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RESUMEN

Presentacion del tema y objetivo general del trabajo

La desigualdad de oportunidades para las personas con discapacidad (PCD) es un
problema que persiste en la sociedad, asi, en Per( existen méas de 1,5 millones de PCD; en
relacién con los términos laborales, el pais se encuentra ain lejos de ser inclusivo con este
grupo de personas. Muchas empresas peruanas no cumplen con las politicas de inclusion, no
cuentan con politicas laborales en favor de la diversidad y subestiman las habilidades de las
PCD al ofrecerles puestos de trabajo que no requieren calificacion, por ende, para las PCD
es dificil encontrar un empleo en el actual mercado laboral.

La inclusion de las PCD en las empresas es importante para ayudar a mitigar la
discriminacion social que existe en el pais, de este modo, se debe seguir un protocolo
especial para que las organizaciones cuenten con espacios laborales cbmodos, accesibles y
seguros que cumplan con los requerimientos de la ley peruana, los elementos y los sistemas
de seguridad para proteger la salud y el bienestar de los trabajadores con discapacidad. De
esta manera, si se les brindan las condiciones, las herramientas y la infraestructura adecuada,
los trabajadores con discapacidad tendrén la posibilidad de desempefiarse de una manera
eficaz.

Por ello, la presente investigacion tiene como objetivo general determinar de qué
manera la inclusién de las PCD en las empresas contribuye en la empresa Global
Management Consulting | McKinsey & Company. Ademas, para implementar esto, la
empresa debe realizar un andlisis de sus procesos de seleccion de personal para comprobar
si se capta a los candidatos adecuados y no se excluye a candidatos potenciales que podrian

contribuir con la organizacion.

Disefio / metodologia / enfoque teorico

La metodologia utilizada para el presente trabajo de investigacion es descriptiva con
un enfoque mixto, es decir, se realiza un analisis cuantitativo y cualitativo, asimismo, el

disefio de la investigacion es no experimental, pues no se manipulan las variables del estudio.



Para el andlisis cuantitativo, se utiliza como técnica de recoleccion de datos la
encuesta y el instrumento es el cuestionario de preguntas cerradas, el que es aplicado a una
muestra de 25 directivos de la empresa McKinsey, con la finalidad de establecer los
resultados. Por otro lado, para el analisis cualitativo, se utiliza la técnica de observacion de
revision documental y el instrumento es un Protocolo de revision documental en el que se
aplican los pasos de insercion laboral en las empresas de la Guia para la contratacion de
Personas con Discapacidad del Ministerio del Trabajo y Promocion de Empleo del Peru
(2016).
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INTRODUCCION

Presentacion

El presente trabajo de investigacion inicia con una explicacion teorica sobre el tema
en estudio, asi, de acuerdo con la Convencion sobre los Derechos Humanos de las Personas
con Discapacidad (2007), la discapacidad es una condicion que se caracteriza por tener
deficiencias mentales, intelectuales o sensoriales, las que pueden obstaculizar la
participacion plena y efectiva de la persona en la sociedad con igualdad de condiciones
(Organizacion de las Naciones Unidas [ONU], 2007).

Para Rodriguez et al. (2015), los beneficios de la inclusion social de las PCD se basan
en la valoracion del impacto de los programas de integracion social de las PCD, lo que
demuestra el esfuerzo realizado por las politicas sociales y se traduce en una inversién social
en beneficio de las PCD en conjunto con la sociedad, ademas, las PCD sufren discriminacion
salarial respecto con las personas sin discapacidad; por otro lado, las mujeres con
discapacidad estan doblemente discriminadas. El proposito de implementar la inclusion es
ayudar a las PCD a desemperiar sus funciones en un trabajo digno y seguro, mejorar sus
niveles de autoestima, y tener autonomia e independencia. En un informe de Guevara (s.f)
sobre recursos humanos, se indica que la insercion laboral de las PCD es una gran
oportunidad de crecimiento y beneficio para la empresa y los colaboradores en general. Sin
embargo, muchas organizaciones no ven esta inclusion como una posibilidad atractiva y
suelen poner obstaculos para el proceso de contratacion de PCD.

De este modo, la ONU sefiala que, en paises con altos ingresos, entre el 20 %y el 40
% de las PCD no logra encontrar satisfechas sus necesidades de asistencia en relacion con
las actividades que realizan, porque la poblacion no esta totalmente concientizada sobre la
discriminacion hacia las PCD, es decir, se piensa que es normal, cuando ellos también
forman parte de la poblacion y pueden desarrollar sus actividades al igual que las personas
sin discapacidad. En la mayoria de los casos, cuando las PCD postulan a puestos de trabajo
en empresas que no tienen politicas de inclusion o no cuentan con espacios adecuados para
cubrir las necesidades de estos candidatos, son rechazados por su condicién. Por ello, el
estudio precisa implementar la insercién laboral en las empresas multinacionales, tomando
como ejemplo la empresa McKinsey, lo que funciona como alternativa de estudio para las
demas empresas, para que puedan tomar accion y concientizacion sobre la inclusion de las

PCD vy aplicarlo en su beneficio.
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1 MARCO TEORICO

La Constitucion Politica del Per(, en su Articulo 7, indica lo siguiente:

Todos tienen derecho a la proteccion de su salud, la del medio familiar y la de la

comunidad asi como el deber de contribuir a su promocion y defensa. La persona

incapacitada para velar por si misma a causa de una deficiencia fisica o mental tiene
derecho al respeto de su dignidad y a un régimen legal de proteccion, atencion,

readaptacion y seguridad. (Congreso Constituyente Democratico del Pera, 1993, p.

3)

Por otro lado, respecto con las empresas trasnacionales, en un foro internacional de
la Oficina Internacional del Trabajo celebrado en Ginebra, Somavia (2014) explica que los
consumidores optan por las empresas que aplican buenas practicas sociales.

Asi, la empresa multinacional, segin Willetts (2000), es una compafiia con base en
un pais, esta tiene filiales que mantienen tratos comerciales con una sociedad o Gobierno en
otro pais.

Por su parte, de Ledn (2009) explicd que la empresa multinacional sostiene la
ecuanimidad de la economia mundial, debido a que es un agente regulador y con gran
impacto en las decisiones a nivel mundial, donde los Gobiernos de los grandes Estados han
aceptado, como marco, la economia del mercado globalizado y las estrategias de estos
siguen, a menudo, las de las grandes empresas para mayor beneficio.

Asimismo, Lindsay et al. (2018), con base en sus estudios sobre el tema, sefialaron
que las personas que tienen alguna discapacidad posen un adecuado potencial que les permite
ser consideradas en la fuerza laboral, pero su tasa de empleo es considerada como la méas
baja en comparacién con las personas que no tienen discapacidad; estas personas son mas
propensas a tener una mayor dificultad que les permita conservar su trabajo. Por otro lado,
Ktizkova et al. (2018) determinaron que los sistemas de desigualdad y las interacciones entre
ellos dejan a las PCD mas vulnerables a la precariedad contractual.

