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RESUMEN

Este estudio examina el marco juridico y jurisprudencial de los
derechos laborales de las personas en condicién de discapacidad
(PCD) en Perd, en la transicién de un enfoque médico a uno social;
este ultimo estd fundamentado en la Convencién sobre los Derechos
de las Personas con Discapacidad de las Naciones Unidas y en la Ley
n.° 29973, donde se establecié que el empleo es un elemento esencial
para la dignidad humana y que las PCD tienen derecho a acceder al
trabajo. El ndcleo del andlisis se enfoca en la cuota de empleo: un
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requerimiento indispensable para las empresas privadas que tienen mds
de 50 empleados (3 %) y para las entidades publicas (5 %) al momento
de contratar personas en condicién de discapacidad. Ademis, se
resalta la relevancia de los ajustes razonables como medio para
asegurar la accesibilidad y la permanencia en el empleo, previniendo la
discriminacién en el dmbito laboral. El andlisis determina que, aunque
existe un marco legal robusto, es vital la supervision estatal eficaz y un
cambio cultural para cerrar la brecha laboral existente en relacién con
las personas en situacién de discapacidad.

Palabras clave: personas con discapacidad; derecho al empleo;
acceso y permanencia; cuota de empleo; ajustes razonables.

ABSTRACT

This study examines the legal and jurisprudential framework of labor
rights for people with disabilities (PWDs) in Peru, as the country shifts
from a medical to a social approach. This latter approach is based on
the UN Convention on the Rights of Persons with Disabilities and
Law n.° 29973, which establishes that employment is essential for
human dignity and that PWDs have the right to access work. The core
of the analysis focuses on the employment quota: an indispensable
requirement for private companies with more than 50 employees (3
%) and for public entities (5 %) when hiring people with disabilities.
Furthermore, the study highlights the importance of reasonable
accommodations to ensure accessibility and retention in employment,
preventing discrimination in the workplace. The analysis concludes
that, despite a robust legal framework, effective state oversight and
a cultural shift are vital to closing the existing employment gap for
people with disabilities.

Keywords: people with disabilities; right to employment; access and

retention; employment quota; reasonable accommodations.
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RESUMO

Este estudo examina o quadro legal e jurisprudencial dos direitos
laborais das pessoas com deficiéncia (PCDs) no Peru, 4 medida que
o pafs transita de uma abordagem médica para uma abordagem
social. Esta ultima baseia-se na Convengio das Nagoes Unidas sobre
os Direitos das Pessoas com Deficiéncia e na Lei n.© 29973, que
estabelece que o emprego ¢ essencial para a dignidade humana e que
as PCD tém o direito de acesso ao trabalho. O cerne da andlise centra-
se na quota de emprego: um requisito indispensavel para as empresas
privadas com mais de 50 trabalhadores (3 %) e para as entidades
publicas (5 %) na contratagio de pessoas com deficiéncia. Além disso,
o estudo destaca a importancia das adaptagoes razodveis como meio
de garantir a acessibilidade e a permanéncia no emprego, prevenindo a
discriminagio no local de trabalho. A andlise conclui que, apesar de um
quadro legal robusto, a fiscalizagao eficaz do Estado e uma mudanca
cultural sdo vitais para reduzir a actual disparidade de emprego para as
pessoas com deficiéncia.

Palavras-chave: Pessoas com deficiéncia; direito ao emprego; acesso
e permanéncia no emprego; cotas de emprego; adaptagdes razodveis.

Recibido: 30/03/2026 Revisado: 08/04/2026
Aceptado: 05/06/2026 Publicado en linea: 30/06/2026

1. INTRODUCCION

El acceso al empleo para las personas en situacién de vulnerabilidad
—como las personas con alguna condicién de discapacidad—, no
deberia considerarse distinto del de una persona que no cuenta con

alguna discapacidad.' Ello, en virtud de que este derecho ha transitado
1 Articulo 2, Ley n.° 29973: Ley General de la Persona con Discapacidad.
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de un modelo médico-rehabilitador a un modelo social, donde se
reconoce que la situacién de discapacidad no es una enfermedad, sino
el resultado de la interaccién entre un estado de discapacidad y las
barreras que la sociedad impone. En ese contexto, desde la perspectiva
del derecho del trabajo la cuota de empleo actda como un puente para
derribar los impedimentos en el acceso inicial al mercado laboral.

Al respecto, la legislacién peruana reafirma que la situacién de
discapacidad no es solo una condicién fisica o mental, sino el resultado
de la interaccién entre una limitacién permanente y las barreras
existentes en el entorno. Estos obsticulos son los que realmente
impiden que este colectivo pueda ejercer a plenitud sus derechos y
participar en sociedad como cualquier otro ciudadano.

Por ello, esta investigacién propone reconocer que el acceso al
trabajo no es solo un medio de subsistencia, sino un vehiculo de dignidad
y participacién social; en tal escenario, para las personas en situacién
de discapacidad (PCD), que histéricamente han sido excluidas del
mercado laboral, la cuota de empleo surge como una medida de accién
positiva necesaria para equiparar las oportunidades en un entorno
laboral estructuralmente desigual.

Frente a dicha realidad, se exploré el sistema de proteccién de los
derechos laborales de las personas en condicién de discapacidad, a fin
de establecer la cuota de empleo como medida de accién positiva y un
derecho prioritario para estas personas, cuya proteccién debiera ser
también prioridad del Estado; asi como la importancia de los ajustes
razonables en el dmbito laboral como recurso destinado a concretar el
acceso y la permanencia en el centro de trabajo. Ademds, se examiné
la importancia de lo resuelto por los tribunales administrativos
y jurisdiccionales, los cuales han desarrollado este derecho y han
sancionado a las empresas que no suelen cumplir con estas obligaciones
—Ila cuota de empleo y ajustes razonables—.
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2. METODOLOGIA

La presente investigacién se fundamenta en un enfoque cualitativo,
orientado a determinar que la cuota de empleo y los ajustes razonables
constituyen mecanismos legales esenciales para garantizar el
acceso y la permanencia laboral de las personas en situacién de
discapacidad. Este enfoque permite examinar la solidez del marco
normativo y jurisprudencial actual, bajo la premisa de que una
supervision estatal eficiente es el factor determinante para eliminar las
brechas de exclusién que afectan a este grupo vulnerable.

La estructura de la investigacién se define como un disefio
juridico-dogmatico y casuistico, estructurado en dos fases analiticas
complementarias. La primera fase consiste en la exégesis normativa,
centrada en el andlisis detallado de la Convencién sobre los Derechos
de las Personas con Discapacidad, la Ley n.© 29973 y su Reglamento;
la segunda fase se enfoca en el estudio de la jurisprudencia relevante
para observar la aplicacién prictica de dichas normas en el sistema
de justicia.

El estudio asume un alcance descriptivo-explicativo, cuyo
propésito es contrastar la dimensién normativa con la realidad fictica
del mercado laboral peruano. Mediante una triangulacién entre la
regulacién vigente y la praxis judicial, se busca evaluar la eficacia real del
sistema de proteccién, analizando si las leyes se traducen efectivamente
en una tutela administrativa y judicial integral para las personas en
condicién de discapacidad en sus entornos de trabajo.

