Limitantes para la vinculacion laboral de personas con discapacidad fisica en
organizaciones de servicio piblico. El caso de aspirantes a laborar en el
Sistema Integrado de Transporte Piiblico de una ciudad capital’

1. Pedro Emilio Sanabria Rangel 3. Luis Eduardo Muiiéz Rodriguez

Ph. D. en Bioética Administrador de la Seguridad y Salud
Profesor investigador, Universidad Militar Ocupacional

Nueva Granada Miembro de equipo de investigacion,

Bogota, Colombia Universidad Militar Nueva Granada

Grupo de investigacion: Grupo de Estudios Bogota, Colombia

Contempordaneos en Gestién y Organizaciones Grupo de investigacion: Sociedad, Estrategia y
(GECGO) Seguridad

Rol del autor: intelectual y comunicativo Rol del autor: intelectual

2. Margarita Patricia Lozano Martinez
Administradora de la Seguridad y Salud
Ocupacional

Miembro de equipo de investigacién,
Universidad Militar Nueva Granada

Bogotd, Colombia

Grupo de investigacion: Sociedad, Estrategia y
Seguridad

Rol del autor: intelectual y experimental

Resumen: En este articulo se muestran algunas de las barreras para la incorporacién laboral de
personas en situacién de discapacidad fisica en las organizaciones de servicio publico, concretamente
para aspirantes a conductores en el Sistema Integrado de Transporte Publico de Bogotd, Colombia. La
base de este texto es una investigacién cualitativa, empirica, exploratoria, de caso, enmarcada en los
estudios organizacionales (EO), que aporta en la comprensién de una problematica que no se encuentra
suficientemente definida. En ella se tiene como sustento la interpretacion y el interés de profundizacion
sobre datos obtenidos a través del didlogo directo con algunas personas inmersas en el fenémeno, por
lo cual no realiza generalizaciones. Entre los principales obstaculos estén los siguientes: el bajo nivel
educativo que no permite la inclusién; la educacion no mantiene procesos de formacién ni
infraestructuras incluyentes; la exclusién de género; prejuicios sobre sus “limitaciones”, que generan
desprecio; e imaginarios sociales y organizacionales negativos, que suscitan discriminacién activa y
desmotivacion en la poblacién para optar por los empleos.
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Introduccién

Atendiendo al criterio de no discriminacion, se hace importante integrar efectivamente a las
personas en situacién de discapacidad (Psb) al mercado laboral. Por ello, debe integrarse a la vida
organizacional y el mundo del trabajo para favorecer la integracién laboral de las personas en esta
condicién. Esto es relevante si se considera que la discapacidad se enmarca ahora en temas de derechos
humanos y de responsabilidad social (rS). Para este caso, se considera de interés la integracion laboral
para el campo de los estudios organizacionales (E0), en tanto en ellos resultan centrales las cuestiones

referidas a la exclusién y la discriminacién.

La discapacidad constituye una problemdtica no solo de tipo médico, sino multidimensional (es
decir, también social y organizacional), pues se sabe que las PSD tienen mayor riesgo de mantenerse o
caer en la pobreza y de ser discriminadas laboralmente, siendo esto un problema trascendental para la
sociedad y para su nivel de desarrollo. Esto es preocupante si se considera que la Encuesta Mundial de
la Salud muestra que existen 785 millones de personas mayores de 15 afios con alguna discapacidad
(15,6% de la poblacién global), que el estudio de Carga Mundial de Morbilidad muestra que la cifra
asciende a 975 millones de personas (19,4% de la poblaciéon) y que el informe Mundial sobre
Discapacidad (Organizacién Mundial de la Salud [oms], 201 1) muestra que la cantidad esta en aumento,
sobre todo por el envejeciendo poblacional (otro factor generador de discapacidad principalmente

mental).

Por supuesto, la presencia de la discapacidad y su prevalencia afectan las condiciones generales de
vida de las personas, pero también generan serias desventajas en el dmbito laboral, tanto en paises
desarrollados como no desarrollados. En Latinoamérica, la situacion es similar pues, de acuerdo con la
ronda censal realizada alrededor del mundo, se encontré que la prevalencia de discapacidad es del 5,1%
en México 0 23,9% en Brasil; asf, se calcula que al menos el 12% de los latinoamericanos y caribefios
viven con alguna discapacidad, lo que involucra a 66 millones de personas (Vasquez, 2006). De
hecho, en un estudio realizado por la Cepal en el 2012 (Stang, 2011), se evidencia que las
discapacidades son mucho mas dificiles de llevar en Latinoamérica por muchas razones, sobre
todo por las precarias condiciones de infraestructura (y disefio arquitectonico) en escuelas, vias
publicas, transporte, etc., que constituyen por si mismas estructuras de discriminacion, al igual que
por las dificiles realidades econémicas y sociales que hacen complicado modificar las

condiciones del contexto.



En Colombia, aunque no existen cifras exactas, la Asociacion Colombiana de Medicina Fisica y
Rehabilitacion estima que la cantidad de amputados estd entre las 200 y 300 personas por cada 100.000
habitantes (del 5% al 10% de las psD). Esta situacién puede agravarse debido a factores de riesgo como
diabetes, dafios vasculares y enfermedades crénicas. Estudiar esta realidad desde diferentes disciplinas
resulta fundamental para programar y evaluar los programas de promocién de la salud y prevencién de
la discapacidad (que permita reducir el nGmero de personas en esta situacién), pero también para
disefiar mecanismos que mejoren sus condiciones de vida y permitan su efectiva integracion a la vida
social, cultural, politica, econdmica, etc., y el desarrollo pleno de todas sus capacidades, lo que también

es una responsabilidad de las organizaciones.

Por lo tanto, se considera importante abordar este tema en el ambito de los EO en pos de articular
las formas de comprender, decidir y actuar en las organizaciones con los principios de no discriminacion
y de integracion de las PsD, con lo cual se dignifican como individuos y se responde al marco de derechos
humanos. Esto es relevante si se considera que en el 2017 ya se conocia que el 60% de la PSD no se habia
podido integrar al mercado laboral, a pesar de que la Organizacién Internacional del Trabajo (0IT) y la
Organizacion Iberoamericana de Seguridad Social (01ss) han venido fomentando la creacién de redes

empresariales para disminuir esta discriminacién (01T, 2018).

En ese marco, una aproximacién desde los EO resulta importante en funcién de evitar procesos
sistemdticos de discriminacién organizacional por razones de diversidad, como las que se encuentran en
la literatura en el campo (Cendrero, 2017; Hebl et al., 2020; Kabat-Farr et al., 2020), ya sea generada
por discapacidad o por razones de género, raza, religion, profesién, lugar de residencia, estrato social,
etc. (Al Ariss & Sidani, 2016; Anteby & Anderson, 2014; Lang & Manove, 2006; Nkomo & Al Ariss, 2014;
Sharma, 2020).

Estudios muestran que en las organizaciones alin no existe equidad en la gestién de las personas
que tienen caracteristicas diferenciadas frente al estdndar humano fisico, mental, funcional, social y
culturalmente catalogado como perfecto (“normal”), y que suele ser tomado como patrén hegemoénico
de construccién, desarrollo y evaluacién del entorno material y social. Por ejemplo, Hornsby et al.
(2002) muestran que la mayoria de los trabajadores en las organizaciones son hombres (siendo mayoria
en cargos directivos), lo que también pasa con jévenes, personas con diferente raza, etc. Molina Béjar
(2010) muestra que en Colombia los procesos de seleccién mantienen criterios que excluyen y
discriminan a mujeres, afrodescendientes, jévenes, extranjeros y discapacitados, aunque se mantengan

canales formales y se comuniquen ampliamente.

Algunas investigaciones en torno a la inclusién laboral de psD, como la realizada por Bellemare et

al. (2018), han encontrado comportamientos discriminatorios con las PSD con limitaciones motoras y



que las organizaciones no mantienen programas ni politicas de bienestar laboral para ellos; esto mismo
se encuentra en estudios como el de Bonaccio et al. (2020), que deja ver que los avances legislativos
alin no generan oportunidades reales para vincularse laboralmente, porque los empleadores mantienen
imaginarios negativos sobre su capacidad (cognitiva, motora, etc.) y porque consideran que su inclusién
tendria efectos negativos en las organizaciones como incremento de costos (adaptacién de los entornos
y lugares de trabajo), menores niveles de formacién (bajos niveles educativos), dificultades de
adaptacién (autoestima o desprecio) y bajo nivel de productividad (comparado con trabajadores sin
discapacidad). Estos comportamientos pueden estar generando que los programas y politicas ptblicas
sevuelvan ineficaces y que se conserven las desventajas existentes para la PsD, siendo esto un fenémeno

generalizado en la mayoria de los paises.

No obstante, como lo muestra Lindsay (2011), estos imaginarios no tienen sustento tedrico y se
ha encontrado que la mayoria de las PsD tienen competencias cognitivas suficientes para laborar en
muchas organizaciones, por lo que se recomienda profundizar las politicas ptblicas de integracion
laboral de esta poblacién para disminuir las brechas. Asimismo, Horbath (2016), centrado en las PsD
motora, muestra que la discapacidad no constituye un impedimento para el desarrollo personal y
profesional en el trabajo ni de las organizaciones, sino que plantea una oportunidad para realizar
funciones y tareas especificas, gracias a sus habilidades especiales y diferenciadas. Este autor considera
que el centro del problema es la falta de conciencia social y organizacional, por mala informacién, que

vincula erréneamente a la PSD motora con gastos adicionales y problemas futuros.

En Colombia, Villegas et al. (2015) proponen medios para recuperar la productividad laboral de
heridos en combate (por ejercicio profesional en el ejército) y evalian mecanismos para mitigar el sesgo
y discriminacién hacia las PsD. A nivel institucional se encuentran los planteamientos del Pacto Mundial,
que proponen que la gestion de PSD se maneje como parte de la RSE, para que en el 2030 se erradique la
pobreza extrema y se logren ingresos individuales superiores a usD 1,90 diarios (Organizacion de las
Naciones Unidas [ONU], 2017); o el informe de la 0IT, que considera de mala calidad el empleo mundial
(mal remunerado y en condiciones deplorables) y que muestra que en el 2018 los 3.300 millones de
personas empleadas todavia no contaban con seguridad econémica, bienestar material e igualdad de

oportunidades (0IT, 2018). En ese marco, las condiciones son atin mas precarias para las PSD.