Segun el Diario Gestion (2018), los beneficios que conlleva la inclusion de PCD se
basan en la mejora de la productividad de la organizacion, debido a que las PCD cuentan
con ideas innovadoras y proporcionan eficacia para los negocios, lo que reduce la rotacion
al establecer los desafios laborales, pues las PCD presentan valores que las ayudan a tener
una linea de carrera a largo plazo dentro de la organizacion; esto incrementa las ventas,
debido a que los consumidores prefieren adquirir productos o servicios de empresas que

especialmente priorizan la contratacion de PCD.
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Por otro lado, se mejora el clima laboral, puesto que se genera un cambio en la actitud
de los colaboradores, y estos desarrollan méas responsabilidad y perseverancia, lo que
fomenta la tolerancia porque sensibiliza a todos los colaboradores de la organizacion y
reduce la discriminacion. Ademas, esta accion influye en otras empresas, en vista de que
estas se convertiran en una buena influencia sobre las buenas préacticas laborales, lo que
ayuda a que méas empresas incluyan en su contratacion a las PCD.

En este sentido, Wilson (2017) desarrolld una investigacion acerca de la inclusion de
PCD en el campo laboral y social en Quito, donde identifico que, pese a haber normas
juridicas nacionales, principios de igualdad y no discriminacion, la realidad a la que se
enfrentan las PCD es otra, debido a que estan en constantes violaciones a sus derechos,
particularmente, el “derecho al trabajo”, el que debe ajustarse en relacion con sus
condiciones fisicas y aptitudes individuales.

Otra de las investigaciones fue desarrollada por Espinoza y Gallegos (2018), quienes
tuvieron como objetivo principal analizar cada uno de los entornos y factores que estan
incidiendo en la insercion laboral de las PCD, especificamente, en Ecuador; en este contexto,
identificaron que el Gobierno ecuatoriano ha implementado una serie de programas masivos
que estuvieron enfocados en la insercion laboral para las PCD. Asimismo, tuvieron como
resultado que, si bien existen normativas legales e incentivos tributarios que promueven la
insercién de PCD en los centros laborales, no existen datos estadisticos completos que
confirmen los resultados de las medidas que ha tomado este Gobierno.

Ademas, Avecilla y Tapia (2018) desarrollaron una investigacion, con la finalidad
de analizar las concepciones de personas respecto con su condicion de discapacidad, su
inclusion laboral y las percepciones de 12 ejecutivos pertenecientes al area de talento
humano que laboran en diferentes empresas de la ciudad de Guayaquil. Los autores llegaron
a la conclusion de que existe un esfuerzo notable del Gobierno ecuatoriano en lo que
concierne con la insercién a los centros laborales de las PCD, pero no todas las PCD han
sido aceptadas, porque el trabajo que realizan no es valorado suficientemente o por la falta
de puestos laborales que no cubre la demanda que se encuentra en incremento dia a dia.

Asimismo, Paz-Maldonado y Silva-Pefia (2020) desarrollaron una investigacion
acerca del andlisis de la insercion laboral de PCD en América Latina, para ello, realizaron
una revision bibliogréfica, donde ejecutaron el anélisis de cada una de las leyes, articulos e
informes concernientes con el tema, asi, obtuvieron como resultado que, debido al

desempleo, la pobreza, la desigualdad y la falta de oportunidades afectan a este colectivo, es
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importante que se realicen discusiones en cuanto a la consolidacion de las politicas publicas,
con el propdsito de mejorar las condiciones de vida de las PCD. Finalmente, Velarde-Talleri
at al. (2018) desarrollaron una investigacion, con la finalidad de caracterizar la inclusion de
las PCD en el mercado laboral peruano, para ello, realizaron una entrevista a 188 gerentes y
jefes de recursos humanos de diferentes empresas y una entrevista semiestructurada a 12
informantes clave. Finalmente, tuvieron como resultado que los encuestados no cumplen con
la inclusion de PCD, ademas, los entrevistados mencionaron que existe una baja insercion
laboral de las PCD, debido a la ausencia de control del estado de dispositivos practicos que

puedan utilizar las empresas para su contratacion e inclusion en el trabajo.
1.1  Caso de Estudio

James O. McKinsey, profesor de la Universidad de Chicago y experto en
contabilidad de gestion, establecié su empresa de consultoria homonima, con un tono
duradero de independencia y un compromiso con la investigacion y la capacitacion. La
empresa McKinsey fue conformada en 1926, desde entonces, ha operado como una sola
asociacion global unida por un solido conjunto de valores, y el impulso para generar un
cambio positivo y duradero. En este sentido, Marvin Bower se unio a la firma en 1933 y
luego se desempefié como gerente, de este modo, primero articul6 la obligacidn del consultor
de abogar por lo que cree que es verdad, después de ayudar a establecer esta obligacién como
parte de los valores fundamentales de la empresa.

e Mision: ayudar a crear un cambio positivo y duradero en el mundo.

e Visién: ayudar a los clientes a lograr mejoras distintivas, duraderas y
sustanciales en su desempefio, asi como a construir una gran empresa que
atraiga, desarrolle, emocione y retenga a personas excepcionales.

La empresa McKinsey con sus colaboradores respeta un codigo de conducta
profesional, lo que se define como un conjunto de expectativas para el comportamiento de
todos los miembros de la firma; esto sirve como guia para ayudar a los colegas a comprender
los elementos centrales de las politicas y como dichas politicas estan ancladas en los valores.
Por ello, se espera que todos los colegas cumplan con este codigo de conducta profesional y
que otros que trabajan en nombre de la empresa, como contratistas, asesores y otros

proveedores, actien de manera consistente con el cddigo de conducta profesional.
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En colaboracion con otros, la empresa McKinsey trabaja para promover los
Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) de la ONU, asi, la organizacion sin fines de lucro
de empleo juvenil que se fundd se espera que contribuya con el objetivo ocho: “promover el
crecimiento econdémico inclusivo y sostenible, el empleo y el trabajo decente para todos”
(ONU, s.f., parr. 1). Asi, mediante este objetivo, la empresa enfoca sus metas en la inclusion
de los colaboradores con discapacidad.

De acuerdo con el compromiso de la empresa McKinsey con la inclusion y la
diversidad, se aspira a mantener un ambiente de trabajo que apoye, inspire y respete a todos
los colegas, los candidatos y los clientes, por lo tanto, se espera que todos los miembros de
la firma puedan trabajar en un entorno libre de acoso y discriminacion.

