma, los prejuicios y los estereotipos (Amos, et al., 2016).
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VI. Conclusiones

Primera:

Segunda:

Las politicas inclusivas laborales de las personas con discapacidad
en el Ministerio de Trabajo, se centran en que éste sector vulnerable
de mas de 900 mil personas de nuestro pais de acuerdo a la
informacion del Instituto Nacional de Estadistica e informatica (INEI)
no tienen ni acceden a un empleo digno y sostenible que les permita
gozar de una calidad de vida dentro del contexto como derecho
humano, pero a pesar que existen politicas laborales, presupuesto y
funcionarios para cumplir éste cometido, en realidad y durante
muchos afios ésta poblacion vulnerable no se favorece en nada frente
a la actividad gubernamental. Desde el ambito nacional existen las
normas, leyes desde el Ministerio de Trabajo, sin embargo, por parte
de la OMAPED de las municipalidades de San Martin de Porres se
observa un trabajo informal en la insercion laboral de algunas
personas con discapacidad, dedicando gran parte de su presupuesto
a funciones como de prevencion, proteccion y vaso de leche, siendo
gue su razon fundamental de su creacion es la insercion laboral de
miles de pobladores con discapacidad de ese distrito. Por lo tanto,
en términos generales se encuentra una falta de interaccion
gubernamental entre el Ministerio de Trabajo, CONADIS y OMAPED
del gobierno local que, a pesar de tener presupuestos propios, estos
poco o nada hacen por cumplir por sus funciones para brindar una
insercién laboral a los pobladores con discapacidad del distrito de San
Martin de Porres.

Las estrategias de trabajo para la insecion laboral para las PCD,
traducidas estas en programas desarrollados por el Ministerio de
Trabajo a través de “Impulsa Peru” y “Trabaja Peru” en coordinacion
con la OMAPED de San Martin de Porres han sido descoordinadas,
inconexas, desarticuladas y estériles, mas aun cuando las PCD que
vienen de las distintas OMAPED son entrenadas por el Ministerio de
Trabajo en el Instituto Nacional de Investigacion y Capacitacion de

Telecomunicaciones (INICTEL-UNI) en un plazo de 3 meses con un
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Tercera:

Cuarta:

marco tedrico nada practico, siendo certificadas para luego, de
acuerdo a las cuotas de trabajo que envian las empresas privadas son
derivados a estas, sin ningln representante que puedan
acompanarlos en un tiempo determinado para ensefarles los
diferentes procesos al interior de la empresa y sin ningdn
representante juridico que garanticen sus contratos. De tal manera
gue, poco es el tiempo en que permanece en dichos trabajos haciendo
mas ésteriles la sostenibilidad de los mismos; lo mas grave de todo
ello, es que las PCD no pasan por una seleccién capaz de reconocer

sus habilidades, capacidades y competencias.

En el marco de la Ley 29973 para PCD se garantiza la cuota de 3 y
5% en el ambito empresarial y estatal, en ese sentido, respecto al
distrito de San Martin de Porres y obviamente a nivel nacional no se
cumple con esta regulacion, esto debido a que muchas de las
empresas desconocen este porcentaje y peor aun el Estado hace
caso omiso a este disposicion, aun mas el organo fiscalizador del
Ministerio de Trabajo denominado SUNAFIL, no cumple con su
trabajo, quedando todo esto en un vacio legal, sin saber a donde
reclamar por una tramitologia frondosa y sin sentido. El concepto de
la responsabilidad social siendo un compromiso con la sociedad, va
mas ella del 3% y se conocen casos de empresarios que si lo
practican sin necesidad de la Ley que les exigen, pero que deberian
replicarse con estos ejemplos. Mas grave es del Estado que por
partirismo politico no incorpora a las personas con discapacidad a un

empleo justo y razonable.

La empleabilidad de las personas con discapacidad en el Peru es un
problema que afio a afio se agrava en nuestro pais, pese a que existe
politicas publicas, programas, presupuesto, estrategias en todo los
niveles de gobierno, esto debido a muchos factores entre ellos
politicas publicas circulares y no lineales para el desarrollo, en donde
los partidos politicos que asumian los gobiernos, poco o nada hicieron

por esta poblacion vulnerable, asi mismo los organos intermedios de
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gobierno, llamese gobiernos regionales, locales que deberian cumplir
esta funcion, cuentan con servidores publicos incompetentes sin
conocimiento de la discapacidad convirtiendose en meros
registradores de la poblacién con discapacidades en sus areas de
influencia.

Nuestro pais tiene una frondosa legislacion laboral para las personas
con discapacidad, desde 1999 con la Ley 27050, 29973 (2012), el
Ministerio de Trabajo, el Consejo Nacional para las Personas con
discapacidad (CONADIS/MIMP) vy las oficinas municipales de
atencion a las personas con discapaciad (OMAPED), deberia haber
generado un conjunto de programas para la insercion laboral; en
realidad y hasta el momento las cifras que informa el INEl y las utlimas
tesis doctorales determinan con claridad meridiana que solamente
menos del 1% de una poblacién de 900 mil personas en edad de
trabajar lo estan haciendo, quedando claro que poco o nada se
esfuerzan dichos estamentos gubernamentales en desarrollar este

tipo de actividades.

VIl. Recomendaciones

Primera: A los Gestores del Ministerio de Trabajo y funcionarios de OMAPED del
distrito de San Martin de Porres deben trabajar articuladamente, ya que
existen politicas, normatividad y presupuesto que exigen desarrollar un
trabajo en conjunto insertando laboralmente a miles de ciudadanos con
discapacidad de dicho distrito, postergados durante afios, sin conocer
sus derechos, mas aun cuando en todo el distrito existen numerosas
empresas privadas y publicas, que con un trabajo eficiente y eficaz
podrian absorber rapidamente a muchos peruanos de este distrito con

discapacidad que son competentes y habiles para trabajar.

Segunda: A los gestores, funcionarios y servidores publicos del distrito de San
Martin de Porres que implementen modelos de intervencion con

estrategia desde el modelo social, considerando las distintas
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clasificaciones de la discapacidad, asi como sus habilidades,
capacidades y competencias correspondientes. Ser creativos e
innovadores para implementar mejores modelos de gestién tomando
en cuenta las experiencias de consultores laborales de las Naciones
Unidas, quienes se encuentran en Lima y que pueden brindar una

asesoria que brinde resultados 6ptimos.

Tercera: A los servidores publicos de la Municipalidad de San Martin de Porres

y especificamente de la OMAPED, a sabiendas que existe los
programas laborales para personas con discapacidad derivados de la
Ordenanza N° 366-MD SMP Art. 10° y Ley de formacion y promocion
laboral (DS N° 002-97-TR) Art. 36°, que a todas luces refiere un trabajo
organizado entre ambas instituciones, aun mas teniendo el 5% del
presupuesto asignado a cada distrito deberdan de asumir sus
responsabilidades competenciales en insercion laboral para brindar un
servicio de calidad a una poblacion bastante grande cuya demanda
exige este derecho.

Cuarta: Los funcionarios de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion

Laboral (SUNAFIL) deberan ejecutar sus funciones verificando las
cuotas de trabajo de 3% a 5% tanto como las empresas como en el
Estado para dar cumplimiento a la Ley 29973, que inclusive tiene en su
reglamento un manual de sanciones para aquellos que las incumplan,
adicionalmente se debe reconocer que existen empresas que asumen
el compromiso de la responsabilidad social contratando personal con

discapacidad sin tomar en cuenta las cuotas que demanda esta ley.