Para contrarrestar esto, Latinoamérica ha generado leyes e incentivos (reduccién de impuestos o
subvenciones) para que las organizaciones vinculen a PsD, como impulso a la inclusién social. Sin
embargo, y a pesar de que Argentina exige al menos un 4% de PsD en némina, Brasil mas de un 10% y
Uruguay mas del 4% (Herndndez, 2012), el empleo generado no siempre estd acompafado de
condiciones de calidad. En el caso de Espafia, Rubio (2017) muestra que otro problema es la forma en

que las psD terminan integrandose al empleo, dado que ellas presentan tasas de actividad mas bajas,

D



tasas de desempleo mds elevadas y salarios menores. El problema puede estar en que las organizaciones
no alcanzan a absorber ni siquiera a la fuerza de trabajo que no tiene discapacidad, como para hacer el

esfuerzo de generar las adaptaciones requeridas para vincular a las psD.

Por otra parte, Botero (2016) muestra que, aunque existen organizaciones que intentan generar
procesos de inclusidn laboral de psD, estas no promueven cambios de fondo que permitan su integracion
organizacional y fisica, y que considere la integralidad del puesto de trabajo; esta situacién se puede
estar presentando porque se hace solo para aprovechar los incentivos existentes, pero no por fines
humanitarios o para aportar a la sociedad. No obstante, Forcada (2015) rescata que algunas
organizaciones realizan estas acciones usando sus propios recursos y sin apalancarse en proyectos
gubernamentales, y Diaz (2018) muestra favorablemente que los procesos de inclusién laboral tienden
a mantenerse histéricamente en el sector servicios, pues se observa que una vez han realizado
contrataciones de esta poblacidn tienden a mantener estos procesos de vinculacién (aunque no se logra
el nivel de inclusién deseado) y que alli si se tiene intencién de generar una auténtica incorporacién
(espacios propicios, puestos de trabajo dignos, bienestar econémico y fisico, y acceso con equidad). En

este sentido, el asunto parece estar en la intencidn, la voluntad y la actitud hacia las PsD.

Otro problema se encuentra en el lado de la oferta, pues a veces son las PsD las que no tienen la
intencién de emplearse, no por desidia, sino como mecanismo para alejarse de un entorno social que
consideran discriminatorio. Diaz (2018) propone generar espacios de interaccion organizacional que

promuevan la integracion, mientras se vence la prevencion y desconfianza mutua.

Todas estas aproximaciones estan encaminadas a la comprensién del tema y a generar mecanismos
para la eliminacién de barreras existentes para la participacién plena de las psD, en igualdad de
condiciones, como un aporte para que mantengan una vida respetada, digna y auténoma que les permita
atender sus necesidades y desarrollar sus diferentes capacidades, mediante un modelo de integracién
laboral. Sin embargo, las investigaciones no son tan abundantes como se requiere, menos en torno a un
caso de andlisis como el que este estudio presenta, y que contribuyan con la comprensién del tema, con
la mediacién y gestion de los conflictos que se generan en las organizaciones como consecuencia de este
fenémeno y como medio para incluir de manera decidida el tema de la inclusién por discapacidad en la

gestiéon humana (gerencia de talento humano).

En ese marco, la investigacion realizada busca identificar algunas barreras existentes para la
efectiva insercion laboral de las PsD fisica en las organizaciones, especificamente de servicio publico.
Para el efecto, en el texto se presenta inicialmente el marco teérico que sustenta el proceso de
investigacion en torno a los EO, la discapacidad y la integracién laboral para evitar la exclusion;

posteriormente, se presenta la metodologia utilizada en la que se resalta el uso del método de estudio



de caso y la indagacién con psD fisica en torno a su bisqueda laboral y su intencién por lograr su
vinculacién laboral en el Sistema Integrado de Transporte Piblico (sITP) de Bogota, particularmente
Transmilenio; mas adelante, se muestran los principales hallazgos obtenidos para, posteriormente,
efectuar su andlisis y discusion. Al final, se realizan algunas reflexiones que pretenden aportar
elementos para la construccién de un esquema de integracién laboral para esta poblacién y para la
concientizacion social y organizacional sobre el tema, de manera que se generen mejores condiciones

para su incorporacion.

Sereconocen como limitaciones de la presente investigacion la dificultad para ubicar a la poblacién
que puede haberse considerado como excluida laboralmente por su condicién de discapacidad (sobre
todo cuando se hace respecto de un caso organizacional particular); la cantidad limitada de personas
que atendieron a la entrevista dentro de la poblacién consultada (aunque la metodologia sea cualitativa
y se trate de un estudio de caso); la restriccion que puede existir para acceder a informacién veridica en
las organizaciones en torno a procesos de discriminacién por discapacidad; la dificultad para lograr que
las personas contactadas adquieran un nivel de confianza suficiente para brindar informacién sincera
sobre sus situaciones particulares; laimposibilidad de escindir completamente los criterios relacionados
de forma directa con el ambito laboral de otros aspectos humanos en la poblacién consultada, entre

otros.

Marco teérico

Los estudios organizacionales como referente para la comprension

Los EO no tienen una definicién precisa debido a que, por su naturaleza (diversa, amplia y
divergente), ain conserva una profunda discusion al respecto, sin que se llegue todavia a consensos. Sin
embargo, algunos de sus elementos caracteristicos son la aproximacién multidisciplinar, comprensiva y
critica (Gonzéles-Miranda, 2014). Por otra parte, Pérez y Guzman (2015) plantean que los EO implican
la inclusién de diversas disciplinas de caracter humanista (sociologia, historia, psicologia, antropologia,
etc.) en el estudio de los fenémenos organizacionales, que suelen estar fuera del interés, influencia y

control de la administracion.

Por lo tanto, los EO no pretenden mejorar los procesos y mecanismos administrativos, sino analizar
y reflexionar (de forma pluridisciplinar, comprensiva, critica y divergente) los variados fenémenos,
racionalidades y dindmicas organizacionales, incluidas las interacciones de poder, sociales, culturales,
etc., entre sus diversos miembros, y aquellas que se dan entre las organizaciones y la sociedad. De esta

forma,



se hace necesario reconocer la complejidad de la relacién a fin de evitar las tentaciones del
extremismo simple. [De esta forma se plantea que] la sociedad no determina las formas de
organizacion -y los sistemas de administracion-, asi como tampoco es cierto que la organizacién
dicte las pautas de procedimiento de la sociedad: ambas son parte de un correlato de doble via

centrado en su propia complejidad. (Medina, 2012, p. 16)

En el caso de América Latina, los EO han planteado esta aproximacién frente a temdticas muy
diversas, cuya concentracién se da sobre todo en paises como México, Brasil, Colombia, Chile, Argentina,

entre otros (Sanabria et al., 2020).

Como marco general de la investigacién y de este trabajo, se utilizan las dimensiones ontolégica,
epistemolégica y metodoldgica para aproximarse a los fenémenos: la primera refiere a su naturaleza
mismay lo que se puede conocer de ellos (la propia organizacién, su realidad, sus interacciones humanas
y su entorno); la segunda hace referencia al vinculo entre el sujeto y el “objeto” (la subjetividad de
cualquier andlisis, la construccidn colectiva de la realidad y de las relaciones y los condicionamientos
que generan los imaginarios organizativos existentes), y la tercera alude a la manera como se puede

acceder al conocimiento (enfoques, métodos y herramientas) (Gonzalez, 1998; Guba & Lincoln, 1994).

La nocidn de diversidad en los EO

La diversidad se puede entender como la riqueza generada por la pluralidad, variedad y diferencias
existentes entre todos los seres humanos, y constituye un tema que resulta de importancia para los EO
y que hace parte sustancial del desarrollo humano. Por supuesto, la incorporaciéon de esta nocién
requiere de escenarios organizacionales con enfoque diferencial que eviten cualquier tipo de
discriminaciéon, pero que también vayan mds alld de la discriminacién positiva. El reconocer,
comprender, acoger, valorar y promover la diversidad existente en las organizaciones debe aumentar el
nivel de consciencia sobre la existencia e importancia de las diferencias humanas para considerarlas

como un aspecto inherente a ellas y de enorme valia.

La idea de diversidad se puede involucrar en el contexto organizacional mediante la consideracién
y valoracién de las diferencias que pueden existir entre sus miembros, lo que no solo reconoce su
individualidad y particularidad, sino que las aprovecha y potencia como medio para el desarrollo mutuo.
El estudio de Shore et al. (2009) sostiene que las organizaciones han empezado a gestionar
efectivamente la diversidad y, por ello, han podido aprovechar los talentos de cada integrante del grupo
de trabajo. Igualmente, Simons y Rowland (2011) muestran que la gestién de la diversidad ha permitido
que las organizaciones tengan un enfoque multidisciplinario en sus funciones, mientras que
Golembiewski (1995) afirma que el reconocimiento e incorporacion de la diversidad en las

organizaciones mejora los procesos de adaptacion de los trabajadores a su lugar de trabajo. Con base en



ello, se debe entender que, si se gestiona de forma adecuada, la diversidad constituye un aspecto de
gran importancia para enriquecer la accién organizacional, sobre todo si se considera que las diferencias
individuales nutren y desarrollan la accién colectiva en funcién de proyectos comunes. No obstante,
todavia subsisten mdultiples retos y obstdculos en la gestion de la diversidad, especialmente en

referencia a las Psb (Shore et al., 2009).

Asi, los EO pueden concientizar sobre la necesidad de aceptar las diferencias interindividuales, de
manera que se puedan generar espacios que integren efectivamente a todos colaboradores de las
organizaciones y que logren incorporar lo diverso dentro de la actividad y la cotidianidad de ellas, lo que

construye entornos innovadores y colaborativos (De Anca & Aragén, 2018).