Actualmente, la empresa McKinsey ha combinado estrategias audaces y tecnologias
transformadoras para ayudar a las organizaciones a innovar de manera mas sostenible, lograr
ganancias duraderas en el rendimiento, y crear fuerzas de trabajo que prosperaran para esta

generacion y la siguiente.
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2 ORGANIGRAMA ORGANIZACIONAL

La organizacion en PerG tiene como clientes, principalmente, dos empresas grandes
del pais en el sector de la telecomunicacion y el sector bancario, por lo que la necesidad de

contratacion es grande y masiva.
2.1  Descripcion del Tema

La discapacidad es una deficiencia fisica, sensorial o mental, esta puede ser de
naturaleza permanente o temporal, lo que ocasiona la limitacion de las capacidades para
poder ejercer una 0 mas actividades que son indispensables de la vida diaria (Aristizabal,
2021). Existen diferentes tipos de discapacidad, asi, Palmeros y Gairin (2016) sefialaron que
“entre los tipos de discapacidad mas conocidos sefiala la motriz, visual, mental, auditiva y
de lenguaje” (p. 91); en este sentido, muchas de estas personas que poseen una discapacidad
buscan insertarse en el mercado laboral con las mismas oportunidades que el resto de las
personas gue no tienen discapacidad alguna.

Asimismo, en la sociedad peruana existen considerables brechas de desigualdad, mas
en personas que poseen alguna discapacidad, debido a que la sociedad es quien limita al
individuo al no brindarle oportunidades, sin importarle su condicion, lo que le hace sentir
incapaz de sostenerse por sus propios medios. Por ello, es preciso que la sociedad inserte a
los trabajadores con discapacidad a los centros de trabajo, ademas de la necesidad de estudiar
las barreras que existen para insercién laboral para las PCD en un mejor Per(; esto permitira
tener un panorama de la situacion actual de la poblacion en estudio, asi como que cada una
de las personas y las empresas sean mas conscientes al momento de contratar al personal con
discapacidad.

Una persona que posee una discapacidad debe tener los mismos derechos que otra
persona, sin realizar ninguna distincion por la condicién de discapacidad que tiene; estos
individuos deben ser incluidos o incorporados a los centros laborales con total normalidad
(Cevallos y Poussin, 2020). Ademas, la Comision Nacional de los Derechos Humanos se
refiere a las PCD como personas de vulnerabilidad, asi, de acuerdo con Navarro et al. (2020),
la vulnerabilidad es entendida como “las caracteristicas de una persona o grupo desde el
punto de vista de su capacidad para anticipar, sobrevivir, resistir y recuperarse del impacto

de una amenaza natural” (p. 30).
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Por ello, nadie es considerado como vulnerable solo por presentar algunas
caracteristicas fisicas 0 mentales que sean diferentes, sino por aquellas dificultades que
enfrenta para ser aceptado y poseer las mismas oportunidades que tiene el resto dentro de la
sociedad.

En la actualidad, desafortunadamente, existe discriminacion en la sociedad y los
centros de trabajo, porque se evidencia la distincion, la restriccion o la exclusion, debido a
la discapacidad que tienen las personas, lo que deja sin efecto el ejercicio de cada uno de sus
derechos en la condicion de igualdades.

La discapacidad existe en tanto la sociedad desvaloriza la condicion de diversidad

humana que tienen las personas y al considerarla no valiosa, no cree que deba ajustar

sus practicas y sistemas para incluir a este colectivo. La falta de voluntad inclusiva
fundada en un estigma social y cultural es la principal barrera para la inclusion real,
con plena autonomia, de las personas con discapacidad. Con campafias y politicas
exclusivas, se generan soluciones que mantienen a las personas con discapacidad en

situacion de dependencia social. (Carrillo y Molina, 2016, p. 159)

Asi, debido a los prejuicios que existen en la sociedad, las personas que poseen
alguna discapacidad se encuentran desempleadas en comparacion con las personas que no
poseen ninguna discapacidad, por ello, la participacién o insercién de las PCD al mercado
laboral depende, en gran medida, de cada uno de los factores externos de la organizacion,
tales como el contexto legal, ocupacional y econémico, asi como la cultura que se imparte
en la organizacion (Alcover y Pérez, 2011).

Ademas, las barreras existentes en el mercado laboral, especialmente, en el sector
privado respecto con la insercion laboral de PCD, son en los rangos inferiores que estas
empresas ofrecen, sin considerar las vacantes reales segun la necesidad de la empresa, es
decir, se generan vacantes de rangos basicos, como servicios generales, servicios de

limpieza, entre otros (Forcada, 2015).
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2.2 Justificacion

En la actualidad, existen diferentes empresas que no son conscientes con la sociedad,
por ende, no tienen en cuenta a personas que poseen alguna discapacidad, porque consideran
que no tienen las suficientes habilidades para el puesto, por lo tanto, es importante que cada
una de las empresas incorpore a su organizacion las personas que tienen alguna discapacidad,;
con la inclusion y la diversidad de trabajadores que tenga una empresa, se debe aspirar a
mantener un ambiente de trabajo que apoye, inspire y respete a todos los colegas, candidatos
y clientes, con la finalidad de que todos los miembros de la firma puedan trabajar en un
entorno libre de acoso y discriminacion.

Igualmente, el presente trabajo incentivara a otros investigadores a que estudien la
incorporacion de las PCD en las empresas, con el propoésito de identificar la situacién actual
de las compafiias en dicho tema, ademas de concientizar a cada una de las personas que

laboran en una empresa acerca de la incorporacion de colaboradores con discapacidad.
2.3 Estructura del Trabajo Final de Maestria

El presente trabajo final de maestria cuenta con una primera parte introductoria,
donde se presenta el propdsito de la investigacion, esto seguido del marco tedrico que se
basa de las definicion y los antecedentes del tema de investigacion, asi como el caso de
estudio de la empresa McKinsey. Para la tercera parte correspondiente con el organigrama
organizacional, se presenta la descripcidn del tema, la justificacion y la estructura del trabajo,
de igual modo, el planteamiento del problema consta de la formulacién del problema, los
objetivos generales y especificos, asi como la hipétesis general y especificas. Posterior a
ello, se expone la metodologia con el tipo de estudio, la fuente de datos y la unidad de
analisis. Por Gltimo, se presenta el desarrollo de la investigacion que se sustenta en el analisis
de la situacion actual, la importancia de la implementacion de PCD en la empresa McKinsey,

las conclusiones, la bibliografia y los anexos del estudio.
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3 PLANTEAMIENTO DEL TEMA
3.1 Formulacion del Tema o Problema
3.1.1 Problema Principal