VIII. Propuesta doctoral

1

1.1

Datos Generales:
Titulo: Plan estratégico presupuestal para la insercion laboral de
personas con discapacidad en la Oficina Municipal (OMAPED) del distrito

de San Martin de Porres.

1.1 Responsable: Mg. Edwin Cérdova Ramirez
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2. Fundamentacion

En cuanto a la realidad problemética, la dindmica laboral en la realidad
social para las personas con discapacidad es muy cambiante (Farah, 2006;
Escobar, 2016), desde la Declaracion de Salamanca (Vertiz et al., 2019) hasta
la actualidad, los Estados han implementado politicas de inclusion laboral para
personas con discapacidad. Junto a ello, se han implementado, ademas,
estrategias de empleo, otorgando de esta manera mayores oportunidades y
calidad de vida (Polo & Lépez, 2016; Riafio-Galan, Garcia-Ruiz, Rodriguez &
Alvarez, 2016; Gémez, Rivera, Carmona & Cogollo, 2018; Organizacién mundial
del trabajo, 2020). No obstante, las empresas a nivel mundial ain son reacias
para la contratacion de los jévenes con discapacidad, pese que es una exigencia
por parte de los gobiernos, que éstas acepten un 15% en sus empleados, mas
aun si se tratase de instituciones publicas (Riafio et al, 2016; Pico & Torres,
2017). La discapacidad no significa incapacidad (Echeita & Ainscow, 2011), por
el contrario, significa tomar en cuenta la dignidad humana (Juan Pablo Il, 1981)
mediante el trabajo.
Sin embargo, su progreso en América Latina, no ha tenido la misma resonancia
como en Europa (Velarde, 2015) porque aun en los diversos paises de la region
se presentan desniveles y similitudes en su conjunto y algin desarrollo en su
distribucion, pero ha sido desigual (Pico & Torres, 2017). No asi, la calidad de
vida de estas personas no ha mejorado, truncando muchas veces oportunidades
de desarrollo social (Simonse & Neuberth, 2013; Pérez, Romeo & Yepes-Baldo,
2018). Por consiguiente, en cada pais las politicas inclusivas laborales se
manejan a su antojo, puesto que no existe un consenso claro y definido; razén
por la cual, estas personas sufren todo tipo de situaciones discriminatorias
(Echeita & Ainscow, 2011; Fernandez & Mifarro, 2019), aun cuando buscan
integrarse en el mercado laboral (Osorio, 2018), mediante un empleo, ademas
de su desarrollo profesional, conciliacion de su vida familiar y personal, proceso
de adaptacién, movilidad, género y condiciones salariales (Polo & Lopez, 2016)
Por tanto, en esto radica el problema, en la no apertura de espacios para el
desarrollo social de las personas en situacion de discapacidad, a pesar que
existe una legislacion vigente con la Ley 29973, Ley general de la persona con

discapacidad, ademas de politicas inclusivas laborales en todos los niveles de
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gobierno, central, regional y local, asignandose para ello las oficinas municipales
de atencion para personas con discapacidad (OMAPED), misma que debe
funcionar en la orientacion y coordinacion de oportunidades laborales en las
instituciones estatales y/o empresas privadas, la falta de recursos humanos no
solo en estas sedes de gobierno, sino también en otras esferas, hacen de las
personas en situaciones de discapacidad, meros observadores y protagonistas
de un Estado deficiente en estrategias de empleo y responsabilidad social a

través de las politicas inclusivas laborales en el distrito de San Martin de Porres.

3. Objetivos
3.1. General

- Elaborar un plan estratégico presupuestal para la insercién laboral de
personas con discapacidad en la Oficina Municipal (OMAPED) del distrito
de San Martin de Porres.

3.2. Especificos

- Elaborar estrategias para capacitacién y/o orientaciéon en temas de
insercion laboral para las personas con discapacidad de acuerdo a sus
competencias, capacidades y destrezas mediante OMAPED de la
Municipalidad de San Martin de Porres.

- Desarrollar alianzas estratégicas con las empresas privadas e
instituciones estatales correspondientes al area de influencia de Lima
Norte.

- Generar incidencia politica con los padres de familia de las personas
con discapacidad para mejorar su desarrollo social y respeto a sus

derechos.

4. Justificacion y explicacion (importancia-viabilidad-sostenibilidad)

La elaboracion de un plan estratégico presupuestal de insercion laboral en
la OMAPED de la Municipalidad de San Martin de Porres. De este modo, se
busca comprender las dinamicas laborales de las personas con discapacidad
gue no se han insertado aun en campos de trabajo dentro de la Municipalidad,

ello fortalecera el desarrollo social e inclusion, que, mediante las politicas
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publicas laborales, aun falta implementarlas. A razén de ello, esta propuesta sera

complementaria a la gestion territorial actual. No obstante, queda en el tintero el

compromiso que debe asumir no solo las autoridades ediles, sino también los

gerentes de las diferentes empresas locales que estan en la jurisdiccion. Dicho

proyecto estara a cargo del Investigador Mg. Edwin Cérdova Ramirez y su

equipo multidisciplinario. Por tanto, es necesario el involucramiento y apoyo de

la universidad César Vallejo en convenio con el Municipalidad de San Martin de

Porres a través de la OMAPED. En el tiempo, esta propuesta tendra

sostenimiento, puesto que se trata de la gestién publica, y, por tanto, al ser el

Estado el que salga beneficiado, se estaria garantizando el desarrollo social y la

calidad de vida de las personas con discapacidad.

5. Actividades

a.

Elaboracion de un convenio entre la Universidad César Vallejo con el
equipo de investigacion y la Municipalidad de San Martin de Porres a
través de la OMAPED.

Elaboracion de médulos de capacitacién en temas de insercion laboral
para las personas con discapacidad tomando en consideracion estudios
relacionados al tema especifico.

Elaboracion de la propuesta de acuerdo a las normativas del Ministerio de
Trabajo para la aplicacion de instrumentos de recoleccion de datos.
Aplicacion de instrumentos e intervencion del equipo consultor en el
campo.

Presentacion de una lista de participantes capacitados y certificados ante
empresas privadas e instituciones del estado de Lima Norte.
Empoderamiento y responsabilidad a los padres de familia de las
personas con discapacidad en temas de derechos, autonomia y desarrollo

social.

6. Recursos

6.1.

Materiales
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Tabla 1

Descripcion de los materiales

Material Cantidad Costo unitario S/.  Subtotal
S/.

Laptop 3 3,000.00 9,000.00

Licencia de 3 900 2,700.00

Software

Internet 1 modem 100 100.00

Cds 150 1.00 150.00

Materiales 100 unidades 1.00 100.00

interactivos

[Gdicos

Memoria USB 3 unidad 32 96.00

Otros Utiles de X unidades varios 300.00

Escritorio

Total 12,446.00
6.2. Humanos

El presente proyecto tomara en cuenta recursos humanos, para poder ejecutar

el proyecto de insercién laboral de las personas con discapacidad de Lima Norte,

bajo la supervision del responsable principal: Mg. Edwin Cérdova Ramirez

6.3. Financieros
Tabla 2
Descripcién de los servicios
Condicion Cantidad Costo por Total S/
servicio
Salarios 10 1000 10,000.00
Asesoria 2 1500 3,000.00
Asesoria 1 800 800.00
estadistica
Digitador/a 1 500 500.00
Movilidad 100.00
Impresiones 100.00
Tramites 100.00
administrativos
14,700.00

7. Cronograma
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Tabla 3
Cronograma de actividades del proyecto.

Bimestral
Actividades 1° 2° 3° 4° 5° 6°
bimestre bimestre bimestre bimestre bimestre bimestre
ayb X X
ayc X X
d X X