En general, los EO podrian entonces presentar marcos, conceptos y propuestas que permitan
incorporar y gestionar la diferencia, de manera que las personas puedan sentir que aquello que los hace
distintos no constituye un factor que las aparte o discrimine de un grupo, y que lleve a que la diversidad
no sea tipificada como buena o mala, sino como una condicién inherente de todo grupo humano, que se

debe aceptar, gestionar y, casi siempre, incentivar.

Las ideas de exclusion y discriminacién en los Eo

Los EO también se relacionan con el reconocimiento y correccidon de aquellas conductas lesivas de
la sociedad y la organizacién contra personas diferentes (inequidad y marginacion). Esto se hace visible
cuando el trato entre las personas es diferenciado, impidiendo que muchos puedan acceder con equidad
a los derechos, espacios y dindmicas del mundo social y organizacional. La exclusidn se puede entender
entonces como el rechazo que se genera por parte de las organizaciones o sus miembros hacia una
persona o un grupo, como consecuencia de su origen étnico, género, religidn, preferencias sexuales,
cultura o condicidn fisica, entre otros. En ese marco, el comportamiento y el aislamiento que se genera
estan determinados por factores como la estructura, las estrategias, la cultura, el clima organizacional,
el tipo de liderazgo y las politicas de gestién humana, entre otros. Por eso, se afirma que, cuando en una
organizacion se presentan estos comportamientos, es porque existen serios problemas dentro de ella

que deberfan ser atendidos (Gelfand et al., 2004).

Estos comportamientos se manifiestan claramente en las organizaciones, por ejemplo, en los
procesos laborales (selecciéon, promocién o evaluacién), entre otros espacios. Asi, la exclusién puede
partir, por ejemplo, de evaluaciones sin criterios objetivos (que relacionen el desempefio con la actividad
asignada) pero que si evidencian preconcepciones o estigmas frente a personas o colectivos con

caracteristicas o capacidades diferentes.



Este asunto ha sido trabajado en el marco organizacional en investigaciones como las de Hitlan y
Noel (2009) o de Pefia-Ochoa y Durdn Palacio (2016), en las que, al analizar las dindmicas
organizacionales, se encontré que el entorno laboral obstruye las interrelaciones entre los trabajadores,
dificulta el trabajo colaborativo y complejiza el intercambio de ideas, por lo que no solo se generan
procesos de exclusién, sino que también se afecta negativamente su desempefio. Aunado a esto, los
procesos de exclusidn organizacional se ven incrementados por el manejo de informacién sin sustento
tedrico en torno a diversos grupos y comunidades (muchas veces tomada de redes sociales e Internet),
lo que termina generando imaginarios errados y estereotipos que han llevado a un aumento en la
discriminacién organizacional, en razén de la orientacidn sexual, raza, género, nacionalidad, religion,
discapacidad, entre otros; todo ello ha generado un efecto negativo en los entornos laborales (Hebl et

al., 2020; Hitlan & Noel, 2009).

La oIT (2003) aclara que estos estereotipos obedecen a condicionantes histdricos, econdmicos y
sociales, y a los contextos politicos y culturales de cada nacién, lo que termina generando exclusién del
mundo del trabajo en torno a la posibilidad de acceso a dmbitos como a) la educacidn, orientacién y
formacion profesional; b) la ocupacién (ya sea por cuenta propia o como asalariado); c) los servicios de
colocacion, las organizaciones de trabajadores y empleadores, la promocion profesional, la seguridad
del empleo, la negociacion colectiva y la equidad en la remuneracion; y d) la seguridad social, los
servicios, la seguridad y salud en el trabajo, las horas de trabajo justas, los periodo de descanso, las

vacaciones y las prestaciones sociales.

La discapacidad como manifestacion de la diversidad

La discapacidad aparece como un aspecto que diferencia a un ser humano de otro y, por tanto, es
una manifestacién mas de la diversidad, que no suele ser aceptada ni integrada a la vida social, politica,
cultural, econémica, laboral ni productiva. De hecho, en el enfoque biopsicosocial, esta se reconoce

como diversidad funcional.

Este marco muestra que la discapacidad no puede ser entendida como una deficiencia (dis-
capacidad), sino como una expresién mas de la diversidad, es decir, de las multiples manifestaciones de
“lo humano”, por lo cual estas personas tampoco deberian ser demeritadas por su condicién fisica,

psicolégica, de desarrollo, etc.

En esta aproximacidn, que se enmarca en la Declaraciéon Universal de Derechos Humanos
(Organizacién de las Naciones Unidas, 1948), se afirma que las deficiencias fisica, sensorial, intelectual
o de desarrollo no suelen ser entendidas ni aceptadas, llegando a verlas incluso como indeseables, al
punto de que son usadas como criterios para juzgar que una vida tiene un valor superior a otra. A pesar

de que este enfoque se ha visto reflejado en la normativa internacional y regulaciones nacionales, atn



no logra verse plasmado realmente en un trato digno a las Psb (Solcom, 2010), por lo que esto termina

generandoles marginacién e injusticia en todos los dmbitos, incluyendo el organizacional.

La discapacidad como medio de exclusidn en las organizaciones

Dentro de las formas de exclusién organizacional se encuentra también la que se deriva de la
condicién de discapacidad de los seres humanos. Trabajos como el de Bonaccio et al. (2020) muestran
que la condicién de una psD se ha constituido en un medio de exclusion en las organizaciones y se usa
como una excusa de los empleadores para no vincularlas. De esa manera, el actual contexto laboral ha
ocasionado que gran parte de las PSD no puedan incorporarse efectivamente en las organizaciones o que,
cuando lo hacen, no puedan integrarse realmente (entre otras razones, por la precariedad del ambiente

de trabajo o por la imposibilidad existente para avanzar en su carrera).

Con base en este modelo excluyente, se aprecia cdmo la discapacidad se transforma entonces en
“minusvalia”, cuando la actitud social tiene componentes que act@ian negativamente sobre la persona
(Amengual, 1995). En el contexto laboral, estas actitudes constituyen una de las variables que afectan
el comportamiento intelectual (en este caso de los discapacitados), influyendo sobre su conducta
durante la labor, su perseverancia en el trabajo, sus pensamientos sobre si mismos (autoestima), la

posicion que adoptan frente a las tareas y su posibilidad de aprender de ellas.

Algunos trabajos plantean alternativas para lograr que las psD se integren efectivamente en las
organizaciones a partir de la generaciéon de condiciones que permitan equidad para el desarrollo de la
labor, sobre todo porque “no discriminar significa aceptar las diferencias e integrarlas a la sociedad
desarrollando condiciones que permitan participar en igualdad de condiciones” (Millas, 2005, p. 14).
Este autor manifiesta que generar condiciones adecuadas para el desarrollo del trabajo de esta poblacién
evitaria las tres formas de discriminaciéon reconocidas: i) positiva (acciones de
sobreproteccién/paternalismo que derivan en discriminacién inconsciente), ii) nociva (trato diferencial
negativo, deliberado e intencional) y iii) sistemdtica, indirecta o de impacto adverso (trato de estas

personas sin considerarla en sus particularidades y diferencias).

En suma, aunque ya existen trabajos que podrian facilitar los procesos de la integracion
organizacional de PsD, estos no siempre son tenidos en cuenta, pues en cuanto no exista un auténtico

interés en su vinculacién tampoco se van a empezar a analizar los medios para lograrlo.

Conceptualizacion general en torno a la idea de discapacidad

En un primer momento, el enfoque médico tuvo un gran impacto en el disefo y aplicacion de

politicas publicas de empleo de la psD (Myhill & Blanck, 2009), sobre todo en los ochenta, y en este la



discapacidad era entendida como una deficiencia, limitacién o insuficiencia que genera dificultades para
interrelacionarse. Esto generd que la discapacidad empezara a ser analizada como una enfermedad que
debia ser tratada y “curada” por la sociedad. Esta perspectiva de la discapacidad duré cerca de un siglo
y llevé a que la sociedad se acostumbrara a considerar a las PSD como individuos sin capacidad, lo que
imposibilito o dificulté enormemente su entrada a escenarios laborales, educativos, culturales, etc. Osa-
Edoh (2013) reconoce que los avances en las concepciones sobre discapacidad tienen un lento

desarrollo, precisamente porque necesitan cambiar todo el imaginario social.

Después de ello, se pasé al modelo social, en el que se considera que la discapacidad estd asociada
mas con aquellas barreras ambientales y sociales que limitan la autonomia individual y obstaculizan la
integracion y participacién social efectiva de las PsD que con la misma condicién biolégica (Klein et al.,
2003). En este enfoque, se asume que, si se eliminan las barreras existentes, las PsD podrian integrarse
y participar en la comunidad, por lo que centra su atencién en la sociedad y no en los individuos. Para
Gottlieb et al. (2010), esta perspectiva ha tenido muy buenos resultados en Estados Unidos, Canada y
Australia, porque ha permitido que las PsD se integren efectivamente al mundo social y que se eliminen

algunas barreras, sobre todo una de las mas importantes: los imaginarios sociales.