¢De qué manera la inclusion de las PCD en las empresas contribuye en la empresa

McKinsey?
3.1.2 Otros Interrogantes

e ,COmo las PCD aportan en las actividades laborales de la empresa
McKinsey?

e Cual es el proceso de inclusién laboral en la empresa McKinsey para las
PCD?

e ;Cuales son los beneficios que existen al implementar la inclusion de las PCD

en la empresa McKinsey?
3.2  Objetivos Generales y Especificos
3.2.1 Objetivo General

Determinar de qué manera la inclusion de las PCD en las organizaciones contribuye

en la empresa McKinsey.
3.2.2 Objetivos Especificos

e Determinar como las PCD aportan en las actividades laborales de la empresa
McKinsey.

o Identificar el proceso de inclusién laboral en la empresa McKinsey para las
PCD.

e Determinar los beneficios que existen al implementar la inclusion de las PCD

en la empresa McKinsey.
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3.3  Hipotesis
3.3.1 Hipotesis General

La inclusion de las PCD en las empresas contribuye, de manera significativa, en la

empresa McKinsey.
3.3.2 Hipotesis Especificas

e Las PCD aportan, de manera significativa, en las actividades laborales de la
empresa McKinsey.

e El proceso de inclusion laboral en la empresa McKinsey es adecuado para las
PCD.

e Los beneficios de implementar la inclusién de las PCD son significativos para
la empresa McKinsey.
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4 METODOLOGIA
4.1  Tipo de Estudio

El presente trabajo de investigacion posee un enfoque mixto, utilizando el método
cuantitativo y cualitativo para lograr un mejor razonamiento del fendmeno en estudio.
Asimismo, el tipo de la investigacion es descriptivo, porque comprende la observaciéon y la
descripcion de un fendmeno sin influir sobre €l de ninguna forma, en este caso, sobre las
variables.

La investigacion es de disefio no experimental, pues no involucra la manipulacion de
las variables, por lo que se desarrolla un estudio observacional, por otro lado, es una
investigacion transversal, debido a que los datos se recolectaron en un solo momento y en
un tiempo dnico, pues su finalidad es describir las variables y analizar su relacion en un

momento especifico.

4.2 Fuentes de Datos/ Herramientas de Recoleccion Utilizadas/ Herramientas de

Procesamiento de los Datos

Dado que la investigacion presenta un enfoque mixto, para el andlisis cuantitativo, el
instrumento de estudio es un cuestionario de preguntas cerradas, mediante la técnica de
encuesta a una muestra de la poblacion. El objetivo de la implementacion del cuestionario
fue traducir las variables empiricas de las que se desea adquirir informacién, en preguntas
concretas que sustituyen respuestas validas y susceptibles a ser cuantificadas. Este
cuestionario consta de 10 preguntas cerradas en escala de Likert, lo que fue aplicado a una
muestra de 25 directivos de la empresa McKinsey, con la finalidad de establecer los
resultados. Por otro lado, para el andlisis cualitativo, el instrumento fue un protocolo de
revision documental en el que se aplicaron los pasos de insercién laboral en las empresas de
la Guia para la Contratacién de Personas con Discapacidad del Ministerio del Trabajo y
Promocion de Empleo del Per(; el objetivo de la implementacion de la revision documental
fue recolectar informacion, con el fin de ampliar y enriquecer la investigacion (Ministerio

de Tabajo y Promocion del Empleo del Pera, 2016).



22

4.3  Universo, Muestray Unidad de Analisis/Variables/Ejes Tematicos Relevantes,

Indicadores

Para el andlisis cuantitativo, como estrategia de campo, se entrevistd a 25 directivos
de la empresa McKinsey con dos cuestionarios: el primero asociado con datos
sociodemograficos como edad, sexo, discapacidad y nivel educativo, y el segundo
cuestionario relacionado con las dimensiones de cada variable en investigacion. Para el
andlisis cualitativo, se utiliz6 la Guia para Personas con Discapacidad en Busqueda de
Trabajo de la Organizacion Internacional del Trabajo [OIT] (2015).
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5 HALLAZGOS/DESARROLLO
5.1  Analisis de la Situacion Actual
5.1.1 Descripcion General

La Ley General de la Persona con Discapacidad establece lo siguiente:

Las personas con discapacidad tienen derecho a trabajar, en igualdad de condiciones

que las demas, en un trabajo libremente elegido o aceptado, con igualdad de

oportunidades y de remuneracion por trabajo de igual valor, y con condiciones de

trabajo justas, seguras y saludables. (Congreso de la Republica del Pert, 2017, p. 66)

Actualmente, en el Pert, solo 88 de 7 000 empresas cumplen con emplear PCD
(Portal Infobae, 2022), por ello, se va a implementar la inclusién de las PCD en la empresa
McKinsey por medio de un proceso de seleccidn especial, asi, para cumplir con el objetivo
de determinar si esta inclusion contribuira a la empresa, se realizd una encuesta a 25
directivos de la compariia McKinsey, con la finalidad de que, con los resultados obtenidos

en esta investigacion, se pueda fomentar la inclusion de las PCD en las empresas del Peru
5.1.2 Andlisis de los Datos

De acuerdo con las preguntas asociadas con datos sociodemogréaficos, el rango de
edad oscila entre los 39 y 55 afios, de este modo, el 65 % de los encuestados son de sexo
masculino, mientras que el 35 % son de sexo femenino. Ninguno cuenta con discapacidad
algun, asimismo, el 50 % son casados(as) y radican en Lima Metropolitana. A continuacion,
se presentan los resultados de las encuestas realizadas a los 25 directivos de la empresa

McKinsey, la que fue conformada por 10 preguntas.



24

1. Las PCD usualmente se sienten discriminadas al momento de postular a un
trabajo.
Tabla 1

Las personas con discapacidad usualmente se sienten discriminadas al momento de

postular a un trabajo

Cédigo Descripcion Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
5 Totalmente de acuerdo 20 80.00 % 80.00 % 80.00 %
4 De acuerdo 5 20.00 % 20.00 % 20.00 %
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0.00 % 0.00 % 0.00 %
2 En desacuerdo 0 0.00 % 0.00 % 0.00 %
1 Totalmente en desacuerdo 0 0.00 % 0.00 % 0.00 %
Total 25 100.00 % 100.00 % 100.00 %
Figura 1

Las personas con discapacidad usualmente se sienten discriminadas al momento de

postular a un trabajo

/ —
e acuerdo

20%

Totalmente de
acuerdo
80%

Del total de encuestados, el 80% se encuentra totalmente de acuerdo con que las
PCD, usualmente, se sienten discriminadas al momento de postular a un trabajo, mientras

que el 20 % se encuentra de acuerdo con esta opinion.
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2. Las PCD poseen las mismas habilidades que los demas.
Tabla 2