8. Evaluacion y control

La evaluacion y retroalimentacion se ejecutara de manera bimestral, por parte
de la Universidad César Vallejo, en cuyo proceso se tomara en cuenta el trabajo
coordinado de las autoridades del gobierno local, con la finalidad de lograr el
convenio para la ejecucion de los protocolos de intervencion en diferentes

regiones del Pera.
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Anexo 1. Matriz de Categorizacion

Categoria Sub categoria o
— — — — Técnica Instrumento
Codigo  Denominacion  Codigo Denominacion
C.1.1. Normatividad
c1 Politica laboral
o inclusiva C.1.2. Presupuesto
Andlisis de Fuentes
o1 Programas textos documentarias
7" laborales Guia d
. uia de
2 E;tr:;t;zglas de Competencias, Entrevista entrevistas a
P coo Capacidadesy profundidad
7 destrezas de la
PCD Observacion
Responsabilidad : Grupos de Guia del Focus
_ Gestion de los discusién Gro
€3 social recursos S P
C.3.1.
(humanos,
materiales,

acompafiamiento)




Anexo 2. Matriz de categorizacion aprioristica

Politicas laborales, estrategias de empleo y responsabilidad social de las personas con discapacidad en un distrito de Lima Norte

Ambito

Problema de

Pregunta

Objetivo

Informacién de

discapacidad
(OMAPED)

tematico investigacion General General Objetivos Especificos Categorias Subcategorias Participantes
La no apertura O.E.1
de espacios para Identificar los procesos Normatividad
el desarrollo inclusivos en las
social de las politicas laborales para| Politica laboral
personas en personas con inclusiva
situacién de discapacidad del distrito Presupuesto
discapacidad, a de San Martin de Porres
E?}Zar I%u?sl(; )é'iso,tﬁ ¢Cémo se Funcionario
- g | aplican las | Analizar las ~ OE2 del Ministerio
N vigente con la politicas politicas Describir las principales Programas de Trabajo
Politica Ley 29973, Ley | |-iorales laborales estrategias de empleo , laborales
laboral eneral de la ’ ’ Estrategias de
' g estrategias de | estrategias de | Para las personas con empleo
estrategias  de | persona con empleo y | empleo y | discapacidad  en el Competencia, | Funcionario
empleo bldy d(ljscapaCIdad, g responsabilida responsabilida distrito de San Martin de Capacidadesy Municipal
(rjessi))%?:ﬁ dIeII:s ao?i??g;s ®ld social para|d social para|Porres. destrezas OMAPED
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personas con | inclusivas
: . con con
discapacidad | laborales en| - . - .
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asignandose Lima Norte? inclusion de | social Gestion de los
para ello las responsabilidad  social [eCUTSOS
oficinas para las personas con (humanos
municipales de discapacidad del distrito teriales
tencic de San Martin de Porres. materia‘es,
atencion - para acompafiamien
personas  con to)

., Fuente
Observacion
documental
Procesos de
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Anexo 3. Instrumentos para la recopilacion de hallazgos

Guia de entrevistas — Funcionario Municipal

Lugar

OMAPED DEL DISTRITO SAN MARTIN DE PORRES

Objetivo

Obtener respuestas sobre las politicas publicas, las estrategias de empleo
y responsabilidad social

Entrevistado

Sr. Oscar Oswaldo Gomez Lozano

Edad 45 anos

Fecha 21 octubre de 2020
Hora: 10 am

Duracion: 11 am

Investigador
Responsable

Mg. Edwin Cérdova Ramirez

Observaciones

Ninguna

Preguntas a
profundidad

1. ¢Qué opinidn tiene sobre las politicas laborales que ha implementado el
MINTRA y OMAPED de su jurisdiccion?

2. ¢Qué opinion tiene sobre el presupuesto que se asigna para la realizacion
de los programas, capacitaciones y colocacion laboral en su jurisdiccion?

3. ¢El personal encargado en la ubicacion para los distintos tipos de trabajo
conoce las competencias, capacidades y destrezas de las PCD?

4. ¢Se cumple el principio de la responsabilidad social en el otorgamiento
del 3% de las empresas privadas de su jurisdiccion?

5. ¢Se cumple el principio de la responsabilidad social en el otorgamiento
del 5% de cupos para PCD por parte del Estado de su jurisdiccion?

6. ¢Que opinidn tiene sobre los programas de empleo que realiza el
Ministerio de trabajo para las PCD y el OMAPED a su cargo? ¢Ha tenido
resultados?

7. ¢Los trabajos donde son ubicados las PCD tienen sostenibilidad en el
tiempo?

8. ¢En los trabajos donde han sido ubicados las PCD se toman en cuenta el
principio de accesibilidad?

9. ¢(Existe un programa de acompafiamiento en el tiempo para las PCD

cuando se le ubica en el centro de trabajo, para que cumpla con todos los

procesos?

¢En su condicion de funcionario, qué mejoras haria para la insercion

de PCD en su jurisdiccion?

10.




Guia de entrevistas — Funcionario Ministerio de Trabajo

Lugar

Ministerio de Trabajo

Objetivo

Obtener respuestas sobre las politicas publicas, las estrategias de
empleo y responsabilidad social.

Entrevistado

Lic. Claudia Otiniano Pastor

Edad 43 anos

Fecha Martes, 20 de octubre de 2020
Hora: 4pm

Duracion: 4:50pm

Investigador
Responsable

Mg. Edwin Cérdova Ramirez

Observaciones | Ninguna
Preguntas a
profundidad 1. ¢Qué opinion tiene sobre las politicas laborales que ha implementado

10.

parala PCD en el MINTRA?

. ¢Qué opinion tiene sobre el presupuesto que se asigna para la

realizacion de los programas, capacitaciones y colocacion laboral?
¢El personal encargado en la ubicacidn para los distintos tipos de trabajo
conoce las competencias, capacidades y destrezas de las PCD?

. ¢Se cumple el principio de la responsabilidad social en el otorgamiento

del 3% de las empresas privadas?

¢Se cumple el principio de la responsabilidad social en el otorgamiento
del 5% de cupos para PCD por parte del Estado?

¢Qué opinidn tiene sobre los programas de empleo que realiza el
MINTRA para las PCD? ¢Ha tenido resultados?

. ¢Los trabajos donde son ubicados las PCD tienen sostenibilidad en el

tiempo?

. ¢Existe un programa de acompafiamiento en el tiempo para las PCD

cuando se le ubica en el centro de trabajo para que conozca los distintos
procesos?

Se toma en cuenta el principio de accesibilidad cuando se incorpora a
una PCD en el trabajo.

¢En su condicion de funcionario, qué mejoras haria para la insercion
laboral de las PCD?




Focus Group

Politica laboral, estrategias de empleo y responsabilidad social de las personas con discapacidad en dos distritos de Lima Norte
Actividad N° 1: Personas con discapacidad en edad econémicamente activa
Objetivos:

1. Explorar la percepcién de las personas con discapacidad de las Municipalidades San Martin de Porres y Los Olivos.

2. Recoger informacion sobre la politica laboral, estrategias de empleo y responsabilidad social de las personas con discapacidad

Actividad Metodologia: Preguntas abiertas Materiales Instrumentos Tiempo

Cualitativa/Observacional

Introduccion al taller Cuenten su experiencia como acompafantes. Se le narra una

Presentacion del Moderador y historia relacionada al

sus colaboradores

tema Dialogo 20 min
Inicio
Politica laboral Inclusiva e Conoces tus derechos sobre el 3% y 5% de Dialogo
vacantes que brinda la empresa privada y el | Plataforma ZOOM
Estado para las PCD.
Proceso e Qué opinas sobre el 15% de bonificacion 20 min

cuando se postula a un trabajo del Estado




Actividad

Metodologia:
Cualitativa/Observacional

Preguntas abiertas

Materiales

Instrumentos

Tiempo

Proceso

Estrategia de empleo

Ud. ha recibido apoyo, entrenamiento y/o capacitacién por
parte de los programas de empleo de MINTRA u OMAPED?
¢ Te ha sido facil acceder a los servicios que te brinda la
OMAPED de tu jurisdiccion y el MINTRA?