Finalmente, el método dogmdtico-juridico y el método
casuistico se ejecutan a través de la técnica de revision documental.
Se han analizado de forma integral fuentes normativas, doctrinales
y jurisprudenciales, junto con el anilisis de casos practicos, con
el fin de demostrar que la cuota de empleo y los ajustes razonables
son medidas de accién positiva fundamentales para el desarrollo y la
garantia del derecho al trabajo decente para las personas en condicién

de discapacidad.
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3. SISTEMA DE PROTECCION DE LAS PERSONAS EN CONDICION
DE DISCAPACIDAD

La proteccién de los derechos laborales de las personas en situacién
de discapacidad se sustenta en un sélido marco juridico internacional,
destacando principalmente la Convencién sobre los Derechos de las
Personas con Discapacidad (CDPD) de la Organizacién de las Naciones
Unidas (13 de diciembre de 2006). Este tratado, ratificado por el
Perti en 2008, establece en su articulo 27 que estas personas tienen el
derecho fundamental a trabajar en igualdad de condiciones, dentro de
un entorno laboral que sea inclusivo, abierto y totalmente accesible.

Para garantizar este derecho, la Convencién obliga a los Estados
a implementar medidas concretas, tales como prohibir cualquier tipo
de discriminacién y asegurar el acceso a programas de orientacién
técnica. Asimismo, se promueve activamente el empleo tanto en
el sector publico como en el privado mediante politicas de accién
afirmativa, incentivos y la implementacién obligatoria de ajustes
razonables en los centros de trabajo para eliminar barreras fisicas o de
comunicacion.

Por su parte, la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT)
refuerza esta proteccién a través de recomendaciones (R205), que
impulsan el trabajo decente y productivo. Sus lineamientos instan a
los paises a desarrollar programas de empleo especificos para grupos
vulnerables, asegurando que las personas con discapacidad tengan la
oportunidad de elegir libremente su profesién y participar activamente
en el mercado laboral bajo condiciones de seguridad y respecto.

Finalmente, las Naciones Unidas han integrado estas politicas
de accién positiva en sus Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS),
especificamente en el ODS 8. Este objetivo busca que para 2030 se
logre el empleo pleno y la igualdad de remuneraciones por trabajo de
igual valor, garantizando entornos laborales seguros y libres de riesgos
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para todos los trabajadores, con especial énfasis en aquellos en situacién
de discapacidad o mayor precariedad.

Por otro lado, desde la perspectiva nacional, el Estado peruano
ha alineado su normativa interna con los tratados internacionales,
consagrando en la Constitucién Politica de 1993 la proteccién
del derecho al trabajo para todos los ciudadanos. Aunque no se
menciona de forma explicita, la Carta Magna garantiza que las
personas en situacién de discapacidad accedan a empleos dignos en
entornos adaptados a sus necesidades. Asimismo, el texto constitucional
reafirma el respeto a la dignidad humana y el derecho a un régimen
especial de proteccién, atencién y seguridad para quienes presentan
condiciones de discapacidad fisica o mental, otorgando al trabajador
en situacién de discapacidad una atencién prioritaria por parte del
Estado.

Este mandato constitucional se ha materializado en la Ley n.°
29973, que establece un marco juridico disenado para asegurar la
inclusién plena de este colectivo en la sociedad. La norma subraya
que estas personas gozan de los mismos derechos que cualquier otro
integrante de la comunidad y obliga al Estado a garantizar entornos
accesibles y libres de discriminacién. De igual modo, dispone que
la interpretacién de estos derechos debe realizarse siempre bajo los
principios de la Declaracién Universal de Derechos Humanos y la
Convencidn sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad.

En el dmbito estrictamente laboral, la legislacién peruana
reconoce el derecho de las personas en situacién de discapacidad a
un empleo libremente elegido, con igualdad de oportunidades y una
remuneracién equitativa por trabajo de igual valor. Para asegurar el
cumplimiento de estas condiciones, se asignan facultades de supervisién
y promocién al Ministerio de Trabajo, al Conadis y a los gobiernos
regionales. Estas instituciones tienen la responsabilidad de vigilar que
los centros laborales sean espacios justos y saludables, fomentando
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ademds el desarrollo de las habilidades de los colaboradores en
condicién de discapacidad.

Para fortalecer el acceso y la estabilidad laboral, la ley contempla
beneficios especificos y acciones positivas. Entre ellos destaca una
bonificacién del 15 % en el puntaje de los concursos publicos, la
implementacién obligatoria y de una cuota de empleo y el derecho a
solicitar ajustes razonables en el puesto de trabajo. Estas medidas, que
incluyen también la rehabilitacién profesional y la proteccién frente al
despido por motivos de discapacidad, estin debidamente detalladas
en el Reglamento de la Ley (D. S. n.© 002-2014-MIMP), para facilitar
su correcta gestién y cumplimiento por parte de los empleadores.

Finalmente, el compromiso del Estado se refuerza con la Politica
Nacional Multisectorial en Discapacidad para el Desarrollo al 2030,
aprobada por Decreto Supremo n.° 007-2021-MIMP, de fecha
5 de junio de 2021, la cual identifica y combate la discriminacién
estructural que ha afectado histéricamente a esta poblacién. Mediante
esta estrategia, se busca transformar la percepcién social, mejorar
la accesibilidad fisica y digital, y elevar el compromiso politico para
eliminar las barreras que impiden el ejercicio pleno de los derechos de
las personas en situacién de discapacidad. De este modo, la normativa
nacional se orienta a pasar del reconocimiento legal a una realidad
inclusiva y efectiva para todos los ciudadanos.

4. EL DERECHO AL EMPLEO DE LAS PERSONAS EN CONDICION
DE DISCAPACIDAD

Como punto de partida, resulta fundamental remitirse a la definicién
establecida en el articulo 2 de la Ley n.© 29973. Segtn este marco
normativo, se entiende por persona en situacién de discapacidad a
quien presenta condiciones de discapacidad fisica, sensorial, mental o
intelectual de cardcter permanente. El aspecto juridico determinante
es que la condicién de discapacidad surge cuando dichas condiciones
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interactdan con diversas barreras del entorno y actitudes sociales, lo
cual puede restringir o impedir el ejercicio efectivo de sus derechos y
su inclusién plena en la sociedad en igualdad de condiciones.

Dentro de esta regulacién, nuestra legislacién y la practica juridica
reconocen las siguientes categorias de condiciones de discapacidad:

* Fisica o motora. Se refiere a la alteracién funcional o la ausencia
de algin segmento corporal, lo cual limita la capacidad de
movilidad o desplazamiento.

* Sensorial. Implica la disminucién o pérdida de las capacidades
visuales, auditivas o del habla.

* Intelectual. Comprende limitaciones significativas en las
habilidades adaptativas y de aprendizaje necesarias para el
desenvolvimiento de la vida diaria.

e Mental o psiquica. Involucra trastornos que afectan el
comportamiento y la adaptacién del individuo a su entorno
social.

En consecuencia, desde una perspectiva estrictamente juridica

y social, la circunstancia de discapacidad no debe interpretarse como
una «anormalidad», sino como el resultado de un contexto social
poco accesible. Siendo ello cierto, el marco legal peruano asegura que
las personas en situacién de discapacidad disfruten de los mismos
derechos que el resto de la poblacién, siendo el Estado el responsable
de proporcionar entornos justos, accesibles y libres de discriminacién
en cualquiera de sus formas.

Desde dicha perspectiva, Forcada (2024, p. 86) citado por Ato
(2024), sostiene que el empleo es un factor determinante para la
realizacién y la dignidad del individuo. En ese sentido, se reconoce
que todo ser humano con capacidad laboral —ya sea por su esfuerzo
auténomo o mediante la facilitacién de condiciones adecuadas— tiene
el derecho fundamental a desempenar un puesto de trabajo acorde a
sus aptitudes y necesidades.
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Es aqui donde nace la importancia de la cuota de empleo para
personas en condicién de discapacidad, dado que su incumplimiento
constituye una infraccién sancionable con multa como falta muy
grave. En efecto, el articulo 49 de la Ley n.© 29973 establece que las
instituciones del sector publico deben contratar por lo menos a un 5 %
de trabajadores en condicién de discapacidad respecto del niimero total
de trabajadores; asimismo, dicha obligacién también es aplicable a las
empresas privadas nacionales que cuenten con mds de 50 trabajadores
en sus planillas electrénicas, en un porcentaje del 3 %.