El tercer enfoque sobre discapacidad es el biopsicosocial, que es el aceptado actualmente por la
OMs. Este enfoque combina los modelos médico y social, al considerar que las causas de la discapacidad
son tanto biolégicas como sociales. Se considera que este modelo es mads completo, pues permiten

comprender mejor los diferentes aspectos que explican las discapacidades (Furuoka et al., 2003).
En esta perspectiva, la discapacidad puede ser entendida como

un término general que abarca las deficiencias, las limitaciones de la actividad y las restricciones de
la participacion. Las deficiencias son problemas que afectan a una estructura o funcién corporal; las
limitaciones de la actividad son dificultades para ejecutar acciones o tareas, y las restricciones de la
participacién son problemas para participar en situaciones vitales. Por consiguiente, la discapacidad
es un fendmeno complejo que refleja una interaccion entre las caracteristicas del organismo

humano y las caracteristicas de la sociedad en la que vive. (oms, 2011, p. 1)

De esta forma, la discapacidad tiene que ver muchas veces mas con el contexto mismo (por
ejemplo, con quien juzga a otro como un discapacitado) que con una condicién particular de una persona
(una real incapacidad para hacer algo). En este sentido, el Ministerio de Salud y Proteccién Social

(Minsalud, 2009) plantea lo siguiente:

La discapacidad es un concepto que evoluciona y que resulta de la interaccion entre las personas
con deficiencias y las barreras debidas a la actitud y al entorno que evitan su participacién plena y

efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con las demas. (p. 28)



Sin embargo, la idea de discapacidad normalmente se entiende como:

toda pérdida o anormalidad, permanente o temporal, de una estructura o funcién psicoldgica,
fisioldgica o anatdmica. Incluye la existencia o aparicién de una anomalia, defecto o pérdida de una
extremidad, 6rgano o estructura corporal, o un defecto en un sistema funcional o mecanismo del

cuerpo. (Asociaciéon de Ostomizados, 2015, p. 1)

Por otro lado, esta se clasifica usualmente en diferentes grados: severo, moderado o leve, lo que
se establece teniendo como base la posibilidad de “la recuperacion de las capacidades y de la
disponibilidad de apoyos o facilitaciones con que cuente la persona” (Resolucién 294, 2013, p. 12).
Finalmente, la discapacidad se entiende manifiesta en el nivel fisico (motriz, visual, auditiva, visceral),
cognitivo (mental o intelectual) y sensorial (tacto, percepcién), lo que es usado como medio para su
clasificaciéon (oms, 2001); todas estas formas de discapacidad suelen estar asociadas con sentimientos

de depresion (Mori & Caballero, 2010).

Con base en lo planteado, actualmente el concepto de discapacidad ya no se centra en los aspectos
biolégicos, sino que considera una conjuncién de factores tanto biolégicos como sociales, culturales y
ambientales, lo que permite obtener una visién mas general, integral y holistica de ella, de tal manera
que no considera solo sus caracteristicas individuales (su ser), sino también aquellos factores sociales

que posibilitan su desarrollo biopsicosocial (Ali & Blanco, 2015).

Gracias a esto, en los Gltimos afios, las politicas publicas de diversos paises han intentado reducir
el distanciamiento de las PsD al generar espacios de insercion para esta poblacién en la academia,
empleo, deporte, cultura y arte, entre otros, y han empezado a compensar su exclusién histérica. No
obstante, a pesar de que los cambios institucionales han generado espacios para la discusion y trabajo
sobre discapacidad, todavia subsisten miltiples obstaculos en la materializacién efectiva de los

derechos de estas personas (Garavito, 2014).

Regulacién normativa sobre la discapacidad

La discapacidad ha sido trabajada previamente en términos normativos, como un medio para
incentivar, impulsar, obligar y evaluar los avances de la sociedad y las organizaciones al respecto. Los
principales referentes sobre el asunto son la Convencidn Interamericana para la Eliminacién de todas
las Formas de Discriminacién contra las Personas con Discapacidad (Organizacién de los Estados
Americanos [OEA], 1969), aprobada en Colombia con la Ley 762 del 31 de Julio de 2002 y declarada
exequible por la Corte Constitucional en la Sentencia C-401 de 2003, y la Convencién sobre los
Derechos de las Personas con Discapacidad (ONU, 2008), aprobada en el pais con la Ley 1346 de 2009
y declarada exequible por la Corte en la Sentencia C-293 del 22 de abril de 2010, que establecen las

garantias legales y constitucionales que pueden evitar la discriminacién de las psD. En estas
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convenciones se les pide a los Estados que las han suscrito que disefien estrategias y mecanismos que
protejan sus derechos y dignidad, bajo los principios de libertad, equidad y solidaridad, evitando que se
impida su participaciéon plena y efectiva en la sociedad en igualdad de condiciones con los demas

miembros de la comunidad.

Otros referentes internacionales importantes sobre el tema son los siguientes: la Carta de las
Naciones Unidas (ONU, 1945); la Declaracion Universal de los Derechos Humanos (ONU, 1948); el Pacto
Internacional de Derechos Civiles y Politicos (ONU, 1966); el Pacto Internacional de Derechos
Econdémicos, Sociales y Culturales (oNuU, 1966); las Normas Uniformes sobre la Igualdad de
Oportunidades para las Personas con Discapacidad (oONu, 1993); el documento denominado Hacia una
sociedad para todos: Estrategia a largo plazo para promover la aplicacién del Programa de Accién
Mundial para los Impedidos hasta el Aflo 2000 y Afios Posteriores (ONU, 1995); los Principios para la
proteccién de los Enfermos Mentales y el Mejoramiento de la Atencidn de la Salud Mental (oNu, 1991);
el Programa de Accién Mundial para las Personas con Discapacidad (ONU, 1982); el Convenio C159 sobre
la readaptacién profesional y el empleo (personas invélidas) (01T, 1983); el Programa de Accién para el
Decenio de las Américas: Por los derechos y la dignidad de las personas con discapacidad (2006-2016)
(OEA, 2007); la Resolucién CD47.R1 denominada La discapacidad: Prevencion y rehabilitacion en el
contexto del derecho al disfrute del mas alto nivel posible de salud fisica y mental y otros derechos
relacionados (ops, 2006); y el Compromiso de Panama con las personas con discapacidad en el

continente americano (OEA, 1996).

Es importante aclarar que, en el ambito internacional, existe un buen nimero de documentos y
normas que regulan el tema en cada uno de los paises, incluyendo los latinoamericanos, y que no se
mencionan aqui por lo que implica en términos de nimero y extensién. Ademas, en Colombia se cuenta

ya con un referente normativo importante (tabla 1).
Tabla 1.

Normograma sobre discapacidad en Colombia.

Norma Determinacion

Aprueba el convenio de oIT que garantiza los derechos
Ley 82 / 1988 )
laborales de las psp en Colombia.

Articulo 13. Proteccién de personas con debilidad
Constitucion / 1991 manifiesta y sancién de los abusos o maltratos que se

cometan.




Articulo 47: Politica de prevision, rehabilitacion e
integracion social para los disminuidos fisicos,
sensoriales y psiquicos, para brindar atencién

especializada.

Articulo 54: Obligatoriedad de la formacién y
habilitacion profesional y técnica para todos y
garantiza a los minusvalidos el derecho al trabajo

acorde con sus condiciones.

Articulo 68: Erradica el analfabetismo y promueve la
educacién de personas con limitaciones fisicas o

mentales, o con capacidades excepcionales.

“Sistema de Seguridad Social Integral”: Garantiza
Ley 100 / 1993 derechos irrenunciables frente a calidad de vida

(dignidad humana) y brinda beneficios para las pPsb.

Se otorga el derecho al sufragio "acompafados” hasta
Ley 163 / 1994
el interior del cubiculo de votacién.

“Ley marco de discapacidad”: Establece mecanismos
Ley 361/ 1997
de integracion social de las personas con limitacion.

Aprueba la Convencién Interamericana para la

Eliminacién de todas las Formas de Discriminacion

Ley 762 / 2002
contra las Personas con Discapacidad, adoptada por
la OEA.

Ley 1145 / 2007 Organiza el Sistema Nacional de Discapacidad (SND).

Politica publica de teletrabajo para la poblacién
Ley 1221 / 2008
vulnerable (incluidas psp).

Aprueba la Convencién de las Personas con
Ley 1346 [ 2009
Discapacidad, adoptada por la oNu.

Ley estatutaria. Establece disposiciones para el pleno
Ley 1618 /2013
ejercicio de los derechos de las psp.
Fuente: elaboracién propia con base en Congreso de Colombia (1988, 1991, 1993, 1994, 1997, 2002,

2007, 2008, 2009, 2013).

En suma, en términos normativos, Herndndez (2015) sostiene que los cambios en la percepcion
sobre discapacidad han permitido que se reconozca a estos individuos como sujetos de derechos y que
esto ha venido siendo acompafiado por cambios juridicos que han evolucionado favorablemente. Parra-
Dussan (2010) sostiene que el texto de la ONU (2008) constituyd un paso fundamental para disminuir

la profunda desventaja social de las PSD y promover su participacién en los dambitos civil, politico,



econdmico, social y cultural, en igualdad de oportunidades. Es con esta declaracién que surge el enfoque
de derechos sobre el tema (derechos, deberes y relaciones juridicas), que armoniza el modelo médico y
social, lo que ha derivado en el proceso de “humanizaciéon” normativa de las psD (Seoane, 2011), que ha
llevado a dejar de ver estas personas como objeto de medidas asistenciales, de beneficencia o caridad,
para empezar a verlas como sujetos de derechos, con el fin de permitir la integracién y la proteccion

laboral de esta poblacién frente a la exclusién (Herndndez, 2015).

En consecuencia, normativamente ahora se percibe la discapacidad como un problema de la
sociedad y no como un inconveniente o limitante de la persona, por lo que la inclusién se ve como un

deber social.

El concepto general de discapacidad fisica

La discapacidad fisica se entiende como la disminucién o ausencia de las funciones motoras o
corporales, ya sea por razones congénitas o de nacimiento, o como consecuencia de pérdidas a lo largo
de la vida. Se considera que una persona tiene discapacidad fisica cuando padece problemas en el
aparato locomotor o las extremidades, como pueden ser pardlisis, paraplejias y tetraplejias, o cuando
presenta trastornos de coordinacién de los movimientos. En todos estos casos, el problema principal
puede estar en la incapacidad de ejercer la autonomia personal, principalmente en cuanto a la
accesibilidad (oms, 2011). Asi, se habla concretamente de deficiencias fisicas cuando se presentan
condiciones que “afectan a personas con problemas como amputaciones, malformaciones, parilisis,
pérdidas de movilidad o enfermedades crénicas, que impiden llevar una vida normal o hacen necesario

el uso de determinadas ayudas técnicas” (Asociacién de Ostomizados, 2015, p. 1).