Tiene o tuvo alguna experiencia laboral, ¢,como le fue y cémo
se sinti6?

¢, Creen que la municipalidad debe mejorar, en qué aspectos,

de qué manera?

Responsabilidad social

¢, Qué experiencias ha tenido Ud. en la busqueda del trabajo y
si ha tenido el apoyo del MINTRA u OMAPED de tu
jurisdiccion?

¢ Piensa Ud. que aln no se le ha dado la oportunidad para
aspirar un trabajo?

¢, Como les gustaria que sea la atencion de OMAPED?

Plataforma
Z0O0OM

Dialogo

30 min

Salida

Discusion

Conclusiones

¢, Cémo les gustaria que sea la atencion de OMAPED?
¢,Creen que la municipalidad debe mejorar, en qué aspectos,

de qué manera?

Computadora

30 min.

Responsable: Mg. Edwin Cérdova Ramirez

Colaboradores: Personas con discapacidad en edad de trabajar del SMP
Fecha: 20 de octubre 2020
Lugar: Plataforma zoom
Tiempo de duracion: 2 horas




Anexo 4. Matriz de Triangulacion

Prequntas E1: Funcionaria E2: Funcicnario E3: Jowenes con discapacidad Céd. Cateqorias Céd | Denominacidn | Sontenide Textual
#nué opinidn  |En realidad hablar de una politica aln me parece que no|Sobre el tema de politicas laborales, en nuestro pais Mo la verdad e que yo tampoco nunca recibi un apoyo del AN Politicas Labaral
tisnes sobre laz | #std establecida, la politica quiso sacar hace algunos afios| primeramente vidndalo desde el dmbito nasional yo lo veo ministeria menas de la OMAPEP tadawa en realidad ya fui un incluziva

paliticas

laborales que se

por lo menos 203 afios si més no recuerdo pero quedd en
stambay para sacar ya una politica global nacional de la

que 500 muy buenas |as normas, las leyes los programas que
tenga el ministerio de rabajo, lo que nos Falta de repente

par de veces en el 2008 sino estoy equivacindome se supone
que pior el tema de la bolsa del ministerio de trabajo tu puedes

han persona con discapacidad, la de trabajo en especifico no|incidir la municipalidad la OMAFEF en el acuerdo que ha dejar curriculums y ese tipo de cosas pero enrealidad me
implementado llegd a =alir lo que =i hay es una serie de normativas | tenido con la OMU de hacer este programa el afio pasaday | parece que simplemente o aparentemente parece una teoria
paralas resoluciones ministeriales resoluciones directorales que | este afio, lo que nos falta incidir 2 nivel de gobierno nacional | porque uno deja, su curriculum o documentos que

personas con
discapacidad?

han dado pie i a que se establezca y se quie el caming dela
insercidn de personas con discapacidad al munda laboral,

de gobierno distrital de gobierno regional también es en el
temna de sensibilizar ala pablacién administradaora, la gente
que zon los encargados de brindar las posibilidades de
trabajo a las personas con discapacidad.

supuestamente be piden para que uno pueda “conseguir un
trabajo® pero, nunca se le notifica 2 uno nada ni por correo ni
poar telébona ni por nada,

O zea,laley salid en el 2012 y con ella devinieron una serie
de normativas a partir creo que el miniskerio de trabajo puso
mas empuje desde el afio 2014 2015 con los programas que
=e hizieron ¢on las normativas que salieron respecto ala

cuotade empleo alos lineamientos también paralos
ntrez daamel

Estuve en una reunidn el afio pasada, a nivel Iberoamérica
que organiza ESALUD y los demis paizes sudamericanos
decian:

En ese caso tengo conocimiento que el estada viens
haciendo esfuerzos de fiscalizacidn para comprobar la validez
y eluso de este porcentaje del 3y el 52 para tema estatal pero,
para el tema privado hay un vaci o bastante grande que se estd
llevando pero mas alli de eso no 5é no he estudiado al
respecto una fiscalizacion detallada.

Buena, siempre el tema de presupuesto es el que siempre
falta en el ministerio de trabajo hay un PPR ya desde hace
un tiempo o que ya lleva algunos afios establecido para el
tema de capacitacidn del emplea para personas con
discapacidad el cudl me parece que deberi a ajustarse
ciertaz metas para este programa de presupuesho por
resultados. Luego ya en la atencidn en capacitacion
también el presupuesto ez poco para lo que se requiers y,
en la atencidn directa por ejemplo con los centros de
empleo tadawia no hay un presupuesta claro esto es a nivel
de gobierna central, a nivel de gobierna local 2in Falta
mucha todauia hay una partida especifica para personas
con digcapacidad uno no es suficiente y 2 tampoco se usa
digamos de una manera efectiva para un poco, cubrir la
demanda que existe en el tema de insercidn laboral y no
hablamos nada mas de hacer la intermediacion sino
hablamas toda la parte anterior que e de capacitacidn de

Ferl ez un pais que tiene muy buenas normas a Favor de la
inclusion laboral de las personas con discapacidad y se
quedaban admirados de par qué no avanzamos con el kema
de inclusidn, justamente el tema de inclusidn no avanza por
esa brecha que kenemos porque la poblacidn administradara
lo= administradores no nos ven a las personas con
discapacidad como un potencial a poder desarrollar labores
dentro de su empresa porque yo cred que e una idealogia
que no es de hoy i no que viens de afios atris que viene de
la cultura que ha sido heredada de Familia en familia y hoy en
dia para que esto mejore en la 23-3-73 se incluyd enuno de
los articulos de que las universidades de que tados los
centros educativos superiores de téenicos a profesionales
=e debe de incluir dentra de su programa educativo dentro de
=u curricula e debe de incluir temas sobre discapacidad
cursos sobre discapacidad del 2012 al 2020 8 afios y a
puertas de querer aprobar una nuewa ley de las personas con

Yo conozea las cuotas, de empleo, también los poreent ajes y
los ajustes razonables parque también existen normas sabre
la dotacidn de ajustes razonables paralos empleados con
discapacidad también digamos, al igual que Hanz ke visto que
hay empresas fiscalizadas en este caso por SUMAFIL me
parece que eg la identidad de fiscalizar que se cumplan las
cuatas en coordinacidn con COMNADIS se supone que, en
COMADIS tambign existe una direccion de fiscalizacion que
deberia trabajar tanto para fiscalizar que se esté contratando
poblacidn con discapacidad como para la implementacidn de
ajustes razonables, de conocer empresas que lo estén
aplizando las cuotaz no pero =i conozeo empresas privadas
que estin procurando brindar ajustes razonables ala
poblacidn con discapacidad que tiene contratada por ejemplo
=i hablamos de una persona ciega se le brinda o =& trata de dar
apertura a que pueda instalar un lector de pantalla en su
computadora porque kal vez los empleadores no conozean de
ezhos temas pero el ajuste razonable va tanto como para que
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Marmatividad

El: Hace unos afios se quisa implementar la
politica para la persona con discapacidad existe
normatividad, se fijaron cuotas de empleo, el
gobierno aln noimplementa con claridad la
normtiva,