En suma, las personas en condicién de discapacidad tienen
reconocimiento internacional, constitucional y legal para el acceso
al empleo de forma igualitaria, priorizando su proteccién y acceso sin
discriminacién. Sin embargo, a pesar de dicha regulacién normativa
de sus derechos, atin en nuestro pais al 2024, la principal causa del
desempleo de personas con discapacidad es justamente su salud (50 %)
y el hecho de que no hay trabajo para su condicién o limitacién
(22 %), conforme a la estadistica que maneja el Observatorio Nacional
de la Discapacidad® adscripto al Ministerio de la Mujer y Poblaciones
Vulnerables.

Por tanto, no basta la regulacién de un derecho de acceso al
empleo de este colectivo, sino que el Estado supervise el cumplimiento
de los derechos de estas personas en condicién de discapacidad y

brinde un acceso real a dicha proteccién.

5.LACUOTADE EMPLEO COMO DERECHO ALACCESO ALEMPLEO
DE PERSONAS EN SITUACION DISCAPACIDAD

De acuerdo con el andlisis de Carbajal Gastelo (2019) (Oficina
Internacional del Trabajo, 2015) basado en lineamientos de la OIT,
la cuota de empleo constituye un mecanismo de cumplimiento

2 Véase: https://bit.ly/4fZMR7S
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obligatorio destinado a asegurar un porcentaje minimo de contratacién
de personas en situacién de discapacidad en los sectores publico y
privado. Histéricamente, estos sistemas se clasifican en tres modelos:
1) la recomendacién legislativa, que carece de cardcter punitivo; 2) la
obligacién legal sin sancién efectiva, que establece el deber, pero no
una consecuencia por su omisién; y 3) la obligacién legislativa con
sancién, donde el incumplimiento deriva en la aplicacién de una tasa
o multa.

El ordenamiento juridico peruano se adscribe al tercer modelo,
el de obligacién legislativa con sancién, conforme a lo dispuesto en
el articulo 49 de la Ley n.° 29973. Bajo este marco normativo, las
instituciones del Estado tienen el deber de reservar al menos el 5 %
de sus plazas para personas en situacién de discapacidad, mientras
que las empresas del sector privado que cuenten con una planilla
superior a los 50 trabajadores deben cumplir con una cuota del 3 %.
La supervisién de estos porcentajes recae en el Ministerio de Trabajo
y Promocién del Empleo, través de la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacién Laboral (Sunafil), para el dmbito privado, y en Servir
junto al Conadis para el sector publico.

La inobservancia de estas cuotas de contratacién se considera una
infraccién sujeta a multas pecuniarias que oscilan entre 1.35 y 22.50
Unidades Impositivas Tributarias (UIT). El célculo de la sancién
no es arbitrario, sino que se determina en funcién del nimero de
trabajadores afectados por el incumplimiento. Este sistema sancionador
(actualmente entre S/ 7425.00 y S/ 123 750.00) busca garantizar que
la reserva de puestos de trabajo en favor de las personas en condicién
de discapacidad deje de ser una declaracién de buenas intenciones y se
convierta en una garantia real de acceso al mercado laboral para este
colectivo vulnerable.

Finalmente, el sistema de proteccién se complementa con diversas
medidas de accién positiva disefiadas para incentivar la contratacién
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inclusiva. Estas herramientas incluyen beneficios econémicos para el
empleador, tales como deducciones fiscales y bonificaciones en las
cuotas de seguridad social, ademds de la implementacién de cldusulas
sociales en los procesos de contratacién publica. Asimismo, se
promueve la participacién de empresas sin fines de lucro especializadas
en la insercién laboral, fortaleciendo asi un enfoque integral que
combina la obligatoriedad legal con estimulos estratégicos para la
empresa.

5.1 (Cémo se calcula la cuota de empleo?

De acuerdo con la Resolucién Ministerial n.© 107-2015-TR, el
cumplimiento de la cuota de empleo no es discrecional, sino que
tiene factores para su cdlculo, como los siguientes: a) fuente: planilla
electrénica (articulo 4); b) periodicidad: el cumplimiento es de
cardcter anual; por tanto, se toma como referencia la totalidad de
trabajadores registrados entre el 1 de enero al 31 de diciembre de cada
ejercicio fiscal, y ¢) criterios de ponderacién: estos permiten convertir
la fluctuacién de la planilla a lo largo del afio en un niimero entero
comparable.

El cdlculo de los trabajadores se realiza de forma proporcional al
tiempo que estuvieron en la empresa durante el ano, de la siguiente
manera:

e Ano completo. Si el trabajador laboré todo el afo, cuenta

como una unidad.
* DPor meses. Si trabajé solo una parte del ano, se cuenta por cada
mes laborado (por ejemplo, si trabajé 6 meses, cuenta como
0.5 0 6/12).

 Por dias. Si trabajé solo algunos dias del mes, se calcula la
parte proporcional dividiendo esos dias entre 30.
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* Suplencias. En el caso de reemplazos, el tiempo se reparte entre
el trabajador suplente y el titular, contando solo los dias que
cada uno trabajé efectivamente.

e Redondeo. Si el resultado final tiene varios decimales se
redondea hacia arriba el primer decimal si el segundo nimero
decimal es igual o mayor a 5 (por ejemplo, 1.25 se convierte
en 1.3).

5.2 Procedimiento de fiscalizacion

El procedimiento empieza cada mes de enero, teniendo como base
la relacién de trabajadores declarados en la planilla electrénica del
ejercicio anterior y consta de dos fases: primero, se determina si el
empleador estd sujeto a la obligacién por ley, y segundo, se verifica si
efectivamente el nimero de contrataciones alcanzé el nimero exigido
de trabajadores en condicién de discapacidad.

Ante un posible incumplimiento, el inspector visita la entidad
empleadora para notificar la brecha entre el personal con discapacidad
declarado y el requerido. Luego, se emite un requerimiento de
comparecencia para que el empleador corrija posibles errores de registro
o presente el sustento documental necesario (en un plazo de 10 dias
hdbiles), salvo que este admita la falta o no exista omisién que declarar.
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Figura 1
Procedimiento de fiscalizacion de la cuota de empleo de personas con

discapacidad

—— = . R — = Fiscalizacion posterior aleatoria:
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Incumplimiento de la Cuota
de Empleo

NO CUMPLIERON LA CUOTA

VISITAS
seecrivas  [1]2]3[4]5]6[7]s[9]10] [Esmes
| ]

Requerimiento de subsanacién por omisién
o error en registro en la Planilla Electrénica

Fuente: Direccién de Promocién Laboral para Personas con Discapacidad. Ministerio

de Trabajo y Promocién del empleo (2014)

Desde otra perspectiva de anilisis, consideramos que el acceso
al empleo por personas en situacién de discapacidad debe trabajarse
bajo cuatro practicas estratégicas que garanticen el cumplimiento de la
cuota y la accesibilidad:

a) Disenar convocatorias accesibles. Desde aqui se permite que las
ofertas laborales lleguen a todos, por medio del uso de tecnologias
como formatos inclusivos (PDF, Word y audio) y pdginas web sin
barreras técnicas (como cédigos captcha), de modo que no solo se
facilite la postulacién, sino la igualdad de oportunidades.

b) Difusién estratégica. Publicacién de vacantes laborales en canales
especializados como el Ministerio de Trabajo, bolsas de empleo
universitarias, en redes de organizaciones dedicadas a personas con
discapacidad y ferias laborales especializadas.
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c) Perfiles de puestos objetivos y transparentes. Definir los requisitos
que sean estrictamente necesarios para el cargo, evitando barreras
innecesarias, detallando la ubicacién fisica del centro de labores y
resaltando sus condiciones de accesibilidad.

d) Oferta de ajustes razonables y flexibilidad. Mencionar las opciones
para realizar teletrabajo, flexibilidad de horarios y adaptaciones en el
entorno fisico que faciliten el desempefio 6ptimo del colaborador.