Las personas con discapacidad poseen las mismas habilidades que los demas

Cédigo Descripcion Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
5 Totalmente de acuerdo 18 72.00 % 72.00 % 72.00 %
4 De acuerdo 4 16.00 % 16.00 % 16.00 %
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0.00 % 0.00 % 0.00 %
2 En desacuerdo 3 12.00 % 12.00 % 12.00 %
1 Totalmente en desacuerdo 0 0.00 % 0.00 % 0.00 %
Total 25 100.00 % 100.00 % 100.00 %
Figura 2

Las personas con discapacidad poseen las mismas habilidades que los demas

__~En desacuerdo
12%

y

Totalmente de
acuerdo
72%

Del total de encuestados, el 72% se encuentra totalmente de acuerdo con que las PCD

poseen las mismas habilidades que los demas, el 16% se encuentra de acuerdo y un 12% se
encuentra en desacuerdo con esta opinion.
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3. Las capacitaciones son esenciales para todos los trabajadores de la empresa.
Tabla 3

Las capacitaciones son esenciales para todos los trabajadores de la empresa

Cédigo Descripcion Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
5 Totalmente de acuerdo 25 100.00 % 100.00 % 100.00 %
4 De acuerdo 0 0.00 % 0.00 % 0.00 %
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0.00 % 0.00 % 0.00 %
2 En desacuerdo 0 0.00 % 0.00 % 0.00 %
1 Totalmente en desacuerdo 0 0.00 % 0.00 % 0.00 %
Total 25 100.00 % 100.00 % 100.00 %
Figura 3

Las capacitaciones son esenciales para todos los trabajadores de la empresa

Totalmente de
acuerdo
100%

En este sentido, todos estan totalmente de acuerdo en que la capacitacion es esencial
en el trabajo para promover la inclusion de PCD.
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4. Las PCD pueden adaptarse a nuevos entornos laborales.
Tabla 4

Las personas con discapacidad pueden adaptarse a nuevos entornos laborales

Cédigo Descripcion Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
5 Totalmente de acuerdo 15 60.00 % 60.00 % 60.00 %
4 De acuerdo 7 28.00 % 28.00 % 28.00 %
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0.00 % 0.00 % 0.00 %
2 En desacuerdo 3 12.00 % 12.00 % 12.00 %
1 Totalmente en desacuerdo 0 0.00 % 0.00 % 0.00 %
Total 25 100.00 % 100.00 % 100.00 %
Figura 4

Las personas con discapacidad pueden adaptarse a nuevos entornos laborales

_En desacuerdo
N 12%

Totalmente de

acuerdo
60%

Del total de encuestados, el 60 % se encuentra totalmente de acuerdo con que las

PCD pueden adaptarse a nuevos entornos laborales, el 28% esta de acuerdo y el 12 % se
encuentra en desacuerdo con esta opinion.
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5. Las PCD deben contar con los mismos derechos laborales que los demas

trabajadores.
Tabla5

Las personas con discapacidad deben contar con los mismos derechos laborales

que los demés trabajadores

Cédigo Descripcion Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
5 Totalmente de acuerdo 22 88.00 % 88.00 % 88.00 %
4 De acuerdo 3 12.00 % 12.00 % 12.00 %
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0.00 % 0.00 % 0.00 %
2 En desacuerdo 0 0.00 % 0.00 % 0.00 %
1 Totalmente en desacuerdo 0 0.00 % 0.00 % 0.00 %
Total 25 100.00 % 100.00 % 100.00 %
Figura 5

Las personas con discapacidad deben contar con los mismos derechos laborales que los

demés trabajadores

Totalmente de
acuerdo
88%

Asi, del total de encuestados, el 88% se encuentra totalmente de acuerdo con que las

PCD deben contar con los mismos derechos laborales que los demaés trabajadores, mientras

que el 12% esta de acuerdo con esta opinion.
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6. Las PCD deben tener las mismas posibilidades en el desarrollo de sus actividades
laborales.
Tabla 6

Las personas con discapacidad deben tener las mismas posibilidades en el

desarrollo de sus actividades laborales

Cédigo Descripcion Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
5 Totalmente de acuerdo 20 80.00 % 80.00 % 80.00 %
4 De acuerdo 0 0.00 % 0.00 % 0.00 %
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 12.00 % 12.00 % 12.00 %
2 En desacuerdo 2 8.00 % 8.00 % 8.00 %
1 Totalmente en desacuerdo 0 0.00 % 0.00 % 0.00 %
Total 25 100.00 % 100.00 % 100.00 %
Figura 6

Las personas con discapacidad deben tener las mismas posibilidades en el

desarrollo de sus actividades laborales

Totalmente
de acuerdo
80%

Del total de encuestados, el 80 % se encuentra totalmente de acuerdo con que las
PCD deben contar con la misma participacion en el desarrollo de sus actividades laborales,
por otro lado, el 12 % se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo, y el 8% esta en
desacuerdo con esta opinion.
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7. Usualmente se identifica que las PCD tienen el mismo entusiasmo que el resto de
los trabajadores al ser parte de una nueva empresa.
Tabla 7

Usualmente se identifica que las personas con discapacidad tienen el mismo

entusiasmo que el resto de los trabajadores al ser parte de una nueva empresa

Cédigo Descripcion Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
5 Totalmente de acuerdo 0 0.00 % 0.00 % 0.00 %

4 De acuerdo 10 40.00 % 40.00 % 40.00 %

3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 28.00 % 28.00 % 28.00 %

2 En desacuerdo 5 20.00 % 20.00 % 20.00 %

1 Totalmente en desacuerdo 3 12.00 % 12.00 % 12.00 %

Total 25 100.00 % 100.00 % 100.00 %

Figura7

Usualmente se identifica que las personas con discapacidad tienen el mismo

entusiasmo que el resto de los trabajadores al ser parte de una nueva empresa

En desacuerdo
20%
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Del total de encuestados, el 40 % se encuentra de acuerdo con que las PCD poseen
la misma motivacion al ingresar a un nuevo trabajo, el 28 % se encuentra ni de acuerdo ni

en desacuerdo, por otro lado, el 20 % se encuentra en desacuerdo y el 12% esta totalmente
en desacuerdo con esta opinion.

8. Las empresas multinacionales deben tener la obligacion de contratar a PCD.
Tabla 8

Las empresas multinacionales deben tener la obligacion de contratar a personas

con discapacidad

Cadigo Descripcion Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
5 Totalmente de acuerdo 18 72.00 % 72.00 % 72.00 %
4 De acuerdo 5 20.00 % 20.00 % 20.00 %
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 8.00 % 8.00 % 8.00 %
2 En desacuerdo 0 0.00 % 0.00 % 0.00 %
1 Totalmente en desacuerdo 0 0.00 % 0.00 % 0.00 %
Total 25 100.00 % 100.00 % 100.00 %
Figura 8

Las empresas multinacionales deben tener la obligacion de contratar a personas con
discapacidad

Totalmente de
acuerdo
72%
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En tal marco, del total de encuestados, el 72 % se encuentra totalmente de acuerdo
con que las empresas multinacionales deben tener la obligacion de contratar a PCD, el 20 %
se encuentra de acuerdo y el 8 % se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo.