E2: Peri ez un pais que tiene buenas nommas
sobre incluzsidn social en el trabajo, sin embargo
no estinimplementadas en sumayoria;las
EMpresas no aceptan bodas las discapacidades
paratemas laborales

E:Las normas estan dadas, no eviste
coordinacion entre los entes de gobierna, la
fiscalizacian al respecto no se realiza, la empresa
privada no acepta cualquier tipo de discapacidad
para temas laborales. El estado promuewe los
bonos para aceesos a trabajos, considero que
debe ser opcional por parte de la persona ya que
3l darse una bonificacion, es promover aque la
persona con discapacidad no se desarmrolle o
esfuerce por lograr un puesto de trabajo u otra
G053 que se haya planteado por &j. ingreso a una
universidad.
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Justamente, te iba hacer una repregunta porque, estamos
trabajanda y actualmente estay en la coordinacidn del
sanee del CEBE Manuel Duato =i, kenemos ahaorita a 500
estudiantes incluidos en Lima Morte en los 4 distritos
més grandes y los Olivos y el tema pasa porque en este
afio =& me van como 45 de secundaria entonces, mi kema
coria por ello estoy yendo a las OMAPEFS y no hay el
presupuesta no hay una politica interna derivada del
ministerio de trabajo y no encuentro nada entonces, yo
digo, qué va hacer con estas chicos a parte de laos 26 que
ustedes y nosotras habiamos colocado en Lima Marte
en Megaplaza estian fuera también por esto de la
pandemia entonces, es una situacidn que es un
fendmena que esth ocurriends no llega el presupuesto o
no lo khay no lo piden o no lo trabajan porque, estoy
revizando la ley de COMADIS donde dice que los
gobiernos locales deben priorizar la cuestidn de la
capacitacion la orientacion y la eolocacian laboral pero
hablandio con ellos nada.

L 1ard, 85 es0 Una renovacion aigamos, racer Un camon
muy sustancial en ese lado porque cuando by te was auna
emprezay le dices: Uas a CORLLALAr 8 UNa PErEONA qUE USe
=zilla de ruedas juy! Pero esa persona no alcansa en este
lado, no puede entrar kenemos que hacer Unos ajustes
razonables, con solo pensar eso la empresa ya e hizoun
mundo |y [ que la empresa ve es dividendas y lo que la
institucién estatal lee es que la persona se desarrolle por si
misma en su trabajo, se le alvida de que s le tiene que dar
la opartunidad a la persona no porque tiene la discapacidad
i no pOrqUE &5 UNa persona preparada para €l tema, nos
clvidamos de que &5 una persona que tiene los derechos
omo las demds entonces, por eso es que digo, las
politicas preparadas desde el gobierna central desde la
misma niorma la ley general de personas con discapacidad
0N MOMMas que Yo las veo que estin adecuadas para
poder cumplir con la insercidn laboral lo que nos pasaes
que el perzsonal que debe de llamar a la aceesibilidad lamar
paralainclusian ellos no estin preparados por que de
repente digo, no tienen sensibilidad ez coma herirlos
hemocionalmente ala persona no estan preparados
digdmoslo asi no estin preparados para ver esta
revolucion de la persona con discapacidad a ser insertado
laboralmente ese es uno de los puntos y el otro de los
puntos usted seguramente me va a ayudar en esto, es
porque |a Familia hay muchas familias que tenen su hijo, su
hermanao con discapacidad como que no los quiersn soltar
id = L Lt

También conozeo a cerca de las cuotas sin embargo, hasta
donde yo tengo entendido cuando e habla sobre personas
con discapacidad muchas veces lo gue ocurre es que dan
espacio pero a personas con discapacidad por ejemplo
motora, o discapacidad fisica en el caso de las personas
con discapacidad auditiva también pera, si he visto he
notado tambign que en el caso de personas con
discapacidad wizual las empresas ponen un poco mas de
resistencia yo recuerdo haberme presentado varias veces
en diferentes lugares, para conseguir trabajo y decian: jak!
Si, esta bien jah! Perg yatenemos auna persona alaque e
falta una mano tenemios Una persona que nio puede caminar
me parece que en ese sentido las empresas me dala
impresian, y es unaimpresian subjetiva que prefieren
cantratar a personas con discapacidades quizas motaras
incluzo hasta intelectuales pero, se resisken mucho a tener
un personal con discapacidad visual especificamente can
cequera.

Con respecto ala pregunta que han planteado, puedo decir
que =i conozco a cerca de las cuotaz y los sjustes
razonables pero, creo que haciendo memoria a nivel
académico porgue lo legué a investigar para un tema de
investigacion para la universidad y puedo decir que en el
aspecto académico existe lamentablemente pocos
artieulos o libros en nuestro pais que hablen a cerca de este
tema y tambidn creo que hay que llevarlo 2 la mesa para
hacer un punto discutible,

Claro, con Dscar pero bueno, quién hizo el estudio por
parte de naciones unidas fue un FAF de ahi te puedo dar
el contacto a quién le vas a escribir parque se hizo toda
un estudio al presupuesto para ver que tanka viabilidad
hay o zapacidad también del distrito para poder
establecer un PPF ahi localmente para el tema de
insercion laboral de personas con discapacidad. Creo
que el trabajo, falta bastante y 58 también que va haver
coma un pilobo de parke del ministerio de trabajo enla
capacitacidn de qobiernos regionales y locales

L d r
hacer un cambio muy sustancial en ese lado porque
cuando tube Uas & una empresa |y be dices: waz a contratar a
una persona que use silla de ruedas juy! Pero esa persona
no alzan=a en este lado, no puede entrar benemos que
hacer unios ajustes razonables, con zalo pensaresola
EMmpresa a se hizo un munda oy lo que la empresa ve es
dividendos y 1o que la institucidn estatal lee es que la
persona se desarralle por =i misma en su trabajo, se le
olvida de que se l= tiene que dar la oportunidad a la persona
no porque tiene la discapacidad sino parque es una
nersnnA nrenarada nara el Fema nos alvidamos de nue &5

Con respecto ala bonificacion nunca me he presentado a un
concurso piblico no 56 cdma son los exdmenes seria
interezante que el estado pueda explicar que criterios utiliza
para dar eza bonificacidn del 1522 en qué se bazan me lama
la atencidn como el estado mira ala persana con
discapacidad o sea, como que hay que darle algo extra
porque Yo piensa que en el mensaje entre lineas estara
dando entonces, seria quizds importante come opeidn que
el estado pueda dar coma apeidn ala persona can
discapacidad elegir siusa o no usa el 153 que tiene como
eutra asi somontin tinode medidas aue fama nnr siemnln

Prezupusste

Ei: La asignacion presupuestal por parte del
gobierno, se canaliza por algunos entes que
resulta serinsuficiente para el tema de
capavitaciones, actividades o acciones en la
cualla persona con discapacidad sea el eje.
EZ: Presupuesto es insuficiente destinado al
tema de inclusidn laboral de la persona con
diszapacidad, se debe trabajar con organismos
internacionales para promaover la capacitacidn
de eche tipo de personas.