6. LA IMPLEMENTACION DE AJUSTES RAZONABLES COMO
FACTOR RELEVANTE DE LA PERMANENCIA EN EL EMPLEO DE
PERSONAS EN CONDICION DE DISCAPACIDAD

El ordenamiento juridico peruano garantiza a las personas en condicién
de discapacidad el derecho a los ajustes razonables, una prerrogativa
esencial que asegura tanto la igualdad de condiciones en el acceso
al empleo como la permanencia en el mismo. Conforme al articulo
50 de la Ley n.° 29973, modificado por el Decreto Legislativo n.°
1417, este derecho protege al trabajador que adquiere una condicién
de discapacidad por accidente o enfermedad, obligando al empleador
adaptar el entorno laboral. Esta medida tiene como fin evitar despidos
discriminatorios, siendo obligatoria a menos que la entidad demuestre
técnicamente que la adaptacién constituye una carga desproporcionada
o indebida.

En el aspecto operativo, el articulo 57 del Reglamento de la Ley
n.° 29973 autoriza al Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo
para establecer las normas técnicas que regulen estos ajustes.
Estas modificaciones pueden ser de diversa naturaleza: desde
cambios en la infraestructura fisica y provisiéon de ayudas técnicas,
hasta la adaptacién de herramientas de trabajo y la flexibilizacién
de horarios. El objetivo es facilitar no solo el ingreso al puesto, sino
también su permanencia en el trabajo en un entorno que le garantice
su desempeno eficiente, el acceso a programas de capacitacién y la
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promocién profesional, bajo criterios que equilibren la necesidad del
trabajador en situacién de discapacidad y la capacidad econémica de
la empresa.

Para ejecutar estos ajustes razonables, el Estado ha emitido
directivas especificas segun el sector de empleo que brindan un sustento
juridico sélido a estas medidas. En el dmbito privado, rige la Resolucién
Ministerial n.© 171-2019-TR, que ha formalizado las pautas que reglan
la implementacién de ajustes razonables para trabajadores en condicién
de discapacidad en empresas del sector privado, abarcando desde la
etapa de reclutamiento hasta el desempeno de funciones. Asimismo,
este documento establece los pardmetros técnicos para evaluar cudndo
dichas adaptaciones representarian un costo o esfuerzo excesivo (carga
desproporcionada) para el empleador y, en su Anexo n.° 1 (articulo 7),
detalla que el proceso debe iniciarse preferentemente a solicitud del
trabajador, quien debe precisar sus necesidades para que el empleador
evalte la viabilidad técnica y financiera.

Por otro lado, en el sector publico, se aplica el Decreto Supremo
n.° 001-2020-TR, que contiene disposiciones reglamentarias que
definen cédmo las entidades del sector publico deben implementar
adaptaciones para empleados en situacién de discapacidad. En esencia,
establece las reglas para aplicar ajustes razonables en el entorno laboral
y fija los limites técnicos para identificar cudndo dichas modificaciones
suponen un gasto o esfuerzo administrativo excesivo, denominado
carga desproporcionada. Asimismo, en su articulo 9 establece con
rigor los criterios para determinar si un ajuste constituye una carga
desproporcionada, analizando factores como el costo de la medida,
el tamafio de la entidad y la disponibilidad de subvenciones publicas.

Ambos instrumentos normativos son fundamentales, ya que
no solo establecen los lineamientos para evaluar las solicitudes, sino
que determinan de manera objetiva cudndo una carga es excesiva,
basindose en la estructura y recursos del empleador. Estas normas se
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consolidan como herramientas clave para eliminar obstdculos tanto en
los procesos de seleccién como en el desarrollo diario de las funciones
laborales, garantizando que el derecho a la igualdad sea aplicable y
medible.

En conclusién, este marco regulatorio de implementacién de
ajustes razonables reafirma el compromiso con la no discriminacién y
la autonomia de la persona en condicién de discapacidad. Al integrar
definiciones claras, principios de accesibilidad y un enfoque de
género, las directivas vigentes buscan garantizar que tanto las cuotas
de empleo como los ajustes razonables se traduzcan en una igualdad
de trato real y efectiva. De este modo, se asegura que los trabajadores,
independientemente de su condicién, puedan participar plenamente
en la vida laboral y cumplir con sus tareas en un entorno inclusivo y
respetuoso de la dignidad humana.

7.NUEVAS PERSPECTIVASEN LA PROGRESIQN DE LOS DERECHOS
LABORALES DELAS PERSONAS EN CONDICION DEDISCAPACIDAD

Hasta aqui, hemos venido desarrollando los matices convencionales,
constitucionales, legales y reglamentarios que pueden converger en la
idea de que la proteccién de los derechos laborales de las personas en
condicién de discapacidad opera cuando la realidad de su condicién
sitia al trabajador en una posicién manifiestamente debilitada,
disminuye sustancialmente su desempefo y lo expone a decisiones
discriminatorias. Asimismo, podria afirmarse que dicha condicién
restringe su normal acceso al empleo o a su permanencia en este.

Sin embargo, a pesar de que dicha situacién atn no ha sido
superada por la legislacién, la jurisprudencia ni la sociedad misma,
hoy en dia existen nuevas medidas positivas y el desarrollo de estas.

Asi, tenemos el reconocimiento y la tutela de la situacién de
«discriminacién indirecta»; es decir, existen casos en los que no se

afecta directamente a la persona en condicién de discapacidad, sino
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que la afectacién se configura en el contexto familiar, respecto de sus
padres o familiares, quienes deben cuidarla o velar por ella. Un caso
tipico es el de una madre que cuenta con empleo, pero comienza a
faltar o a retirarse antes de su horario de salida con el fin de cuidar a su
hijo. En lugar de analizar la situacién y aplicar ajustes razonables para
no afectar su derecho al empleo, el empleador termina despidiéndola
y privindola de su fuente de trabajo, sin advertir la discriminacién
indirecta que comete.

Por otro lado, tenemos el teletrabajo como una modalidad
laboral, que busca que el trabajador ya no se desplace al lugar fisico
donde se encuentra la empresa, sino que pueda realizar sus funciones
correctamente desde su domicilio y cumplir con las metas propuestas
por su empleador. Esta modalidad laboral, que cobré especial relevancia
durante la pandemia de la COVID-19, constituye actualmente
una forma idénea de favorecer el derecho de acceso al empleo y la
implementacién de ajustes razonables para las personas en situacién
de discapacidad, dado que ya no tendrian que salir de su domicilio para
acceder a un empleo o ejercerlo. Al respecto, la Sala Plena de Servir ha
determinado que, si bien el teletrabajo no es un derecho de todos
los empleados, su uso es obligatorio y prioritario para las personas
en situacién de discapacidad, segin lo establecido en el Acuerdo
de Sala Plena n.° 001-2025-SERVIR/TSC, al reconocer a este grupo
como una poblacién vulnerable que requiere dicha modalidad laboral.