9. Las empresas multinacionales deben realizar estrategias de adaptacion para las
PCD.

Tabla 9

Las empresas multinacionales deben realizar estrategias de adaptacién para las

personas con discapacidad

Cadigo Descripcion Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
5 Totalmente de acuerdo 20 80.00 % 80.00 % 80.00 %
4 De acuerdo 5 20.00 % 20.00 % 20.00 %
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0.00 % 0.00 % 0.00 %
2 En desacuerdo 0 0.00 % 0.00 % 0.00 %
1 Totalmente en desacuerdo 0 0.00 % 0.00 % 0.00 %
Total 25 100.00 % 100.00 % 100.00 %
Figura 9

Las empresas multinacionales deben realizar estrategias de adaptacion para las personas
con discapacidad

Totalmente de
acuerdo
80%
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Del total de encuestados, el 80 % esta totalmente de acuerdo con que las empresas

multinacionales deben realizar estrategias de adaptacién para las PCD y el 20 % se
encuentran de acuerdo con esta opinion.

10. Las empresas multinacionales deben emplear nuevas tecnologias para la
adaptacion de las PCD.

Tabla 10

Las empresas multinacionales deben emplear nuevas tecnologias para la

adaptacion de las personas con discapacidad

Cadigo Descripcion Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
5 Totalmente de acuerdo 18 72.00 % 72.00 % 72.00 %
4 De acuerdo 7 28.00 % 28.00 % 28.00 %
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0.00 % 0.00 % 0.00 %
2 En desacuerdo 0 0.00 % 0.00 % 0.00 %
1 Totalmente en desacuerdo 0 0.00 % 0.00 % 0.00 %
Total 25 100.00 % 100.00 % 100.00 %
Figura 10

Las empresas multinacionales deben emplear nuevas tecnologias para la

adaptacion de las personas con discapacidad

Totalmente de
acuerdo
72%
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Del total de encuestados, el 72 % se encuentra totalmente de acuerdo con que las
empresas multinacionales deben emplear nuevas tecnologias para la adaptacion de las PCD,
mientras que el 28% esta de acuerdo con esta opinion.

5.1.3 Resultados del Andlisis de Datos

De acuerdo con los resultados de las encuestas realizadas, se puede concluir que los
directivos de la empresa McKinsey estan de acuerdo con la inclusiéon de las PCD a la
organizacion. La mayoria concuerda con que las PCD muestran las mismas habilidades que
los demas, asi como que estas personas pueden adecuarse sin problemas a nuevos entornos
laborales; por otro lado, es importante que la empresa implemente capacitaciones
permanentes, pues son esenciales para el adecuado desarrollo de las PCD en la empresa.

Al contar con los mismos derechos, las PCD deben tener la misma participacion en
el desarrollo de las actividades laborales dentro de la empresa McKinsey, sin ningun tipo de
discriminacion, lo que generara mas conciencia en los trabajadores, es decir, cada uno de los
colaboradores que tienen alguna discapacidad tendran las mismas oportunidades que el
personal que no posee discapacidad.

Por lo tanto, los encuestados concuerdan con que las empresas multinacionales deben
tener la obligacion de contratar a PCD, realizar estrategias especiales de adaptacion, asi

como el empleo de nuevas tecnologias para su adaptacion.

5.2  Importancia de la Implementacion de Personas con Discapacidad en la

Empresa McKinsey

Segun la Guia para Personas con Discapacidad en Busqueda de Trabajo (OIT, 2015),
se deben seguir ciertos pasos para generar oportunidades de insercion laboral en las

empresas.
5.2.1 Proceso de Inclusion Laboral en la Empresa McKinsey

Como primer paso, se debe concientizar a la empresa con la idea de contratar PCD,
por ello, los directivos deben conversar sobre los nuevos proyectos e ideas para una adecuada
insercion laboral de las PCD, ademaés, deben informarse sobre el nuevo plan de trabajo a

sequir.
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En este sentido, se puede generar un convenio con instituciones como el Consejo
Nacional para la Integracion de la Persona con Discapacidad (CONADIS), para que puedan

acompafar el proceso de inclusion para un trabajo en conjunto.
5.2.2 Convocatoria de Personal

Se deben identificar las areas que van a aperturar puestos para ser cubiertos por las
PCD, por ello, es preciso analizar los puestos de trabajos para juntar las caracteristicas
adecuadas para el buen desempefio de las actividades y cubrir las necesidades de la empresa.
Cada puesto de trabajo va a requerir un analisis especial, debido a que todos los puestos son
unicos y con caracteristicas diferentes.

Las PCD pueden adaptarse a todo tipo de puestos de trabajo, siempre que estos se
adecuen a sus necesidades, por ejemplo, una persona con discapacidad fisica que tenga que
trasladarse en silla de ruedas puede adaptarse bien a un puesto de trabajo de programador,
en tal marco, al lanzar la convocatoria de personal, se deben tener en cuenta las habilidades

cognitivas, fisicas y sociales de los candidatos.
5.2.3 Entrevistas

Se deben tomar ciertas consideraciones conforme con el tipo de discapacidad que
posee el candidato.

e Para las PCD fisica, considerar si el acceso al &rea de la entrevista es el
adecuado o si presenta obstaculos para el desplazamiento del candidato.

e Para las PCD visual, ser anticipado, de manera verbal, ante cualquier
movimiento que se requiera y considerar si se necesita alguna informacion en
braille.

e Para las PCD auditiva, considerar los subtitulos en caso de que la entrevista
sea virtual, brindar la atencion necesaria y mantener el contacto visual
directo.

e Paralas PCD intelectual, realizar preguntas simples y concretas.
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5.2.4 Seleccién de Personal

Posterior a las entrevistas, el equipo encargado del reclutamiento debe contactarse
con los lideres de equipo para enviar el listado de candidatos que se ajustan al perfil de
trabajo. Con esta informacion, la empresa McKinsey debe realizar las Gltimas entrevistas

que van a definir la eleccion del candidato a cubrir el puesto.
5.2.5 Contratacion de Personal

Las personas que llevan tiempo laborando en la empresa McKinsey deben ayudar al
proceso de inclusion laboral, puesto que esta serd una fase importante para determinar el
éxito de las actividades a desempefiar por las PCD.