De acuerdo con la Comunidad de Madrid (2010), la discapacidad fisica es una deficiencia de tipo

motriz o visceral, y se puede clasificar con base en el sistema fisico que se ve afectado:

e Sistema musculoesquelético (deficiencias articulares, amputaciones).
e Sistema nervioso (epilepsia, tetraplegia, paraplegia).

e Aparato respiratorio (asma, trasplante de pulmén, fibrosis quistica).
e Sistema cardiovascular (cardiopatias, arritmias).

e Sistema hematopoyético y sistema inmunitario (anemias, inmunodeficiencias no secundarias a

infeccién por ViH).
e Aparato digestivo (enfermedad del higado, incontinencia).
e Aparato genitourinario (deficiencias del rifdn, incontinencia urinaria).
e Sistema endocrino (hipertiroidismo, diabetes).

e Piel y anejos (psoriasis).



e Neoplasias (tumor). (p. 7)

Por lo tanto, la discapacidad fisica se entiende como la dificultad para participar en las actividades
propias de la vida cotidiana como consecuencia de una condicién o dificultad personal especifica para
manipular objetos o movilizarse en diferentes espacios, lugares y actividades (obstaculo bioldgico), en
interaccion con un contexto ambiental desfavorable (barreras del contexto donde se desenvuelve). Este
tipo de discapacidad es una de las mas “sufridas” (por ser muy visibles) y una de las que mayor
discriminacién genera, pues no solo implica el rechazo social, sino también la imposibilidad de

movilizarse en el entorno (Palacios, 2008).

Por esta razoén, la gravedad de la discapacidad fisica no solamente se puede ver en los aspectos
biolégicos (la condicién misma), sino también en qué tan amigable y flexible es el entorno que rodea al

discapacitado, y que puede facilitar o dificultarle el participar en la vida cotidiana.

La integracion social y la insercion [aboral como medio para reducir la exclusion por

discapacidad

Durkheim, principalmente en sus trabajos sobre la division del trabajo social y el suicidio, fue quien
incorpor6 el concepto de integracion para referirse al acto de aceptacidn, por parte de la sociedad, de
aquellos seres humanos que ella no ha protegido o favorecido y de los grupos poblacionales
minoritarios, con la intencién de que se empiece a proteger su calidad de vida y su dignidad humana.
Por su parte, la ONU (2008) define la integracion social como un proceso dindmico, enmarcado en
principios, donde todos participan en un didlogo que permita lograr y mantener las relaciones sociales.
En la actualidad, la integracién social se encuentra estrechamente relacionada con el tema de los

derechos humanos, pues su vulneracién implica ya discriminacion.

De esta manera, como consecuencia de la aplicacién del principio de “normalizacién”, en el caso
de las psb como de cualquier ser humano, la integracién social implica el derecho de ser reconocido
como “semejante” y de participar, en igualdad de condiciones, en todos los dmbitos de la sociedad, al
igual que de recibir apoyo para involucrarse en las estructuras comunes de educacién, salud, empleo,
ocio, cultura y servicios sociales. Por eso, la integracion social hace parte ya de las politicas publicas,
entendidas como aquellos marcos de actuacidn y acciones de los gobiernos, que buscan dar respuestas
a las diversas demandas de la sociedad y que implican las relaciones de poder politico en vinculo con la
institucion estatal (Lindblom, 1981), y como la utilizacién estratégica que se hace de los recursos para

solventar los problemas de la nacién (Chandler & Plano, 1988).

Dentro del tema de politica publica, bajo el enfoque del manejo social del riesgo, se han establecido
siete principios bdasicos: enfoque de derechos, solidaridad, corresponsabilidad, participacion,

descentralizacién, integralidad y concertacién (Avila et al., 2012). Dentro de este listado, los primeros
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cuatro principios son los mas relacionados con el manejo del asunto de la discapacidad y pueden
constituirse en los principales orientadores de las acciones que se puedan realizar en pro de esta

poblacién.

Dentro de las diferentes dimensiones de la integracion social se encuentra, por supuesto, la
inclusién econémica, productiva y laboral. Al respecto, Tafur (2019) recupera la idea de que la insercién
laboral requiere un proceso integral que reconozca las caracteristicas de las personas (empleabilidad) y
las oportunidades del mercado laboral (ocupabilidad), pues este proceso es el que hace viable la

estabilidad y autonomia econdmica.

Metodologia

Este trabajo se deriva de una investigacion cualitativa que reconoce que toda aproximacion esta
mediada por la interpretacién del investigador y que todo fenémeno de interés estd condicionado por
el ambito en el que se construye (Quecedo & Castafo, 2003), en la que se consideran “las propias
palabras de las personas, habladas o escritas, y la conducta observable” (p. 15) y no se pretende
universalizar los resultados, aunque puedan servir para resaltar aspectos subjetivos que pueden suponer

situaciones repetitivas.

Por ello, en esta investigacion no se estableci6 pertinente determinar una muestra representativa
del grupo poblacional por consultar (muestreo probabilistico inferencial), sino que se seleccionaron los
individuos teniendo en cuenta su pertenencia a dicho grupo, la posibilidad de acceder a ellas y su interés
en participar en la investigacion (seleccién a conveniencia). Ademas, se considera empirica, porque se
da por la experiencia del investigador que entra en contacto con la realidad estudiada, a través del
trabajo de campo, y exploratoria en cuanto pretende revisar un problema poco estudiado o cuyos
desarrollos son nulos y que, por ello, resulta de utilidad para acercarse de forma inicial a los fenémenos,
de manera que se facilite identificar variables o categorias, vinculos entre ellas y potenciales

investigaciones (Cazau, 2006).

Con base en ello, la investigacion se trabajé mediante un estudio de caso, pues se pretendia
describir y analizar una situacién particular para identificar aspectos, estructuras, formas e interacciones
especificas presentes en los participantes que estdn expuestos a un contexto especifico, en este caso
para comprender y evaluar su percepcion, experiencia y la afectacion de su comportamiento. Asi, se
buscé realizar un anilisis del fenémeno con cierto nivel de profundidad, pero evitando afectar las

actitudes y respuestas de los participantes (Yin, 2003).

En principio, en la investigacion se desarrollé una revision y sistematizacion sobre los aspectos

tedricos referidos a los EO (especificamente frente al tema de la exclusién), a la discapacidad
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(particularmente referida a la de orden fisico), y a la integracién social (concretamente a la insercién
laboral de personas con discapacidad). Los aspectos referidos a discapacidad se trabajaron también a
partir de la indagacidn y analisis de algunos referentes normativos nacionales e internacionales. Como
se observa, de todos estos referentes se tomaron las categorias tedricas de base para la construccién
del instrumento que se aplicé, en donde se incluyeron preguntas que pretendian indagar por las
categorias referidas, especialmente en cuanto se refiere a la manifestacion del fenémeno de exclusién
laboral y a las sensaciones generadas en la poblacién como consecuencia de ellas, entre otros. Asi, los
principales aspectos sobre los cuales se interpel6 a los participantes estuvieron en torno a la exclusion
percibida en torno a la condicién de discapacidad misma, a la infraestructura fisica, a la posibilidad del
trabajo independiente, a razones del vinculo entre educacién y vinculacién laboral y a sus impactos en

la autoestima.

La técnica utilizada para la recoleccién de datos fue la entrevista semiestructurada (también
cualitativa), entendida como “una conversacién que se propone con un fin determinado [...] que
presenta un mayor grado mayor de flexibilidad que las estructuradas, debido a que parten de preguntas
planeadas, que pueden ajustarse a los entrevistados” (Diaz-Bravo et al., 2012, pp. 21, 27), de manera
que se pueda incentivar a los participantes, aclarar términos y reducir las formalidades. Como parte del
desarrollo metodoldgico, debido al perfil especifico y al temor por la exclusién y la estigmatizacion, se
logré obtener respuestas completas de cinco personas que cumplieran con los criterios de discapacidad
fisica —discapacidad de miembros posteriores (Ocampo et al., 2010)—, algtin nivel educativo, formacién
técnica en conduccidn, que estuvieran buscando opciones econémico-laborales y con interés de ubicarse
laboralmente como conductores en el sITP de Bogota (especificamente en Transmilenio); sus datos de
contacto fueron obtenidos de las hojas de vida presentadas (via Internet) para optar por el cargo de
conductor en esta entidad. Estas personas se denotaron para esta investigacién como Entrevistado 1,
[...], Entrevistado 5. A pesar de su participacion, los entrevistados solicitaron que se obviaran sus datos

personales, para sentirse libres de responder frente al cuestionario.

El guion de entrevista incluyé preguntas que buscaban indagar aspectos referidos a condiciones
demogréficas (edad, género, formacion académica, etc.), elementos generales del trabajo y de inclusién
laboral (bisqueda de trabajo, inconvenientes para la vinculacién, autoempleo, etc.), aspectos referidos
a exclusién laboral —concretamente en cuanto a procesos de contratacién de conductores— (razones de
bisqueda, limitantes para la vinculacién, posibles criterios de seleccion, etc.) y percepciones referidas a
la exclusién (familiares, académicos, laborales, infraestructura, laborales, percepcion y sensaciones

sobre discriminacion), entre otros.

La empresa tomada como referente para la investigacién se selecciond por tratarse de una

organizacién de servicio, que podria implicar menores requerimientos para la ejecucion de la tarea por
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parte de las PsD y por dedicarse al beneficio publico, que se podria asumir como mas participativo y

alineado con las normas y politicas de inclusién.

La interpretacion de datos se hizo mediante la matriz de andlisis, por cuanto este instrumento
permite desarrollar dos procesos: i) sistematizar la informacién frente a los objetivos y ii) extraer los
datos mas significativos obtenidos, con el fin de aportar algunos elementos novedosos al campo de
estudio (Loiselle & Harvey, 2007). Esta herramienta permitié comparar las respuestas obtenidas de los
diferentes entrevistados en torno a las categorias y factores que se obtuvieron de la revision tedrica,
puntualmente frente al tema del fenédmeno de la exclusién, de forma que se pudieran ubicar las

percepciones que resultaran comunes para los entrevistados frente al tema.