En una tercera perspectiva de actualizacién normativa, nos
encontramos con la entrada en vigor de la Ley n.° 32535, Ley
de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres, el 25 de
diciembre de 2025, que marca un hito en el fortalecimiento del
marco juridico inclusivo de las personas en situacién de discapacidad.
En su articulo 4.2, literal d), establece como principio rector el
reconocimiento y el respeto de los derechos de las personas en
condicién de discapacidad, fundamentado en su particular situacién
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de vulnerabilidad frente a actos discriminatorios. Este respaldo legal
refuerza la obligacién del Estado de impulsar condiciones de equidad
real en todos los dmbitos de la vida puablica y privada.

Como se desprende de estos nuevos desarrollos inclusivos en favor
de las personas en situacién de discapacidad, a pesar de este sélido
avance normativo, la implementacién efectiva de los derechos laborales
en igualdad de condiciones sigue representando un desafio constante
frente a las barreras de la realidad cotidiana. Aunque el reconocimiento
juridico es sélido, la prictica laboral a menudo mantiene una evolucién
progresiva para alinear sus estdndares con los derechos humanos, con
el fin de que la igualdad deje de ser una aspiracién legal y se convierta
en una evidencia efectiva de respeto de los derechos laborales de las
personas en condicién de discapacidad.

Hacia el futuro, se proyecta un enfoque preventivo y educativo
mediante el fortalecimiento de la formacién y la sensibilizacién de
empleadores y trabajadores. El objetivo es trascender el cumplimiento
mecdnico de las normas para desarrollar politicas publicas integrales
que faciliten la insercién y la permanencia laboral de las personas con
discapacidad. Este impulso busca consolidar un mercado de trabajo
mds justo, en el que las competencias profesionales prevalezcan sobre
las limitaciones fisicas o sensoriales en un entorno de respeto mutuo.

En esa perspectiva, Torres Cadillo (2024) resalta que, ademds
de poner en prictica leyes y cuotas contra la discriminacién, son
relevantes las politicas publicas, tales como compensaciones, subsidios
e impuestos reducidos para las empresas; el empleo efectivo de la
contratacién publica; la capacitacién de profesionales en seleccion de
personal; el fortalecimiento de los servicios de empleo; y las acciones
que faciliten el trinsito desde una economia social y modelos de empleo
protegido hacia un mercado laboral abierto.

En sintesis, la progresion de los derechos laborales de las personas
en condicion de discapacidad ha transitado desde una proteccion
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estrictamente individual y fisica hacia un modelo social amplio y
actualizado que reconoce la discriminacion indirecta y brinda acogida
a la flexibilidad tecnologica como un ajuste razonable imperativo.
Este nuevo escenario, de irradiacion de los derechos de las personas
en condicion de discapacidad, resulta fortalecido por hitos como el
Acuerdo de Sala Plena de Servir sobre el teletrabajo y la reciente Ley
n.° 32535, lo que demuestra que el ordenamiento juridico peruano
estd dejando atrds el cumplimiento reactivo para adoptar un enfoque
de equidad sustantiva. Sin embargo, la brecha entre el texto legal y la
realidad operativa solo puede ser colmada mediante la interpretacién
de los tribunales.

Por ello, resulta indispensable examinar cémo la jurisprudencia
ha dotado de contenido a estas normas, transformando los principios
de igualdad y ajustes razonables en mandatos concretos que corrigen
las asimetrias de poder en la relacion laboral. A continuacién,
analizaremos los pronunciamientos judiciales mds relevantes que han
marcado el rumbo de esta evolucidn.

8. JURISPRUDENCIA RELEVANTE

Luego de analizar los principales conceptos referidos a la cuota de
empleo, los ajustes razonables, el acceso y la permanencia en el empleo
de personas en condicién de discapacidad, se procede a citar algunas
resoluciones de la jurisprudencia administrativa y judicial, en las que se
han aplicado dichos criterios, con el fin de tener una visién realista de
cémo resuelven al respecto los tribunales administrativos y judiciales
nacionales.

Para tal propésito, dividiremos nuestra recopilacién en un grupo
selecto y actualizado de decisiones judiciales y administrativas sobre los
siguientes temas: cuota de empleo y ajustes razonables, principalmente
a partir del desarrollo de la situacién actual de dichos derechos y de las

sanciones que puede acarrear su incumplimiento.
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8.1 Jurisprudencia del Tribunal Constitucional

El marco normativo previamente expuesto alcanza su mayor grado
de eficacia operativa a través de la interpretacién del Tribunal
Constitucional, érgano que ha definido el contenido esencial del
derecho al trabajo en favor de las personas con discapacidad. A través
de su jurisprudencia, el mdximo intérprete constitucional no solo
ratifica la vigencia de los tratados internacionales y la Ley n.c 29973,
sino que ha desarrollado estdndares criticos que vinculan el acceso al
empleo de las personas en situacién de discapacidad con la dignidad
humana.

En ese sentido, a continuacién, se analizardn sentencias relevantes
de este supremo tribunal, donde se podrd observar cémo la justicia
constitucional transita de una igualdad formal a una igualdad sustancial,
estableciendo reglas como la inversién de la carga de la prueba, el
cardcter progresivo de la reinsercién laboral y la obligatoriedad de

implementar ajustes razonables.

8.1.1 Sentencian.°01106-2022-PA/TC3sobredespidodiscriminatorio

En esta decisién de accién de amparo, la recurrente —una persona
con discapacidad auditiva sordomuda— demanda a la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del Cusco (UNSAAC). La demandante
ocupaba el cargo de auxiliar de nutricién desde septiembre de 2017
hasta diciembre de 2020, fecha en la que se le notific6 la culminacién
de su contrato administrativo de servicios mediante la Carta n.o 243-
2020-UTH/DIGA-UNSAAC. La demandante sostiene que se trat6
de un despido injustificado y discriminatorio por su condicién de
discapacidad, agravado por el hecho de que la notificacién de dicha
carta se realizé sin presencia de un intérprete de sefas.

3 De fecha 11 de julio de 2024.
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El problema principal fue decidir si dejar sin contrato a una
persona en condicién de discapacidad, sin ofrecer una razén clara
mds alld del vencimiento del contrato, constituye una forma
de discriminacién laboral. El tribunal argumenté* que, como estas
personas tienen una proteccién especial ante la ley, el empleador no
puede simplemente despedirlas sin demostrar especificamente que la
razén no tiene relacién con su discapacidad. Por ello, el caso evalué
si correspondia a la entidad empleadora presentar las pruebas que
justificaran por qué no se renové el contrato.

Finalmente, la demanda fue declarada fundada, dado que
la universidad no logré demostrar la causa objetiva para la no
renovacion, limitdndose a acreditar el vencimiento del plazo del contrato.
En consecuencia, al no demostrarse que la decisién fue ajena a la
discapacidad de la demandante ni que se cumpliera la cuota de
empleo del 5 %, se determiné que la demandada vulneré el derecho
a la igualdad, a la no discriminacién y al mantenimiento del vinculo
laboral.

8.1.2 Sentencia n.° 02089-2014-PA/TC® sobre ajustes razonables

El demandante, exmiembro de la Policia Nacional del Pert, sufrié la
pérdida de su pierna izquierda en 1995 debido a la explosién de una
mina mientras realizaba labores de desminado. En 2005, fue reinsertado
laboralmente en la empresa estatal Etecen S. A. como asesor y lider
de desminado humanitario, en cumplimiento de los compromisos del
Estado peruano bajo el Tratado de Ottawa. Sin embargo, en 2009 ces6
sus funciones debido a la liquidacién de dicha empresa, y a pesar de
las promesas de reubicacién en otra entidad, esta reinsercién nunca se
concretd, lo que motivé la demanda de amparo.