Ademas, es pertinente establecer la informacién adecuada y la sensibilizacién de los
trabajadores, para los compafieros de area y los encargados de supervisar, asi como revisar
las actividades a desemperiar de los nuevos integrantes del equipo. De esta manera, se puede
emplear una actitud adecuada y estrategias de apoyo, asi como la eliminacion de prejuicios

y/o temores acerca de la inclusion de PCD a la empresa McKinsey.
5.2.6 Capacitacion de Personal

Es importante que los nuevos integrantes estén informados sobre los aspectos generales de
la empresa como la misién, la vision y los valores, asi como los datos basicos: nombre,
direccion y teléfono, la jerarquia y las areas de trabajo, la asignacion de tareas a cargo de un
instructor y las explicaciones practicas. Ademas, la capacitacion de las personas contratadas
sera la misma, como un aspecto primordial de la politica de inclusién, es decir, todos seran
incluidos en la misma reunion con la finalidad de no crear diferencias entre cada uno de los
colaboradores.

La presentacion ante los deméas trabajadores es indispensable, asi como la
informacidn sobre las normas de seguridad e higiene, las reglas de presentacion general, el
codigo de ética y el codigo de vestimenta, los horarios de la jornada laboral, la ubicacién de
los servicios higiénicos, etc.

La capacitacion del personal es clave para el desarrollo personal de las personas que
tienen algun tipo de discapacidad y para los que no la poseen; esta se encarga de preparar al
personal para la ejecucion de sus actividades diarias y permite descubrir habilidades

desconocidas. Asimismo, la capacitacion tiene el propésito de promover cambios de actitud
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positivos, aumentar la motivacion y el compromiso en el trabajo y con la empresa, por otro
lado, se crea un mejor ambiente laboral. Segin el Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo del Pert (2016), se deben seguir unos pasos para el seguimiento a la colocacion de
la persona con discapacidad, estos seran aplicados en la presente investigacion, en laempresa
McKinsey.

e Paso N°1: informarse acerca de si el candidato ingreso a la empresa o las
razones por las que no paso el proceso de seleccion de la empresa. Se debe
realizar una gestion de discapacidad en la empresa McKinsey, asi como tener
una especial atencién en el seguimiento a la colocacion de las PCD sin
experiencia laboral.

e Paso N°2: mantener contacto con el candidato seleccionado para informar
sobre el proceso de inclusion laboral para PCD y conocer ciertos aspectos
como la motivacion dentro del puesto de trabajo, el aprendizaje dentro del
area y las dificultades; es preciso consultar sobre su conocimiento del
Reglamento Interno de Trabajo de la empresa y las normas establecidas

e Paso N°3: comprobar la satisfaccion laboral, mediante entrevistas
individuales para conocer qué tan satisfecha se siente la PCD en relacion con
su puesto de trabajo, los trabajadores del entorno laboral y los jefes directos;
estas entrevistas son confidenciales, para tomar en cuenta si surge algun
problema o imprudencia.

e Paso N°4: prevenir conflictos o problemas laborales con la nueva insercion,
por ello, se debe tener en cuenta la motivacion del trabajador, las
interacciones entre compafieros del entorno laboral, asi como la
comunicacion y las oportunidades de promocién profesional

e Paso N°5: activar los apoyos dentro y fuera de la empresa, las alianzas y los
circulos de apoyo, por lo que se pueden utilizar ciertas estrategias como:

a. La colaboracion familiar, pues es uno de los actores mas importantes dentro
del circulo de apoyo de la PCD en relacion con la motivacion durante las
actividades laborales dentro de la empresa.

b. Servicios en la comunidad, como los servicios de salud, psicologia y
educacion, y orientacion para el uso de tiempo libre adecuado; esto puede
ayudar con las dificultades que afronta la PCD.
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6 CONCLUSIONES Y REFLEXIONES FINALES

De acuerdo con los objetivos planteados, la inclusién de las PCD en las empresas
contribuye, de manera significativa, en la empresa McKinsey, pues estas personas cuentan
con las mismas habilidades que los deméas y pueden adecuarse sin problemas a nuevos
entornos laborales. Ademas, es preciso que la empresa McKinsey realice capacitaciones
permanentes, puesto que son esenciales para el adecuado desarrollo de las PCD en sus
actividades diarias.

Por otro lado, la empresa McKinsey deberia considerar la posibilidad de actualizar
sus valores corporativos al tomar la decision de incluir a PCD, como el respeto, la aceptacion
de la diversidad, la inclusion, la meritocracia y la no discriminacion. Es importante
mencionar que la inclusion de PCD tiene un impacto en la cultura de la organizacién, debido
a que los colaboradores estaran mucho mas abiertos en cuanto a sus comportamientos, se
encontrardn mucho mas empaticos con sus compafieros de trabajo y cambiaran la idea de
que tener un colaborador con discapacidad no aporta a la empresa, asimismo, los aspectos
estratégicos deben incluir el factor productivo, el logro de objetivos y las metas.

Por otro lado, es indispensable que la empresa tenga en cuenta los riesgos que puede
causar la discriminacion a las PCD en su centro de trabajo, pues esta situacion podria
amenazar y afectar sus derechos humanos. En este sentido, la empresa deberia considerar
adoptar formas o estrategias que permitan mitigar estos riesgos y generar un ambiente
adecuado entre los colaboradores.

Se debe entender que las PCD seran un gran aporte para la empresa McKinsey, de
este modo, las compafiias que contratan a PCD tienen beneficios como una mejora en el
clima laboral, en torno al trabajo en equipo y el compromiso de los trabajadores, asi como
una mejora en la reputacion corporativa.

Por ello, se recomienda realizar buenas practicas para la inclusién dentro de la
empresa McKinsey, como sensibilizar y capacitar a los trabajadores sobre las PCD,
diversificar los procesos de seleccion y reclutamiento, incluir objetivos de incorporacion,
anticipar un proceso de seleccion inclusivo, enfocarse en las competencias y las habilidades,
promover el trabajo remoto, respetar criterios de confidencialidad, asi como garantizar un

trato igualitario.



39

En tal marco, es importante destacar que la adopcion de adecuadas estrategias y
politicas que faciliten la inclusion y la contratacion de PCD, en la medida que sean
adecuadamente gestionadas, ademéas de traer beneficios tangibles para este segmento de
personas hoy postergadas, derivaria en una clara contribucién por parte de la compafiia al
logro del ODS #10 de reduccion de las desigualdades. En suma, este tipo de acciones debe
redundar en mejorar la reputacion corporativa de la empresa, con el propdsito de posicionarla

en un lugar que sea aspiracional para trabajar y pertenecer.