Resultados

Los resultados se estructuran aqui de acuerdo con los temas trabajados en las entrevistas: factores
demogréficos; aspectos generales sobre la condicion de discapacidad y sus procesos laborales actuales;
la sensacién de exclusion en el mercado de trabajo (por educacién y para el autoempleo), y las barreras
(fisicas y psicoldgicas) percibidas como existentes para su vinculacién. Por cuidar la extensién del texto,
aqui se ubican solo algunas de las afirmaciones de los entrevistados que se consideraron mas
representativas. Los resultados obtenidos se van contrastando, paulatinamente, con otras

investigaciones.

Demogrdficamente, los sujetos se caracterizan como personas jovenes (22 a 40 afios), que se
consideran activas para su edad, y aseguran que sus condiciones fisicas y mentales son completamente
funcionales, a partir de lo cual reconocen que el no encontrar trabajo se explica por dos razones: el
desempleo estructural colombiano y su condicién de discapacidad. Al respecto, se observa que “el
problema realmente es que no hay trabajo, si no hay trabajo para una persona completamente sana, y
no digo que yo no lo sea; imaginese uno, que bueno tiene problemas con la movilidad sobre todo”

(Entrevistado 1, comunicacion directa, 9 de marzo de 2020).

Otro de los entrevistados manifiesta que “en la mayoria de los lugares que buscaba trabajo me
decian que no tenian un perfil que se adapte a mi condicién en particular; [...] considero que existen
muchas personas en situaciéon de discapacidad que no cuentan con un trabajo estable o al menos las

oportunidades de acceder a uno” (Entrevistado 4, comunicacién directa, 13 de marzo de 2020).

Esto mismo se encuentra en la investigacion de Salinas (2018), en la que se consultaron personas
en condicién de discapacidad en la provincia de Puno (Pert) con caracteristicas muy similares a las
consultadas en este estudio (30 a 40 afios), pues en ella se manifiesta que las condicién fisica constituye

una barrera para la contratacion, pues los empleadores pueden ver un buen nivel de capacitacién, pero



cuando indagan por los antecedentes médicos empiezan a considerar que no podrian desempeiiarse

adecuadamente.

Por otra parte, los participantes consideran que incluso entre la poblaciéon en situaciéon de
discapacidad son los hombres los que cuentan con mayores oportunidades para ser empleados, pues en
el caso de la contratacion en el siTp (Transmilenio) los mismos hombres perciben barreras de género, al
afirmar que ellos consiguen trabajo mucho mias facil que las mujeres, cuando ambos tienen
discapacidad. En este caso esto podria atribuirse al imaginario de que la labor de conductor corresponde
a un rol masculino, lo que genera una situacién atin mas compleja para ellas. Conclusiones similares se
encuentran en el trabajo de Satizabal-Reyes (2019) en donde se observa que la mayoria de aquellos que

no logran vincularse laboralmente son mujeres.

Ya en cuanto a aspectos generales laborales sobre la condiciéon de discapacidad, los consultados
consideran, en general, que incluso en este tipo de organizaciones relacionadas con el transporte
subsisten procesos de discriminacion, debido a la diferencia que genera su discapacidad. Sin embargo,
en el caso de la vinculacién a la organizacién seleccionada, resulta interesante que los consultados
tienen la plena conviccién de que podria haber mayor oportunidad de empleo en esta organizacién de
transporte que la que tienen en otras. Esto podria explicarse por la idea que se tiene de que este tipo de
organizaciones de servicio publico se encuentran alineadas con las politicas y los planes estatales, en
los que la inclusién se considera un aspecto sustancial. A pesar de esta mayor expectativa inicial, al
encontrar que su curriculum ha permanecido inmévil en los anaqueles de contratacién de la entidad,
muchos se manifiestan excluidos al corroborar que los cargos requeridos ya fueron cubiertos.
Manifiestan que el desempleo tiende a volverse perenne, pues expresan que todas las semanas entregan

hojas de vida sin obtener respuesta positiva.
A pesar de haber encontrado empleo, uno de los entrevistados manifestd lo siguiente:

Para mi todavia existen barreras para la contratacion de personas con discapacidad; por ejemplo, en
mi caso no pude encontrar un trabajo que se ajuste a mis necesidades hasta que tuve la oportunidad
de ingresar aqui. De hecho, en la mayoria de los lugares que buscaba trabajo, me decian que no
tenfan un perfil que se adapte a mi condici6n en particular; gracias a Dios pude ingresar aqui y estoy
satisfecho en mi puesto de trabajo. Ademads, aqui tengo mas posibilidades y quizas sea porque es un
trabajo con la Alcaldia y ellos deben tener unos estdndares minimos de calidad de trabajo.

(Entrevistado 4, comunicacién directa, 13 de marzo de 2020).

En el estudio de Salinas (2018), también se reconoce que este tipo de situaciones generan
prevalencia del desempleo por discapacidad y que, con ello, se perpettan los procesos de pobreza y

exclusion.



Otro hallazgo que resulta significativo, en cuanto podria explicar en buena medida las barreras
laborales para la inclusién de las psD fisica, es la relacion entre educacién y vinculacién laboral. Se
encontré que ninguno de los entrevistados realiz6 estudios de pregrado (su nivel maximo es
tecnolégico) y manifiestan que esto se ha dado porque, aunque han ingresado al sistema universitario,
las condiciones de infraestructura con la que cuentan las organizaciones educativas no se adaptan a sus
condiciones de movilidad, lo que constituye otra barrera que los ha llevado a abandonar sus estudios en
los primeros semestres. Como referente, en las entrevistas se encontraron manifestaciones como la

siguiente:

Yo la verdad no tuve la oportunidad de culminar los estudios de la universidad, porque cuando
ingresé no tenfa las condiciones para poder seguir; para mi era muy dificil llegar a la universidad,
ingresar a los salones. Si bien es cierto [que] habia oportunidades para ingresar a la universidad, las
condiciones para permanecer no eran buenas y, por ello, no pude acabar con mi carrera y eso
dificulta encontrar un empleo con buena paga. (Entrevistado 3, comunicacién directa, 12 de marzo

de 2020)

Otros se expresaban frente al tema afirmando que, aunque se pueda llegar a contar “con diferentes
oportunidades para estudiar, [...] sales a un mundo laboral con demasiadas barreras para las personas
que tenemos algun tipo de discapacidad” (Entrevistado 5, comunicacién directa, 13 de marzo de 2020).
De esta forma, un nivel bajo de educacién, generado por factores de exclusion, lleva a tener dificultades

para emplearse laboralmente, lo que genera otro dmbito de discriminacién.

Asi aparece también en la investigacion de Serrano et al. (2013), en donde se muestra que el nivel
educativo de las PsD es uno de los principales problemas para la vinculacién y que la motivacién inicial
para educarse se va perdiendo paulatinamente por el inmenso grado de adversidad que ello implica, lo

que lleva a que decidan abandonar los estudios.

Por otro lado, en cuanto a la exclusion referida a alternativas de autoempleo, los consultados
muestran que también han tratado de generar para si un empleo como independientes, pero que la
discapacidad ha sido nuevamente una limitante para acceder al apoyo de las organizaciones financieras
(crédito o capital semilla), por lo cual se hace muy dificil generar o mantener emprendimientos propios.

Esto se encuentra en las entrevistas en manifestaciones como la siguiente:

La verdad, yo queria montarme un negocio de comidas rapidas con mi esposa, pero no tuve la
oportunidad de hacerlo, porque no tenfa el dinero y fui a [un banco] pero ellos solo pidieron papeles
y luego me dijeron que no tenia capacidad para pagar el crédito [...], yo creo que porque
consideraban que por mi discapacidad no podia pagarlo, y me lo negaron. (Entrevistado 4,

comunicacioén directa, 13 de marzo de 2020)



Otros dejaron ver la problematica con afirmaciones como “Yo no tuve oportunidades laborales
después de mi accidente, por lo cual tuve que empezar a trabajar como independiente; me desempefio
como conductor de un vehiculo particular; sin embargo, no recibo ningtin tipo de ayuda” (Entrevistado
2, comunicacién directa, 11 de marzo de 2020). Por lo tanto, las formas de exclusién que parecen solo
laborales resultan ser también sociales y organizacionales, ddndose como un continuo muy

generalizado.

En las entrevistas aparecen también las barreras generadas por la infraestructura fisica tanto de los

espacios plblicos como organizacionales. Como ejemplo, uno de los entrevistados manifestaba esto:

Estoy satisfecho con mi trabajo, pero si creo que todavia existen mejoras por hacer para personas
como nosotros, porque no tenemos la posibilidad de movilizarnos como los demas y, por ello,
requerimos que se hagan modificaciones en nuestros espacios de trabajo que nos faciliten hacer

nuestro trabajo. (Entrevistado 3, comunicacién directa, 12 de marzo de 2020)

En este caso, resulta interesante que estas personas, que pretendian trabajar como conductores
de transporte publico, evidencian la restriccion que genera el propio sistema de transporte local para la
inclusiéon social y econémica, pues este no estd disefiado para las PSD ni cuenta con las condiciones
necesarias para que ellas puedan movilizarse (efectivamente y de manera digna, agil, oportuna y
cémoda), ni como pasajeros ni como conductores. Asi se observa en expresiones como “No se cuenta
con la infraestructura para una mejor movilidad para las personas en situacién de discapacidad, lo que
impide una libre movilidad” (Entrevistado 1, comunicacién directa, 9 de marzo de 2020). Todo esto
evidencia que una barrera de tipo ambiental termina convirtiéndose también en una limitante social,

econémica y laboral.

En el trabajo de Castellanos y Quintana (2019) también se muestra las dificultades generadas por
las condiciones de los espacios publicos para las psD, al igual que por las caracteristicas de los espacios
dentro de las organizaciones (por ejemplo, en cuanto a adaptaciones del puesto de trabajo). Al respecto,
la exclusion laboral de psD por razones de infraestructura puede darse también en términos
tecnolégicos, pues las TIC y la infraestructura de soporte podrian facilitar la inclusién de esta poblacién
en las organizaciones, por ejemplo, a través del teletrabajo, pero que realmente no son aprovechadas

con este fin.