*  Principales fundamentos: 22, 33, 34 y 36.
5 Fecha 21 de julio de 2020.
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La controversia juridica giré en torno a determinar si la
discapacidad del demandante, adquirida en cumplimiento de su deber,
obligaba legalmente al Estado peruano a contratarlo de manera directa
e inmediata en el sector de Energia y Minas. El Tribunal® basé su
andlisis en que el derecho al trabajo es de naturaleza progresiva, lo que
implica que el Estado debe promover politicas generales de empleo,
pero no necesariamente garantiza el derecho de un ciudadano a exigir
una contratacién automdtica sin pasar por una evaluacién previa.

Finalmente, la demanda de amparo fue declarada infundada,
sobre la base de que el deber del Estado de facilitar el empleo a
personas con discapacidad (conforme al Tratado de Ottawa) no es
un derecho absoluto para elegir un puesto de trabajo determinado.
Asimismo, si bien el Estado debe crear programas de reinsercién,
el proceso de amparo no es la via para obligar a una institucién a
contratar a alguien en un cargo especifico seleccionado por el
interesado. El colegiado argumenté que la reinsercién debe realizarse
atendiendo a la disponibilidad de plazas, las capacidades y habilidades
del beneficiario, asi como a otros factores razonables, por lo que no se
acredit6 una vulneracién actual de derechos, aunque si se exhorté al
Poder Ejecutivo a adoptar las medidas urgentes para cumplir con dicha
reinsercién real (fundamento 18).

8.1.3 Sentencia n.° 3835-2017-PA/TC’ sobre ajustes razonables

El proceso se originé cuando el director del Programa Sectorial I
interpuso una demanda de amparo contra la Municipalidad Provincial
de Coronel Portillo, tras ser cesado de la carrera administrativa por
incapacidad fisica permanente. El demandante, quien padece de
insuficiencia renal terminal, diabetes e hipertensién, sostuvo que su
retiro fue acto discriminatorio, dado que sus labores eran de oficina

¢ Principales fundamentos: 22, 33, 34 y 36.
7 De fecha 29 de septiembre de 2020.
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y no requerian un esfuerzo fisico que impidiera su continuidad.
En su argumentacién, destacé que la entidad tenia la obligacién legal
de promover su readaptacién laboral o de ajustar su entorno antes de
extinguir el vinculo laboral de forma definitiva.

El debate juridico consistié en determinar si el cese vulneré los
derechos constitucionales al trabajo y a la no discriminacién al omitirse
los «ajustes razonables» exigidos por la normativa vigente. El Tribunal
analiz6 que, si bien el Decreto Legislativo n.© 276 contempla la
incapacidad como causal de cese, esta norma debe interpretarse a
la luz de la Ley n.c 29973. Dicha ley establece que la desvinculacién
solo es vilida si las condiciones de discapacidad del servidor impiden
el desempeno de sus tareas incluso después de haber intentado adaptar
el puesto a sus necesidades especificas.

Finalmente, el Tribunal Constitucional declaré fundada la
demanda y ordend la reposicién del trabajador en su puesto laboral.
La decisién se basé en que la municipalidad ignoré el procedimiento
legal al no implementar los ajustes razonables previos al cese,
incurriendo en una forma de discriminacién por motivos de salud.
El fallo enfatizé que el certificado médico indicaba una incapacidad
parcial y que el cargo era administrativo; por tanto, la institucién
vulneré la igualdad de oportunidades al no permitir que el servidor

continuara desempenando funciones administrativas (fundamentos
12, 15, 18, 19 y 22).

8.2  Jurisprudencia de la Corte Suprema

Si bien el Tribunal Constitucional establece los principios rectores,
la Corte Suprema de Justicia de la Republica, a través de sus salas
de derecho constitucional y social, ofrece una perspectiva técnica
sobre la operatividad de estas normas en el 4mbito laboral concreto.
La jurisprudencia suprema se caracteriza por un andlisis riguroso de la
legalidad ordinaria, que delimita las responsabilidades de empleadores
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y trabajadores mediante el examen de la carga de la prueba, la validez
de los certificados médicos internos y el cumplimiento de los requisitos
administrativos.

Los pronunciamientos que se detallan a continuacién permiten
comprender cémo la mdxima instancia del Poder Judicial equilibra
la proteccién del trabajador en condicién de discapacidad frente a
las facultades de direccién del empleador, estableciendo criterios
clave sobre la flexibilidad de la cuota de empleo en entornos de alto
riesgo, la exigencia de un nexo causal para declarar la nulidad del
despido, la obligatoriedad de la inscripcién en el Conadis y la invalidez
de los informes médicos internos para justificar ceses por situacién de

discapacidad.

8.2.1 Casacién laboral n.° 50600-2022-Madre de Dios® sobre cuota
de empleo y actividad riesgosa

La empresa maderera Canales Tahuamanu S. A. C. recurri6 al Poder
Judicial para cuestionar una multa impuesta por la Direccién Regional
de Trabajo de Madre de Dios, derivada del supuesto incumplimiento
de la cuota de empleo para personas en situacién de discapacidad en
2016.

El debate legal se centré en la falta de motivacién de las
resoluciones judiciales, pues no se tomé en cuenta el factor de riesgo
de las labores ejecutadas. La Corte Suprema determiné que los jueces
previos se limitaron a aplicar la ley de manera formalista, ignorando
las circunstancias fécticas de la empresa, lo cual constituye un defecto
grave en la fundamentacién del fallo.

Por tanto, se declaré fundado el recurso de casacién, se declard
la nulidad de la sentencia de vista y se ordend la emisién de un nuevo
pronunciamiento. Esta decisién se basé en que los jueces de mérito

omitieron analizar si la actividad de extraccién forestal (considerada

8  De fecha 21 de mayo de 2025.
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de alto riesgo) limitaba la creacién de vacantes administrativas aptas

para personas en situacién de discapacidad.

8.2.2 Casacion laboral n.° 5441-2021-Lima® sobre despido nulo por
situacion de discapacidad

La demandante, quien padece «ceguera bilateral», se incorporé al
Congreso de la Republica en octubre de 2015 mediante contratos
de servicio especifico. En julio de 2016, la institucién dio por concluido
el vinculo laboral alegando el vencimiento del plazo contractual.
Ante esto, la extrabajadora solicit6 judicialmente la desnaturalizacién
de sus contratos y su reposicién por despido nulo, bajo el argumento
de que su cese fue un acto discriminatorio relacionado con su estado
de discapacidad y con el incumplimiento de la cuota laboral legal por
parte del empleador.

El eje juridico de la controversia se centré en definir si la situacién
de discapacidad de una trabajadora es prueba suficiente para declarar
la nulidad de un despido por discriminacidn, o si se requiere acreditar
un nexo causal directo entre dicha condicién y el término del
contrato. Al respecto, la Sala Suprema'® determiné que la simple
existencia de una discapacidad no basta para probar un despido nulo;
por el contrario, es indispensable que la demandante presente pruebas
complementarias que corroboren fehacientemente que el motivo de la
desvinculacién fue su estado de salud o discapacidad.

Por tltimo, la Corte Suprema declar6 fundado en parte el recurso
de casacién de la entidad demandada, revocé la orden de reposicién y
declaré infundada la pretensién de despido nulo. El tribunal concluyé
que, si bien se declaré la desnaturalizacién del contrato laboral, no
se logré demostrar que la ceguera de la demandante fuera la causa

determinante de su cese. Por tanto, al no probarse el vinculo

°  De fecha 25 de octubre de 2024.
10 Principales fundamentos: 41, 42, 43 y 44.
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causal entre la discapacidad y el despido, la pretensién de reposicién
por nulidad fue desestimada.