EZ: Loz recursos no son utilizados de forma
caorrecta, ademds que son insuficientes para
temas laborales con personas incluidas por
diszapacidad, se debe buscar que el sector
privada se involucre mas en estas temas.
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jel perzanal
encargado enla
ubicacidn para
los distintos
tipos de trabajo
COnoEe eEkaz
competencias
capacidades y
destrezaz de la
persana con
dizzapacidad?

conocerlo es la disyuntiva o sea, es necesario conocer
las capacidades destrezas y habilidades de cualquier
persona cuando sobre todo si queremcos intermediarlas
de manera efectiva hacia un empleo decente. Esto
deberia de zer una norma, es mis lo que dice la
normativa sobre los lineamientos, sobre la perspectiva
de las personas con discapacidad es que se haga una
ewvaluacion en habilidades de las personas con
dizzapacidad Hasta ahorita zon 28 havilidades que van a
cambiar esa ficha pera, por ¢l momenta esa ficha estd
Wigente en esta normativa que s no me equivoco es la
107-2015 donde se habla de 25 havilidades en este caso,
no s habla de competencias si no de habilidades y
referente a estas 25 havilidades también se habla de un
perfil del puesta de las habilidades requeridas para ese
puesta. Para mi ez bisico que |a persona que waya a
intermediar & una persona con discapacidad sepa y
conozca ala persona =& de alguna OMAPER que trabaja
de exzta forma y laktra porque ino, novamos a alcanzar
el puntaje pero ez =i yo realments no sé como es el
examen no 58 cuales son los criterios que usa el estado
para poder o sea, no 4 5i @5 un examen de conocimiento
entonces en ese sentido no podria dar una opinidn tan
afirmativa, nada de eso sing de hacer ese trabajo viauna
ficha de ewaluacion de capacidades de la persona puedes
trasladarte solo, conoces estos lugares cudl es el grado
; il g

dalisal

Diezde ese lada durante el afio 2019 a fines de junia de &l
afio mencionado, hasta enero hemos estado trabajando
won la ONU conoci amos las desde su discapacidad hasta
las necesidades de cdmo la persona podriamos hacer de
que insertada laboralmente sus necesidades: mira, sabes
qué &z una persona sorda pero, se pusde comunicar con la
lectura de labios o escribe =i nadie maneja el lenguaje de
sefias entienda por ejermplo parque hemos insertado en
plaza veayen totus y en Sencosur entonces, =i nadie sabe
el lenguaje de sefias podria manejar a través de estas
habilidades entonces, =i, antes de poder insertarlos
conoc amos estudiabamos las dificultades digamos que
teniala persona en el momente de llegar a ser insertada
laboralmente tuvimos por ejemplo a una chica que estaba
amputada de una pierna y fue ingertada en plazavea
también se les orientd sobre el tema de su locker par
ejemplo su locker de todo plaza vea de todos estaba en el
tercer piso de la tienda y teniamaos que conversar y hablar
eon recursos humanaos para que el lacker esté ubicadao en
el primer piso g en un lugar muy accesible para que ella no
tenga la dificultad entonces, estas necesidades que
nosotios conoci amos de la persona con discapacidad
teni amaos que transmitiflo al drea de recursas humanos
para que no solaments o conozcan recursos humanos
sinG para que lo pueda compartic son toda su poblacidn de
trabajadores que tiene.

Interesante, § es0 que usted conoce usted tiene

Guisiera solamente hacer una acotacidn porque a parte de
lo que ustedes estin diciendo tambign es merituable decir
una Gosa muy importanke vean ustedes, el 2017 y el 2018, y &l
2019 trabajé para el ministerio de trabajo desde el colegio
para hacer lo que erainclusidn labaral y aki me pude dar

cuenta de una cosa signific ativa porque hablé con tados los

gerentes | subgerentes recontragerentes | archigerentes y
todala gama de la burocracia entera méas de 100 2 200
personas ahi en el ministerio de trabajo y hasta ahora hay 3
programas de trabajo para perzonas con discapacidad
también para profesionales y también sabia que habiala
cuota por responzabilidad social de las grandes empresas
del Perd las mas grandes empresas daban los cupos yellos
tenian todala bolsa y todavia tenian el INIMTEL, todawia
euiste e un Grgano que estd en San Borja que capacita a
todos las chicos y, cada profesor sin que sepa adaptacidn
se le paga mas de 10 mil soles mensuales por dar clases a
los chicos con discapacidad el dinero s gasta a montones
porque hay un promedio de entre 40 2 50 millones de soles
COMO presupuesto para que e cologque a un promedio de
400 a 500 personas anualmente y no sé siustedes han
escuchada por el periddico y ereo que les he escuchado a
ustedes cada 15 dia alen en los periddicos «gran feria de

trabajo® para personas con discapacidad en el distrito de los

Olives, San Martin Lima Morte Lima Sur aqui alld en
prowincias 5000 puestas para personas son discapacidad,
tokal purs curieulum y nada no hay trabajo y les comento

eslonbtcteenl et o e
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IMINTEL en warias oportunidades encaontré que por
ejemplo habian 20 chicos sordos jduenes y les estaban
dando un curso para cajeros de metro, won y dije: Pera,
por qué les estin dando cajeros cuanda hay una cala de
100 y tienen que aprenderle a leerle los labios a lapersona
y &n un mundo tan agitada debieron de hacer otras cosas
u ofras habilidades en la que se les pueda capacitar pero
mandarlos hacer cajeros en un mundo tan competitivo
coma el de ser cajero que tiene que estar mirando a

Mo ha habidao ni suspensidn perfecta para las personas
con discapacidad alas personas con discapacidad no se
le= ha suspendido no =& les ha despedido simplements, las
personas que no tienen discapacidad han alidoy al
sacarlos aellos o sea, que ellos ya dejaron de trabajar aca
en la municipalidad la cantidad de personal de la
municipalidad ha bajado como bajd la cantidad de
personal, y se ha mantenido el ndmera de personas eon
discapacidad que elaboramos en la municipalidad o sea
ese porcentaje que teni amos del 3.5% aprosimadamente
ha suhidoa un 43 sntances nocumolimos_no cumnlimo s

Si, conozeo del 153 en los dltimos 2 concursos pablicos a
los que entré e usaron sin embargo, kengo un encuentro de
opinicones de criticas al respecto entiendo que en ciertas
casos puede ser beneficioso para determinados aspectos
de dizcapacidad por ejemplo un aspecto visual yo creo que
podria zer un poco de provecha sin mucha justificacion a
Favor de las personas con discapacidad porque tenemos
simplemente un tema visual para el momento de estudiar al
momento de prepararnos para ciertos tipos de entrevistas y
ciertas tipos de conocimiento mas alla de eso no creo que
=eatanimonrtante sl usn deecte 155 a o cer de ane

[=%-1

trategias de empl

c.2i

Programas
laborales

El: Las municipalidades desarrollan programas y
crean puestos de trabajo para personas con
discaparcidad que se convierten en un saludo a
la bandera, tan sdlo por eumplir, s reciben
eurriculos y al final no les dan trabajo, por tanto
no se cumple con la cuota establecida enla
norma.

EZ: Se puede hacer insercion laboral de las
personas con discapacidad, incluso se puede
trabajar son organismas internacionales para
refiorzar esta iniciativa se debe coordinar con
los empleadares para que brinden la= Facilidades
laborales alas personas con discapacidad.

E3: Por experiencia propia, sonozco que existe
tan sdlo 3 progamas laborales para personas
con discapacidad y ademis los recursas
azignados 2 la capacitacidn para coberturar
puestos de trabajo de personas con
discapacidad, no son utilizados adecuadamente.

Et: La persona con discapacidad pueds desarrollar
competencias respecto al puesto de trabajo y
aplicarlas; 3 weces esto se ve opacade por el
empleader que desconoce de ks mismas 3 veces por
Falta de comunicacidn, ubicands por le general 3 estas
persenas donde no haya mucha responsabilidad para |
empresa.,




J=e cumple el
principio de la
responsabilidad
social enel
otargamiento
del 320 de
wacantes enlas
empresas
privadas?