Por otra parte, las personas entrevistadas expresan desconsuelo frente a las barreras psicoldgicas
manifiestas, entre otros, en el hecho de que sean sus capacidades menospreciadas. De hecho, uno de los

entrevistados argumenta lo siguiente:

Lo peor de esta situacion es ver como la gente nos mira, y saber que la contratacion que cualquier

persona la puede hacer se basa en la lastima; es decir, piensan que las personas con esta



discapacidad no podemos, no somos capaces, y eso no es cierto, a uno le gustaria que lo contraten

por las cosas que es capaz de hacer. (Entrevistado 3, comunicacién directa, 12 de marzo de 2020)

En esta situacion se puede ver que una limitante para la insercién laboral son los imaginarios que
las organizaciones y las personas tienen sobre los discapacitados, pues esto restringe su vision para el
analisis de sus capacidades y cualidades y hacen que se centren en la discapacidad (vista como una
carencia, defecto o limitacion). Esto se ve reiterado por las investigaciones de Serrano et al. (2013) y de
Galan y Portilla (2011), en las que se muestra que la mayoria de PSD se sienten discriminados en cuanto

a sus capacidades, ya sea por la idea de inhabilidad o por el sentimiento de lastima.

En este caso, se ve como la discapacidad no radica realmente en que se tenga una diferencia
atribuible a una persona (dimensidn biolégica), sino en el entorno y los imaginarios que se les otorga a
estas (dimensidn contextual). De esta forma, antes que ver sus cualidades, cualificacién y capacidades,
las organizaciones y las personas terminan tomando decisiones sobre estas personas con base en su

condicién de discapacidad fisica. Por supuesto, alli es donde se configuran los factores de exclusion.

Anilisis y discusion de resultados

La investigaciéon muestra que la discriminacién por discapacidad es una problematica mundial y
que, debido a ella, muchas de estas personas tienen una alta posibilidad de caer en situacién de pobreza.
También se muestra que una parte importante de esta problemdtica la constituyen las barreras que
existen para la insercion laboral de esta poblacién, que se establecen también como generadores de
exclusién social; dichas barreras sociales y organizacionales no les permiten a las PSD acceder a un
empleo y, por tanto, limitan sus posibilidades de generar una fuente de ingresos que les brinde una
mejor calidad de vida y que les permita lograr mayor nivel de autonomia, pues usualmente ellas tienden

a considerarse dependientes de sus familiares o cuidadores.

Al analizar las principales limitantes para la insercién laboral que se encuentran en este estudio de
caso, se puede argumentar que muchas de ellas se encuentran relacionadas con las condiciones
individuales historicas. Asi, las personas que no logran avanzar en educacién y formacién profesional
sufren mayor rechazo laboral en cuanto su nivel educativo, pues solo les permite aspirar a tareas
técnicas o procedimentales, que suelen ser las mds dificiles de desempefiar debido a su discapacidad
fisica. Un ejemplo claro se encuentra en uno de los sujetos entrevistados que manifestaba que seria mas
facil acceder a un cargo de oficina (que requiere mayor nivel de formacién, pero tareas fisicas de menor
complejidad) que a un empleo en el que se deben realizar tareas manuales o técnicas (que se asignan a
personas con menor nivel educativo, pero que requiere realizar actividad fisica compleja). Esto muestra

que el imaginario social sobre su discapacidad fisica termina siendo un condicionante para todas las



dimensiones de su vida, incluyendo su movilizacién, sus procesos formativos, el proceso de aprendizaje

de un oficio y su posterior desempefio.

Los resultados de esta investigacion guardan coherencia y corresponden con los hallazgos de
Lindsay (2011), quien muestra que un importante limitante para las PsD es su bajo nivel educativo (por
dificultades para acceder) y la idea errénea de que la carencia de un titulo universitario implica que la
PSD no es capaz de realizar tareas complejas, cuestion que reduce significativamente sus posibilidades
de encontrar puestos de trabajo que se ajusten a sus necesidades y que tengan un nivel de cualificacién

alto.

En cuanto a barreras psicoldgicas, en el mismo sentido de lo planteado previamente, los resultados
de los trabajos de Castellanos y Quintana (2019), Shier et al. (2009) y Lindsay (2011) establecen que
una de las principales limitantes para la inclusién laboral o la conservacién del empleo por parte de las
PSD son los estereotipos que todavia se mantienen en el ambito laboral acerca de sus capacidades fisicas
y cognitivas. En este sentido, las organizaciones mantienen una cultura discriminatoria y espacios
negativos para su verdadera integracion, que llevan a la renuncia, al despido o a la desvinculacién
progresiva. Para los EO, esto resulta relevante en cuanto ratifica la necesidad de seguir trabajando sobre
los temas de exclusién en las diversas organizaciones, particularmente en lo que se refiere a la condicion
de discapacidad dentro de los procesos de gestién humana; también plantea retos para lograr, a través
de ellos, la transformacion de los imaginarios colectivos y los pardmetros basicos de la cultura
organizacional que mantienen los diversos procesos de exclusion, haciéndolos sistematicos y

recurrentes.

En cuanto a la discapacidad fisica, se puede ver que la situacidn se asemeja a la de cualquier otra
discapacidad, exceptuando la paraplejia, que se torna todavia mas compleja para quien la sufre. En esta
y otras investigaciones se evidencia la sensacion generalizada de desprecio que sienten estas personas
como consecuencia de su condicién fisica, que tiende a verse agravada cuando la discapacidad se
manifiesta de manera visible, y que suele generar duda sobre las capacidades propias, frustracion,

pérdida de estima personal y depresién.

Los trabajos de Herrera y Madrifidn (2016) y de Retana (2007) tienen resultados similares en
cuanto se encuentra que las concepciones e imaginarios generalizados hacen que se considere que las
PSD no tienen la capacidad de realizar las mismas funciones que las personas sin discapacidad, con lo
cual se produce un fenémeno de capacidades menospreciadas y se genera una situacién de vulnerabilidad
emocional y baja autoestima en los afectados que terminan perjudicando su desarrollo en el dmbito

personal, laboral, social y familiar.



Es menester reconocer que, aunque a nivel mundial se ha resaltado el hecho de que las PSD merecen
Llevar una vida digna (ONU, 2008), en muchos casos esta no se hace realmente posible, sobre todo por
las condiciones contextuales y de infraestructura fisica que se evocan en el entorno; de hecho, al respecto
existe un problema aliin mayor que estd asociado con la pérdida de autonomia. En este sentido, la
discapacidad misma de la persona (sobre todo la fisica) y la carencia de una infraestructura adecuada en
el entorno social y organizacional hacen que ella necesite constantemente de otros para poder

movilizarse y lograr desarrollar incluso sus actividades basicas y cotidianas.

Adicionalmente, los estudios de Bonaccio et al. (2020) muestran un escenario similar en los
espacios organizacionales actuales, en los que todavia existen muchas barreras de infraestructura para
la poblacién con discapacidad. Por eso, si se logra trabajar en el mejoramiento de este aspecto, se
pueden estar generando grandes avances para lograr una exitosa inclusion de esta poblacion en los
ambientes laborales. Por lo tanto, se requiere de un mayor compromiso por parte de quienes se encargan
de la gestion de personas (organizaciones) y de los generadores de politica publica (territorios) para
acondicionar los espacios, de manera que permitan la insercién de las personas con discapacidad en el
ambiente social y de trabajo, porque no solo basta con la creacién de escenarios de inclusién laboral,
sino que se requiere que estos cuenten con las condiciones necesarias para asegurar unos minimos de
calidad y bienestar para estos trabajadores. Esto resulta relevante para el campo de los EO si se considera
el propésito transformador que ellos tienen en funcién de una humanizacién del trabajo y la adecuacién

de las organizaciones como espacios para el desarrollo vital de los seres humanos que las conforman.

Se hace evidente que existe un largo camino por recorrer si se desea realmente construir y
desarrollar un ambiente laboral inclusivo, que sea respetuoso de los derechos humanos y la dignidad de
todas las personas, incluidas aquellas con discapacidad. Por otro lado, se requiere de una transformacién
de los imaginarios de las organizaciones y sus miembros que permita eliminar el desempleo estructural
existente para esta poblacion, puesto que muchos de ellos han pasado mucho tiempo sin conseguir un
trabajo estable, adecuadamente remunerado y digno. Esto no necesariamente implica que las PSD no
hayan trabajado, sino que los empleos que pueden conseguir se dan en la informalidad y sin el
cumplimiento de los criterios legales que podrian tener en otros sectores o si se reconocieran en

igualdad de condiciones con las demds personas.

Debido a todas estas deficiencias, se encuentra que las PsD, ademas de asumir los retos diarios que
tendria cualquier otra persona, deben buscar las formas de superar todas las dificultades de
infraestructura existentes y de “encajar” en una sociedad que los demerita constantemente. Las fallas
que se presentan en las organizaciones solo hacen mas dificil la vinculacién de las personas en situacién
de discapacidad en el ambito laboral y muchas veces parecen generar y promover, aunque sea de manera

indirecta, la violacién sistematica de los derechos humanos y el sostenimiento de diferentes formas de
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exclusién de esta poblacién (entre otros grupos diversos). Una mirada critica como la que proponen los
EO no puede pasar por alto el trato inequitativo y la discriminacién de los seres humanos en los espacios
organizacionales, sin importar las razones para que ello se presente, en este caso como consecuencia de

una discapacidad fisica.