8.2.3 Casacion laboral n.° 24267-2019-Lima'* sobre despido
discriminatorio

El caso se origina con una demanda contra de Scotiabank S. A. A.,
en la cual un postulante solicit6 la nulidad del proceso de seleccién
para el puesto de asesor de ventas y servicios. El demandante sostuvo
que la entidad bancaria incurrié en discriminacién en el acceso al
empleo al no implementar los ajustes razonables necesarios durante
las evaluaciones, vulnerando asi sus derechos como persona con
discapacidad. Debido a esta presunta exclusién, el actor exigié
no solo la invalidacién del concurso, sino también el pago de una
indemnizacién por los dafios y perjuicios ocasionados.

La controversia juridica se centré en evaluar si la falta de
adaptaciones solicitadas constitufa un acto discriminatorio y si el
postulante habia acreditado legalmente su condicién de discapacidad.
Al respecto, la sentencia casatoria determiné que un trato diferenciado
no es discriminatorio si posee una justificacién objetiva. Asimismo,
el tribunal desestimé las pretensiones del demandante al constatar que
este no demostré estar inscrito en el Registro Nacional de la Persona
con Discapacidad (Conadis), requisito indispensable para exigir
formalmente los beneficios y protecciones que la ley otorga en estos
procesos.

Finalmente, la Corte Suprema resolvié declarar infundado el
recurso de casacién, sobre la base de tres puntos importantes: primero,
el demandante no acredité ser una persona con discapacidad mediante
el registro obligatorio ante el Conadis al momento de postular; segundo,
no cumplia con el perfil, ya que, de acuerdo con la convocatoria, se

requerfa discapacidad fisica de los miembros superiores o inferiores,

11 De fecha 08 de marzo de 2022.
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mientras que el demandante padecia un trastorno del suefio; tercero,
la solicitud de ajustes razonables del demandante pretendia modificar

los requisitos y la experiencia exigidos.

8.2.4 Casacion laboral n.° 23826-2017-Lima Norte'? sobre despido
por condiciéon de discapacidad fisica

Entre los hechos analizados, el demandante laboré como ayudante
de produccién en la empresa Forzac Pert S. A. desde 2009, y fue
despedido en abril de 2016, bajo la causal vinculada con la capacidad
del trabajador, prevista en el literal a) del articulo 23 del Decreto
Supremo n.© 003-97-TR. La empresa demandada sustenté el despido
argumentando que el trabajador padecia de epilepsia, condicién que
supuestamente le impedia desempefar sus tareas de manera segura a
pesar de haber realizado, segiin el empleador, los ajustes razonables
pertinentes. El demandante solicité la reposicién por despido
fraudulento, alegando que se utilizé una causal inexistente y con
dnimo malévolo para finalizar el vinculo laboral.

La controversia juridica se centré en determinar si el despido
de un trabajador por condiciones de discapacidad fisica cumpli6 con
los estdndares legales de acreditacién e implementacién de ajustes
razonables, o si se traté de un despido fraudulento por falta de causa
real. El punto critico del debate fue la validez de los medios probatorios
utilizados por el empleador, ya que la normativa reglamentaria exige
que cualquier ineptitud fisica o mental sobreviniente sea certificada
oficialmente por el Seguro Social, el Ministerio de Salud o una Junta
Médica del Colegio Médico del Perti. De este modo, el andlisis judicial
buscé establecer si los informes internos del servicio médico de la
propia empresa eran suficientes para extinguir legalmente el vinculo

laboral.

12 De fecha 12 de diciembre de 2019.
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Como resultado, la Corte Suprema declaré infundado el recurso
de la empresa y ratificé la existencia de un despido fraudulento, al
constatar que el empleador omitié la certificacién médica oficial
requerida por el articulo 33 del Reglamento de la Ley de Fomento
al Empleo. El tribunal determiné que la compania actué con «dnimo
perverso y enganoso» al utilizar inicamente sus propios reportes
médicos ocupacionales para justificar el cese. En consecuencia, se
concluyé que el empleador vulneré el derecho al trabajo mediante una
préctica discriminatoria basada en la salud del trabajador, al ejercer su
facultad extintiva de manera ilegal y arbitraria.

8.3 Jurisprudencia administrativa

Mis alld de las controversias resueltas en sede constitucional y
judicial, la labor de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacién
Laboral (Sunafil) constituye la primera linea de tutela de los derechos
de las personas en situacién de discapacidad. La jurisprudencia
administrativa emitida por las intendencias de Lima Metropolitana
y el Tribunal de Fiscalizacién Laboral ha consolidado un estdndar de
responsabilidad objetiva para los empleadores, especialmente en lo
relativo al cumplimiento de la cuota de empleo. En esta instancia,
la autoridad inspeccionada no solo debe invocar la dificultad de
la contratacién, sino que debe acreditar una diligencia debida
excepcional, demostrando haber agotado los canales oficiales
de reclutamiento y poseer sustentos técnicos que justifiquen la
imposibilidad de realizar ajustes razonables.

A continuacidén, se analizan resoluciones administrativas
representativas que delinean los limites de la discrecionalidad
empresarial frente a la obligacién de inclusion de personas en situacion

de discapacidad.
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8.3.1 Resoluciéon de Intendencia n.° 303-2021-SUNAFIL/ILM*? sobre
cuota de empleo

La empresa Fundo San Fernando S. A. fue multada con
S/13 689.00 tras determinarse que, durante 2016, no cumplié
con la cuota de empleo para personas en condicién de discapacidad.
Con una plantilla promedio de 423.57 trabajadores, la compania
estaba obligada por ley a contratar al menos el 3 % de personas con
discapacidad (equivalente a 12.70 trabajadores). Ante la sancidn,
la inspeccionada apel6 argumentando que la autoridad no motivéd
adecuadamente la resolucién y alegando que la naturaleza propia de
las labores agricolas de campo imposibilitaba la incorporacién de este
grupo vulnerable a su fuerza laboral.

La controversia juridica consistié en definir si la complejidad y el
disefio de los puestos en el sector agrario eximen al empleador de esta
responsabilidad o si la cuota debe aplicarse sobre el total de la némina.
Al respecto, la autoridad resolvié que el cilculo de la reserva de empleo
se efectta sobre la totalidad de la planilla, independientemente de la
modalidad contractual. Se concluyé que la empresa no presenté pruebas
fehacientes sobre razones técnicas o de riesgo extremo que justificaran
su incapacidad para realizar ajustes razonables, desestimando asi su
pretensién de quedar exenta de la obligacién legal.

Finalmente, se declaré infundado el recurso de apelacién y se
ratific6 la sancién impuesta, dado que los argumentos de la empresa
se basaron en apreciaciones subjetivas sobre la destreza y la dimensién
de las tareas de campo sin sustento técnico que demostrara la

imposibilidad de adecuacién de los puestos.

13 De fecha 22 de enero de 2021.

Llapanchikpaq: Justicia, 8(12), 71-108



El acceso al empleo de personas en condicién de discapacidad:
la cuota de empleo y los ajustes razonables en la legislacién y jurisprudencia nacional

8.3.2 Resolucion de Intendencia n.° 411-2020-SUNAFIL/ILM* sobre
cuota de empleo

La empresa Zapler S. A. C. fue sometida a una inspeccién laboral
en la que se determiné que, durante 2015, mantenia una planilla
de 96 trabajadores. Bajo este escenario, la normativa vigente le
exigfa cumplir con una cuota minima del 3 % de personal con
discapacidad, lo que equivalia a la contratacién de al menos tres
personas. Al no poder acreditar el cumplimiento de esta obligacién
legal, la autoridad inspectora le impuso una sancién econémica
ascendente a S/ 4252.50.