40

7 REFERENCIAS

Alcover, C., y Pérez, V. (2011). Trabajadores con discapacidad: problemas, retos y
principios de actuacion en salud ocupacional. Medicina y Seguridad del Trabajo,
206-223. https://dx.doi.org/10.4321/S0465-546X2011000500013

Aristizabal, K. (2021). Cuando hablamos de discapacidad, ¢de qué hablamos? una revisién
teérica  y  juridica  del concepto. Civilizar, 21(40), 59-72.
https://doi.org/10.22518/jour.ccsh/2021.1a05

Avecilla, N., y Tapia, A. (2018). Concepciones sobre la inclusion de personas en situacion
de discapacidad en las empresas de alimentos de la ciudad de Guayaquil - Ecuador.
Gestion de las Personas y Tecnologia, 11(33), 18-36.

Carrillo, M., y Molina, P. (2016). Inclusion social de las personas con discapacidad en las
Ameéricas. En B. Mufoz-Pogossian, y A. Barrantes, Equidad e Inclusion Social:
Superando desigualdades hacia sociedades mas inclusivas (pags. 155-182).
Organizacion de los Estados Americanos.

Cevallos, M., y Poussin, E. (2020). Inclusion laboral de personas sordas mediante
herramientas de comunicacion interna en empresas del Ecuador. [Tesis de
Licenciatura]. Universidad San Francisco de Quito.

Congreso Constituyente Democratico del Perd. (1993). Constitucion Politica del Perd.

Congreso de la Republica del Pert. (2017). Ley N° 29973. [Ley para las personas con
discapacidad].

de Leodn, G. (2009). Las empresas multinacionales y la economia mundial. Anuario juridico
y econémico escurialense,(42), 339-352.

Diario Gestidn. (2018). Siete beneficios de contratar a personas con discapacidad y
habilidades especiales. https://bit.ly/42AQvvv

Espinoza, M., y Gallegos, D. (2018). Insercion laboral de las personas con discapacidad en
Ecuador. Revista Espacios, 39(51), 1-12. 10.48082/espacios-a22v43n09p01

Forcada, C. (2015). La insercion de personas con discapacidad en el mercado laboral
privado. Invenio: Revista de investigacion académica(35), 85-104.

Guevara, B. (s.f). Inclusion laboral de personas con discapacidad. https://bit.ly/3VL1DmM



41

Kiizkova, A., Haskova, H., y PospiSilov, K. (2018). Zdravotni znevyhodnéni, gender a
vzdélani na trhu prace v intersekcionalni perspektivé. Gender a vyzkum, 19(2), 102-
134. 10.13060/25706578.2018.19.2.428

Lindsay, S., Cagliostro, E., y Carafa, G. (2018). A systematic review of workplace disclosure
and accommodation requests among youth and young adults with disabilities,
Disability and Rehabilitation. Disability and Rehabilitation, 40(25), 2971-2986.
10.1080/09638288.2017.1363824

Ministerio de Tabajo y Promocion del Empleo del Perd. (2016). Guia basica para el
seguimiento a la colocacion de las personas con discapacidad.
https://bit.ly/44Lp6YT

Navarro, D., Vallejo, 1., y Navarro, M. (2020). Anélisis de la vulnerabilidad social a los
riesgos naturales mediante técnicas estadisticas multivariantes. Investigaciones
Geograficas(74), 29-49. https://doi.org/10.14198/INGEO2020.NVN

Organizacién de las Naciones Unidas. (2007). Convencidn sobre los Derechos Humanos de
las Personas con Discapacidad.

Organizacidn de las Naciones Unidas. (s.f). Objetivo 8: Promover el crecimiento econémico
inclusivo y sostenible, el empleo y el trabajo decente para todos.
https://bit.ly/2r55TAc

Organizacién Internacional del Trabajo. (2015). Ser contratado. Guia para personas con
discapacidad en busqueda de trabajo. https://bit.ly/41rLyU1

Palmeros, G., y Gairin, J. (2016). La atencion a las personas con discapacidad en las
universidades mexicanas y espafiolas, desde la revisién de las politicas educativas.
Educacion, 25(49), 83-102. https://doi.org/10.18800/educacion.201602.005

Paz-Maldonado, E., y Silva-Pefia, I. (2020). Insercion laboral de personas en situacion de
discapacidad en América Latina. Saude Soc. Sdo Paulo, 29(4), 2-12.
https://doi.org/10.1590/S0104-12902020190724

Portal Infobae. (2022). Solo 88 de 7 mil empresas en el Pert cumplen con emplear personas
con discapacidad. https://bit.ly/3nOGThu

Rodriguez, G., Codorniu, J., y Marban, V. (2015). Los beneficios de la inclusion social de
las personas con discapacidad. Grupo Editorial Cinca, S.A.

Somavia, J. (2014). El trabajo decente. Una lucha por la dignidad humana. Organizacion
Internacional del Trabajo: https://bit.ly/44NUK1B



42

Velarde-Talleri, A., Llinas-Audet, X., y Barboza-Palomino, M. (2018). Inclusion de las
personas con discapacidad en el mercado laboral peruano. Equidad y Desarrollo,
1(32), 57-78. doi:https://doi.org/10.19052/ed.5045

Willetts, P. (2000). Transnational actors and international organizations in global politics.
https://bit.ly/42mlgnt

Wilson, T. (2017). Inclusion de las personas con discapacidad al campo laboral y social en
el Distrito Metropolitano de Quito en el primer semestre del 2016. [Tesis de

Pregrado]. Universidad Central del Ecuador.



8 ANEXOS

Anexo 1
Preguntas asociadas con datos demogréficos

Preguntas asociadas con datos sociodemograficos

Edad
Sexo Masculino
Discapacidad Si

Nivel educativo
Lugar de nacimiento

Estado civil

Femenino

No
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Anexo 2
Preguntas
En
Preguntas Totalmente desacuerdo Ni de acuerdo De Totalmente
en nien acuerdo  de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Las personas con
discapacidad usualmente
se sienten discriminadas al
momento de postular a un
trabajo.

Las personas con
discapacidad poseen las
mismas habilidades que
los demés.

Las capacitaciones son
esenciales para todos los
trabajadores de la
empresa.

Las personas con
discapacidad pueden
adaptarse a  nuevos
entornos laborales.

Las personas con
discapacidad deben contar
con los mismos derechos
laborales que los demas
trabajadores.

Las personas con
discapacidad deben contar
con la misma participacion
en el desarrollo de sus
actividades laborales.

Las personas con
discapacidad poseen la
misma  motivacion  al
ingresar a un nuevo

trabajo.
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10

Las empresas
multinacionales deben
tener la obligacion de
contratar a personas con
discapacidad.

Las empresas
multinacionales deben
realizar  estrategias de
adaptacion  para  las
personas con
discapacidad.

Las empresas
multinacionales deben
emplear nuevas
tecnologias para la
adaptacién de las personas

con discapacidad.