L2 S ST 205 Y anas y g THSHNUaUE S ©alana s, Lo
que pasa s que son cosas diferentes 1es esta cuota de
empleo para personas con discapacidad que se puso comao
Una NOrmativa para impulsar la contratacion de personas
con discapacidad en empres as porque, se dio araiz de una
encuesta realizada por el ministerio de trabajo que las
EMpresas no contrataban por lo general a perzonas con
dizzapacidad ya sea por perjuicios por temones por
dessonocimiento sin cuota antes de la cuota laboral de eso
hablamos. Entonces, cuando se dio esta lo que ze dijo es
buena, hagamos algo para, asi comao las cuotas que
huvieron de mujeres e coma que una imposicidn positiva
i cabe el término porque lo que hace es que esta cuota un
poco impulsa alas emMpresas 3 contratar a personas con
dizzapacidad lo que se vio, &5 que tampoco sejba a
impaner la cuota simplemente sin hacer nada entonces, o
que =& fue haciendo desde el minizterio de trabajo, fue, ez
que claro, salid la normativa de la cucta pera, habia que
euplicar que cosa era también que implicaba el contratar a
una persona con discapacidad cuil eran los beneficios de
CORtratar a una persona con discapacidad g que no lo
tomaran mas bien coma una responsabilidad social porque
ese porcentaje antes de la cuota que contrataba personas
con discapacidad tal vez silo hacia par responsabilidad

Srhablameos de resultados, pRmens evaluandome come
OMAPEF como te digo nosatros hemos venido trabajando
acadesde el afio pasada el primer pragrama que estabamas
empleando para poder lagrar lainsercion labaral de personas
con discapacidad que era con naciones unidas pero, se
plantd ya na e ha continuado y los resultados que se han
querido obtener han quedada practicamente truncos a
medias no hemoz logrado obtener & 1002 de laz acciones
realizadas entonces, no hemos tenido resultados muy
buenos.

el minigterio de trabajo tiene buenos planes digamos que sus
planes san muy buenas pero, por qué no les da fruta
justamente no les da Fruto par el primer tema que vel amos
por el terna anterior que vel amos de que la mayaoria de
empresas no buzcan las capacidades de laz personas con
dizzapacidad sino buscan que la persona con discapacidad
tenga su secundaria, si tiene su secundaria lo contratan al
final no =& =i e va a desenvalver o no adentro pocos samos
las perzonas con dizcapacidad en el Perl, tal vez el 1022, que
tengamos una prafesian el resto de personas estin dentro
de los que han terminada la secundaria los que estén sin
concluir la secundaria pers son poblacidn que estén dentro
de la poblacidn econdmicamente activa entonces por qué no
lou=an porque no tiene secundaria, porque ienen miedo a

Lon respecto al tema del 195 &5 un arma de doble o la
werdad a mi parecer porque si bien aci en Lima hay los
concursos pliblicos ac las personas con discapacidad tienen
cierta ventaja con respecto al tema pero, en el tema del interior
del pai= por ejemplo como nohay muchas personas con
discapacidad y no todos estin preparadas a veces hay
personas que teniendo sus Facultades completas tratan de
fingir una discapacidad o sacar un certificado falso zordera
temporal cosas asi para poder postular a los cargos plblicos
y sin kener discapacidad entonces es algo que aveces no se
explica muy bien pera si conozea del 193 que muchas veces o
utilizan como para alga justo como también hay personas que
abusan de esa ventaja y hacen que se quite la oportunidad a
muchas personas con discapacidad que tienen derecho de
trabajar.

‘Yo 5i he sido beneficiaria porque yo di el ezamen del
magisteria 2 veces el del aho pasado yel 2017 en el 2017 5i
aumentaron mi puntaje me acuerdo le pusieron el bono del 193
pera el afio pas adao na la pusieron no =4, de repente coma que
niowalidaron mis documentos o simplemente no lo quisieron,
porgque en ese MOMmento 2ra mi puntaje fue un poco Mayar no
tanko pena i un poco mayor a anterior,

Conrespecta al tema yo recién voy a tener la oportunidad de
acceder bresemente a un ezamen debido a que no he sacado

L "
Se deberia hay que ver que no solamente es accesibilidad
Fisica si no que también es accesibilidad por ejemplo en
cuanto aloz materiales a usar en el trabajo entonces, hay
warios Hpos o varios aspectos a LOMar en cuenta cuando
hablamos de accesibilidad, e un tema que se deberiade
tomar, muchas veces no e tomado en cuenta pero que si
&5 importante tomarlo. Especialments para cada
discapacidad también es otra problema. ¥ ademas para
cadapersonay, ya en ese caz0 pars cada perzona
estariamos hablandao de ajustes razonables. Sjustes
razonables, y eso eslo que todawa no se practica a través
del ministerio de trabajo les Falta bastante, Claro, salid la
normativa del 2019 pero, come que Falts todaul s, Lo que
pasaes que td alas empresas alas entidades de gobierno
tienes que enzefiarles como hacerlo o sea, uno

Desde la OMAPEP nozotros hemos tratado de insertar a las
personas con discapacidad 5, desde el trabajo que hemos
tenida con naciones unidas si hemos hecho ese trabajo,

A enSan Martin no, en la OMAPEP no, nosotras

cumpli amas con el acompafiamiento hasta la entrevista de
la persana con discapacidad la entrevista, la insercidn laboral
completa de vez en cuanda conversibamos con recursos
humanos como vala persona cudl es su avance esti
adaptada o no estd adaptada pero, ese tipo de
acompafiamiento si ho hacl amos desde luego que si o

haci amas.

Eszcilcheme, la responsabilidad social es como que yo tengo
una empresa, y por quedar bien con la poblacidn de este
determinada territario, que me ha permitido colocar aci algo
esta pequeiia empresa voy a brindar una posibilidad de

o si he sido beneficiaria porgue yo di el examen del
magisterio 2 veces el del afio pasado v el 2017 en el
2017 =i aumentaron mi puntaje me acuerdo le
pusieron &l bono del 15% pero el afio pasado no lo
pusieron no s&, de repente como que no validaron
mis documentos o simplemente no lo guisieron,
pergue en ese momento era mi puntaje fue un poce
mayer no tanto pero si un peco mayor al anterior.

[mebch ]

Etica

El: El Eztado no trabaja fortalecienda las
capacidades, se trata de cumplir las cuatas para
lo privado ylo estatal, la persona con
dizcapacidad se comporta de acuerdo al nivel de
canocimienta y capacitacidn que tenga.

EZ: Desde OMAFER, estamos tratando de incluir
alas personas con discapacidad en el dmbito
laboral, nos falta para llegar a la meta, &l trabajo
que realizamos debe ser coordinada para lograr el
producta final.