El conflicto juridico se centré en establecer si el rubro comercial de
la empresa —dedicada a la venta, alquiler y reparacién de maquinaria
pesada— representaba una justificacién vélida para eximirse de dicha
cuota por razones técnicas o de seguridad. Segun el articulo 56.4
del Reglamento de la Ley General de la Persona con Discapacidad,
para que un empleador quede exonerado, debe probar estrictamente
cuatro condiciones: la existencia de riesgos especificos en el puesto,
haber publicado las vacantes en la Bolsa de Trabajo Oficial, no haber
incluido requisitos discriminatorios en la seleccién y haber garantizado
evaluaciones accesibles.

Finalmente, la autoridad desestimé el recurso de apelacién
de la compania y confirmé la multa impuesta. La resolucién se
fundamenté en que la empresa solo presenté argumentos genéricos
sobre la peligrosidad de su sector, omitiendo la documentacién técnica
detallada que exigen las normas complementarias de fiscalizacién.
Asimismo, la empresa no presenté las constancias que acreditaran
haber ofertado los puestos a través del Centro de Empleo, un requisito
esencial para justificar la ausencia de trabajadores con discapacidad en

su némina.

14 De fecha 24 de agosto de 2020.
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8.3.3 Resolucion de Intendencia n.° 434-2020-SUNAFIL/ILM?S sobre
cuota de empleo

La Superintendencia Nacional de Fiscalizacién Laboral (Sunafil) realizé
una inspeccién a la compania Minera Argentum S. A. para supervisar
el cumplimiento de la cuota de empleo para personas en situacién
de discapacidad durante 2016. Al registrar un promedio de 606.15
trabajadores, la normativa le exigia una reserva minima del 3 % de su
plantilla, lo que representaba la contratacién de 18 personas. Ante la
falta de cumplimiento, se le impuso una multa de S/ 13 689.00 por una
infraccién grave; sancién que la empresa apeld bajo el argumento de que
la mineria es una actividad de alto riesgo y que no hubo postulantes en
sus procesos de seleccién.

El punto central de debate fue determinar si la empresa minera
demostré una actitud diligente y si cumplié con los requisitos legales
para ser exonerada de esta responsabilidad. Al respecto, la autoridad
administrativa desestimé los descargos de la empresa, sefialando que
la ausencia de candidatos en solo tres convocatorias no justifica el
incumplimiento de la ley. Se concluyé que la inspeccionada no agoté
todos los medios de reclutamiento disponibles ni sustenté de manera
técnica y objetiva por qué el factor de riesgo impedia la contratacién
en la totalidad de sus vacantes, evidenciando una falta de esfuerzo
suficiente para garantizar la inclusién laboral.

La Intendencia de Lima Metropolitana resolvié declarar
infundado el recurso de apelacién'® y confirmar la multa impuesta,
toda vez que la demandada no cumpli6 con acreditar haber realizado
ajustes razonables para los puestos de trabajo ni sustentd técnicamente
por qué la totalidad de sus vacantes eran incompatibles con personas
con discapacidad, considerando que posee sedes administrativas y

15 De fecha 26 de agosto de 2020.

16 Fundamentos relevantes: 3.4, 3.9, 3.12 y 3.14.
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depésitos ademds de los campamentos mineros. Debido a que no
realizé los mecanismos necesarios para garantizar un trato igualitario,
se evidencia una conducta negligente respecto del cumplimiento de la
ley.

Al evaluar el citado desarrollo jurisprudencial judicial y
administrativo, se observa una tendencia en la jurisprudencia actual
en el Perd que refleja una transicién desde una visién formalista hacia
una proteccion sustantiva y reforzada de las personas en situacién de
discapacidad, estructurada en tres ejes criticos.

En primer lugar, respecto de la cuota de empleo, tanto la Corte
Suprema como la Sunafil han establecido que su cumplimiento
no es una opcién discrecional, sino un imperativo que solo admite
exoneracién ante una acreditacién técnica rigurosa de riesgos
insalvables o ante la falta de postulantes tras agotar los canales oficiales
——como la Bolsa de Trabajo del MTPE—; por ello, las alegaciones
genéricas sobre la «peligrosidad del rubro» ya no son aceptadas como
excusa suficiente.

En segundo lugar, sobre los ajustes razonables, la jurisprudencia
exige una conducta diligente y proactiva del empleador para adaptar
el entorno laboral, aclarando que estos no implican alterar las
competencias esenciales del puesto, pero si garantizar la accesibilidad
laboral.

Finalmente, en materia de despido, se consolida una inversién
de la carga de la prueba —especificamente impulsada por el Tribunal
Constitucional—, en la que, ante el cese de un trabajador en condicién
de discapacidad, el empleador estd obligado a demostrar una causa
objetiva y ajena a la condicién del trabajador; de lo contrario, la
justicia presume la existencia de un acto discriminatorio y sanciona
la falta de certificacién médica oficial o la ausencia de nexo causal
como indicios de un despido en perjuicio del trabajador en situacién

de discapacidad.
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9. CONCLUSIONES

Esta investigacion ratifica que el Pert ha superado el modelo médico-
rehabilitador; dado que, se observa un claro modelo de inclusién social
de las personas en situacién de discapacidad. Por tanto, la condicién de
discapacidad no es una enfermedad, sino el resultado de la interaccién
entre la realidad del estado de una persona y las barreras (fisicas o
actitudinales) que la sociedad impone. El acceso al empleo y los ajustes
razonables en el centro de trabajo se reconocen como un vehiculo de
dignidad y participacién social.

En el Pert, la cuota de empleo no es una sugerencia, sino un
mandato legal con cardcter sancionador. El sector publico debe
cumplir con un 5 % y el sector privado (con més de 50 trabajadores)
con un 3 %, bajo riesgo de multas que oscilan entre 1.35 y 22.50 UIT
(actualmente entre S/ 7 425.00 y S/ 123 750.00).

El derecho al trabajo de las personas en situacién de discapacidad
no termina con la contratacién. Los ajustes razonables (cambios en
infraestructura, herramientas o flexibilidad de horarios) son obligatorios
para garantizar que el trabajador en condicién de discapacidad pueda
desempenar sus funciones y evitar despidos discriminatorios, salvo que
se demuestre una carga desproporcionada.

A pesar de tener un sélido y nutrido marco legal (Ley n.© 29973,
normas reglamentarias y tratados internacionales), al 2024 la principal
causa de desempleo en este colectivo sigue siendo la percepcién sobre
su salud (50 %) y la falta de puestos adaptados (22 %).

Este trabajo identificé al teletrabajo como una modalidad
prioritaria para personas con discapacidad, segin SERVIR. Ademis,
observé la existencia de la tutela laboral por «discriminacién indirectar,
que protege incluso al entorno familiar (cuidadores) para evitar
que pierdan su empleo por atender a una persona en situacién de

discapacidad.
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10. RECOMENDACIONES

Los empleadores deben aplicar con precisién los criterios de la
Resolucién Ministerial n.e 107-2015-TR, realizando el cilculo de
forma proporcional al tiempo laborado (meses y dias) y considerando
el redondeo legal, para asegurar que el nimero de contratos declarados
en la planilla electrénica coincida con la cuota de empleo exigida por
ley.

Se recomienda que las entidades disefien convocatorias accesibles
utilizando formatos inclusivos (PDF, audio) y eliminen obstdculos
técnicos en sus pdginas web (como captcha), ademds de definir perfiles
de puesto objetivos que eviten requisitos innecesarios que actien como
barreras de entrada a las personas en condicién de discapacidad.

Mids alld del cumplimiento mecdnico de la cuota, el Estado y
las empresas deben fortalecer la sensibilizacién de los seleccionadores
de personal. El objetivo es transitar hacia un mercado laboral abierto
donde las competencias prevalezcan sobre las limitaciones sensoriales

o fisicas de las personas en situacién de discapacidad.
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