EZ: Laz compenzaciones del Estado deben
aplicarse de forma correcta, también hacer
responsable ala persona que hace uso del
poreentaje del 1634 que diga las cosas de manera
werdz, no aprobecharse de la situacidn,



Anexo 5. Fuente documentaria: Planes, normas técnicas y leyes sobres politica laboral

Planes, Normas técnicas y Leyes sobre politica laboral

Aprueban la Directiva General N° | Norma técnica para el | Resolucién de | Decreto legislativo que | Decreto Supremo que modifica el | Normas técnicas Lineamiento para
001-2015-MTPE/3/17, disefio, implementacién y | coordinacién ejecutiva | promueve la inclusién de | Reglamento de la Ley N° 29973, | el otorgamiento de  ajustes
"Lineamientos para la | ejecucion de ajustes | Programa Impulsa Peru las personas con | Ley General de la Persona con | razonables a las personas con
implementacion y prestacion de | razonables parael empleo de | (N°66-2017MTPE) discapacidad Discapacidad, aprobado por el | discapacidad en el proceso de
servicios de empleo con | personas con discapacidad (N° 1417 / 2018) Decreto Supremo N° 002-2014- | seleccion en la municipalidad
perspectiva de discapacidad. 2016 (RM N° 127-2016-TR) MIMP distrital de San Martin de Porres.
(RM N° 105-2015-TR) (DS N° 013-2019-MIMP) (RGM N° 417-2020/MDSMP)

La Ventanilla Unica de Promocion | EI Ministerio de Trabajo y | Se propuso el proyecto de | Articulo 1° Objeto Articulo 52° Ajustes razonables para | Tiene como objetivo establecer el
del Empleo, entendiéndose como | Promocion del Empleo y los | directiva general | El presente Decreto | personas con discapacidad en el | procedimiento para la solicitud e
Centro de Empleo, a partir de la | gobiernos regionales prestan | “Disposiciones para la | Legislativo tiene por objeto | proceso de seleccién implementacion de los ajustes
vigencia del DS N° 002-2015-TR, | asesoramiento y orientacién a | convocatoria, seleccién, | establecer disposiciones | 52.1 Los lineamientos para el | razonables que requieren las
cuya finalidad es la insercién | los empleadores para la | focalizacion, ejecucibn e | para promover y fortalecer la | otorgamiento de ajustes razonablesa | personas con discapacidad que
laboral, mejora de la empleabilidad | realizacion de ajustes | inserciébn de las personas | inclusionde las personascon | las personas con discapacidad, tanto | postulen a los procesos de seleccion
y desarrollo de emprendimientos | razonable para personas con | beneficiarias de la | discapacidad en condiciones | en los procesos de seleccién del | que realice la Municipalidad de SMP,
sostenibles, al brindar en un solo | discapacidad en el lugar de | capacitacion especializada | de igualdad, a través de | sector publico como en los del sector | en el marco de las normas
lugar los servicios gratuitos de | trabajo. para personas con | medidas especificas que | privado, comprenden la adecuacion | generales.

promocién del empleo,
empleabilidad y emprendimiento
que presta el Estado, tanto a los
ciudadanos como a las empresas.

discapacidad del programa
nacional para la promocion
de oportunidades laborales
Impulsa Peru”

garanticen el ejercicio de sus
derechos fundamentales.

de las metodologias, procedimientos
e instrumentos de evaluacion,
métodos de entrevista; asi como, las
condiciones de accesibilidad, a efecto
de permitir el acceso, permanencia y
desplazamiento en los ambientes
donde se desarrollan las etapas del
proceso, garantizando su seguridad y
el mayor nivel de independencia
posible.

El Ministerio de Trabajo vy
Promocion del Empleo y los
gobiernos regionales, a través del
mecanismo Ventanilla Unica de
Promocién del Empleo,
actualmente denominado Centro
de Empleo, deben garantizar a la
persona con discapacidad la
accesibilidad a los servicios de
empleo, empleabilidad y
emprendimiento

Implementacion del Médulo de
Orientacion y Asesoramiento

sobre Ajustes Razonables
adscrito a la  Direccién
Regional de Trabajo vy

Promocién del Empleo de Lima
Metropolitana.

Enfatizar y ejecutar los ajustes
razonables para el empleo de
personas con discapacidad en
el sector privado”. Los
empleadores del sector publico
y privado estan obligados a
realizar los ajustes razonables.

Este proyecto tiene como
objetivo contar con un
instrumento  técnico  que
permita regular en forma
especifica el proceso de
convocatoria, seleccion
focalizacién, ejecucién e
insercion de las personas
beneficiarias de la
capacitacién especializada
para personas con
discapacidad en
concordancia con la ley N°
29973.

Articulo 50. Ajustes
razonables para personas
con discapacidad

50.1 La persona con
discapacidad tiene derecho a
ajustes razonables en el
proceso de seleccion de
recursos humanos y en el
lugar de trabajo.

50.2 Los ajustes razonables
en el proceso de seleccion
comprenden la adecuacion
de las metodologias,
procedimientos,
instrumentos de evaluacion y
métodos de entrevista.

52.4 Los ajustes razonables a las
personas con discapacidad se
aplican a todos los procesos de
seleccion de recursos humanos, con
independencia del régimen laboral y
son asumidos por los/las
empleadores/as  privados/as Yy
publicos/as, segun corresponda.

Uniformizar el procedimiento de
solicitud e implementacion de los
ajustes razonables que soliciten las
personas con discapacidad que
postulen a los procesos de seleccion
que realiza la entidad.




El Plan denominado "Plan de
Actuacion para la mejora de la
empleabilidad e insercion laboral
de personas con discapacidad, a
través del Centro de Empleo"” tiene
como fin ampliar la cobertura de
experiencias piloto y dar
continuidad a las accién es
impulsadas por el Ministerio de
Trabajo y Promocién del Empleo,
fortalecer la perspectiva de
discapacidad delos servicios de
promocién del empleo,
empleabilidad y emprendimiento
de los Centros de Empleo, y
atender adecuadamente su
demanda en diversas regiones del
pais.

Aprueban el “Protocolo de
Fiscalizacion de la cuota de
empleo para personas con
discapacidad aplicable a los

empleadores del sector
privado”
(RESOLUCION DE

SUPERINTENDENCIA
N° 141-2016-SUNAFIL)
Articulo 31° del Reglamento de
Organizacion y Funciones de la
Sunafil, aprobado por Decreto

Supremo N° 007-2013-TR,
modificado por Decreto
Supremo N° 009-2013-TR,

establece que la Intendencia
Nacional de Inteligencia
Inspectiva, es un érgano con
autoridad técnico-normativa a
nivel nacional, responsable de
elaborar y proponer la Politica
Institucional en materia de
Inspecciéon del Trabajo, asi
como los planes, normas y
reglamentos; emite directivas,
lineamientos y mecanismos; y
establece los procedimientos
en el marco de sus
competencias

Ley N° 30119, Ley que
concede el derecho de
licencia al trabajador de la
actividad publica y privada
parala asistencia médicay
la terapia de rehabilitaciéon

de personas con
discapacidad. (DS N° 013-
2017-TR)

Ley que concede el derecho
de licencia al trabajador de la
actividad puablica y privada
para la asistencia médica y la
terapia de rehabilitacion de
personas con discapacidad,
con el objeto de promover y
fortalecer la inclusion de las
personas con discapacidad
en condiciones de igualdad.

50.3 El Ministerio de Trabajo
y Promocién del Empleo y los
gobiernos regionales prestan
asesoramiento y orientacion
a los empleadores para la
realizaciéon de ajustes
razonables para personas
con discapacidad en el lugar
de trabajo. Los empleadores
publicos y privados
generadores de rentas de
tercera categoria tienen una
deduccién adicional en el
pago del impuesto a la renta
sobre los gastos por ajustes
razonables para personas
con discapacidad, en un
porcentaje que es fijado por
decreto supremo del
Ministerio de Economia y
Finanzas.

Promover el empleo, mejorar las
competencias laborales e
incrementar  los  niveles de
empleabilidad en el pais, a través de
los servicios de capacitacion laboral,
asistencia técnica para
emprendedores, intermediacion
laboral y certificacion.

Gestionar, sistematizar acciones y
actividades durante el proceso de
focalizaciébn de los postulantes,
potenciales beneficiarios de las
lineas de accion en el servicio de
capacitacion para la insercién
laboral.

El personal de la Corporacion
municipal  contratado  bajo la
modalidad del Régimen CAS cumplira
sus funciones, segln las obligaciones
y derechos estipulados en sus
respectivos contratos. Presentando su
declaracion jurada de condicion de
discapacidad.