En resumen, en el caso analizado se encuentran las siguientes limitantes para la insercién laboral:
pertenecer al género femenino, falta de educacién (el nivel educativo afecta mucho su curriculum y su
posibilidad de contratacién), falta de financiacién a emprendimientos, condiciones de infraestructura
fisica (que derivan en problemas sociales y organizacionales sistémicos que no han logrado generar
espacios inclusivos), imaginarios sociales (son catalogados como poco productivos solo por su condicién
fisica), baja autoestima (autoexclusién del mercado del trabajo por discriminacién), entre otros.
También se observa que las barreras para la insercién laboral se asocian, devienen y se extrapolan en
barreras econémicas, sociales y culturales, entre otras, que hacen ain mas dificil la vida, dignidad,

subsistencia y posibilidades de las PsD.

Reflexiones finales

A partir de los resultados sefialados, es posible establecer que son bastante comunes los procesos
de exclusién de psD, de acuerdo con lo expuesto por los propios afectados, y que estos determinan tanto
sus condiciones laborales como sus demas dimensiones de vida. Estos hallazgos se asemejan con los
encontrados por Casas (2013), quien muestra que un problema esencial es la falta de sentido social de
las personas que se encargan de la promocién de empleos, de las organizaciones y de la sociedad en
general, pues todos ellos crean espacios e imaginarios de discriminacién que se terminan extrapolando
a los demas entornos. Las investigaciones convergen en cuanto al hecho de que, a pesar de las diferentes
campafas para crear conciencia social y organizacional con respecto al tema, todavia se sigue

considerando a las PsD como anormales, enfermos, incapaces, etc.

Otra problemaética es la invisibilizaciéon social de la PsD, que ha sido constatada en la investigacion,
y que esta presente también en Forcada (2015). Esta invisibilizacién se puede encontrar en aspectos
como la inexistencia de datos precisos sobre la cantidad de PsD, sobre todo fisica, que estan optando
por un trabajo o que requieren de bienes y servicios diferenciados, entre otra informacién. Para el caso
colombiano, y especificamente bogotano, esto constituye un gran problema, pues el Estado no puede
generar politicas publicas efectivas, hacer exigencias de contratacion para las organizaciones (publicas
y privadas) ni evaluar los resultados, pues no existe informacién que pueda servirle de soporte. Por esta
razén, las personas con discapacidad se ven afectadas por condiciones laborales, educativas y

estructurales que se derivan también de serias deficiencias tanto en la generacién, promocién y



seguimiento de politicas estatales, como en los anilisis que se hacen respecto de sus necesidades para

que puedan ser concretadas apropiadamente en el entorno social y organizacional.

Incluso, en el trabajo de Garcia et al. (2017), se plantea que las politicas internas y estatales tienen
poco efecto en revertir las condiciones de exclusién del mercado laboral de las PsD pues, aunque la

legislacion promueve un cambio, existen muchos factores que impiden su materializacion.

Por otra parte, Pérez-Castro (2016) y Paz-Maldonado (2020) muestran que, aldn cuando las
instituciones de educacién superior (IES) se encuentran obligadas a prestar el servicio para las PSDy a
desarrollar procesos de mejora orientadas hacia ellas, realmente los cambios no resultan ser
sustanciales y se mantienen los obstaculos, que parten incluso de la situacién basica de infraestructura.
Lo mismo ocurre con las organizaciones, pues la mayoria de los entrevistados reconocen que existe una
gran dificultad para ajustarse al dmbito organizacional, ya que la cantidad de tiempo que gastan en
desplazamientos y la imposibilidad de estar fisicamente a la par de otras personas terminan generando
también barreras psicoldgicas que les impiden avanzar en su formacién profesional y su desempeiio

laboral.

Es preocupante mencionar que, a pesar de los avances en inclusidn que ha presentado la ciudad de
Bogota a través de los afios, alin hoy se encuentra que las pPsD tienen problemas sustanciales para
acceder al servicio de transporte pulblico y movilizarse en los espacios de la ciudad, lo que trae consigo
complicaciones para el desempefio de sus actividades personales, afectando también su desempeiio
laboral, pues el desplazamiento mismo constituye una problematica mas alld de lo imaginado y se
establece como todo un reto. Esta situacion afecta a todas las PsD, sobre todo fisica, porque ellos no
tienen la capacidad de movilizarse libremente y, por ello, necesitan de una infraestructura especial que

les permita tener un mayor rango de accién (Del Libano et al., 2004).

Por lo tanto, las organizaciones también se enfrentan a grandes retos en cuanto se refiere a la
adaptacioén de sus entornos laborales. Este reto es alin mayor para las organizaciones colombianas y de
la capital, porque todavia existen deficiencias serias en cuanto a infraestructura, adecuacién de los
cargos para esa poblacién y gestién de psD, de manera que no se generen comportamientos de exclusién.
En tal sentido, se requiere que las organizaciones analicen sus condiciones internas y externas para que

puedan avanzar hacia la inclusién de estos trabajadores en sus espacios de trabajo (Garcia et al., 2017).

Ahora bien, también es preciso reconocer que, aunque se generara una exigencia perentoria a las
organizaciones para la contratacién para esta poblacién, esto no necesariamente haria factible la
inclusion inmediata, tanto porque las politicas publicas sobre el tema son incipientes y poco precisas,
como porque la real vinculacién de una psp, bajo condiciones dignas y de calidad, supone algunos gastos

en adecuacién de infraestructura y de reorganizacién de funciones que estas no siempre estan
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dispuestas a asumir. Por ello, la inclusién laboral de psD depende de la voluntad y conviccién de las
organizaciones, de forma que las acciones que se desarrollen partan de la voluntariedad dentro de sus

practicas de responsabilidad social (Sanabria, 2009).

A esto se suma la desmotivacién de la poblacién para buscar empleo, pues la discriminacion va
generando impactos psicolégicos (motivacionales) negativos en las PsD. En las entrevistas se encontrd
que las personas tienen un gran entusiasmo inicial por vincularse laboralmente, pero en cuanto el
tiempo de busqueda se extiende por largos periodos y se enfrentan con las barreras mencionadas

pierden el interés en buscar. Esto va generando que el desempleo en esta poblacién se torne estructural.

De este modo, la dificultad multifactorial para la vinculacién laboral termina generando
condiciones de vida realmente dificiles para esta poblacién, pues es bastante probable que tiendan a
presentar problemas de pobreza y dependencia (fisica, psicoldgica y econémica), por lo que esto termina
en el terreno de las politicas publicas. Esta dificil situacién dista mucho de las buenas experiencias que
se han obtenido en naciones como Canadd, Australia y Reino Unido, en donde se ha logrado mayor
profundidad en las politicas de inclusién laboral para las psD, lo cual ha generado una reduccién notable

de sus indices de dependencia (Bellemare et al., 2018).

Acudiendo a la visién ontolégica planteada por los EO, se comprende que las barreras para la
insercion laboral de las psD parten del entorno social y conductual de los actores involucrados. En tal
sentido, se consideran asuntos sustanciales para su inclusién organizacional la conducta, los gestos
sociales y las posturas de los actores con respecto a la condicién fisica de este grupo poblacional. De
esta forma, la problematica expuesta expone tanto la dimensidn subjetiva como la material, puesto que
las concepciones sociales y organizacionales que se tienen sobre las personas en situacion de
discapacidad van generando cambios estructurales en el interior que se van haciendo recurrentes y

permanentes, y que se terminan concretando en procesos de exclusion.

Ya en el plano epistemolégico, se plantea la necesidad de que los EO promuevan el desarrollo de
investigaciones en torno a las practicas organizacionales, que permitan evidenciar y denunciar los
procesos sistemdticos y sistémicos de exclusiéon que se generan sobre los individuos en condicién
diversa, en este caso, de psD fisica. Si se parte del supuesto de que los EO promueven también la solucién
de las problemdticas que se encuentran en el entorno organizacional y social, se reconoce la necesidad
de aportar a la reconstrucciéon de la sociedad partiendo de los sistemas organizacionales que lo

componen: educativo, productivo, financiero, de movilizacién, etc.

Finalmente, en el plano metodolégico, los EO requieren avanzar en el trabajo con estas
metodologias de corte comprensivo y cualitativo, que permitan profundizar en la comprension de los

fendmenos de discriminacién y de supresion de la diversidad, a pesar de que ello implique sacrificar

BB



niveles de generalizacién de los resultados en funcién del acercamiento directo y humano a los

participantes que sufren este tipo de situaciones, experiencias y fenémenos.

Se observa que alin es bastante extenso el camino que tienen por delante los EO para entender este
fendmeno y contribuir con la reduccién y eliminacién de las barreras fisicas, sociales, psicolégicas, etc.,
para la insercién laboral de la psD fisica. Sin embargo, esto puede resultarles retador y de su mayor
interés, sobre todo porque, a pesar de las politicas y estrategias gubernamentales que se han venido
disefando, realmente en la organizaciones persiste una imagen negativa de estas personas, haciéndolas

parecer enfermas, poco productivas, intiles o, en los peores casos, inexistentes (invisibles).

En suma, aunque la diversidad parece ya estar contemplada como un tema de estudio dentro de
los EO, se considera que esta alin no se constituye en una problemdtica sustancial en ellos, por lo que se
debe trabajar mucho mas al respecto. Asimismo, se necesita seguir avanzando en la consecucién de
evidencia empirica que muestre los limitantes experimentados por aquellas poblaciones que presentan

diferencias frente al estandar catalogado como “normal”, como es el caso de la psD.

Declaracion de conflicto de interés

Los autores no manifiestan conflictos de intereses institucionales ni personales.

Referencias bibliograficas

Al Ariss, A., & Sidani, Y. M. (2016). Understanding religious diversity: Implications from Lebanon and
France. Cross Cultural and Strategic Management, 23(3), 467-480.

Ali, S., & Blanco, A. (2015). Discapacidad intelectual, evolucién social del concepto. Revista Facultad de
Odontologia, 8(1), 39-41.
Amengual, C. (1995). Barreras fisicas. Discapacidad Visual Hoy, 1, 42-46.

Anteby, M., & Anderson, C. (2014). The shifting landscape of LGBT organizational research. Research in
Organizational Behavior, 34, 3-25.
Asociacién de Ostomizados. (2015). Conceptos de deficiencia, discapacidad y minusvalia. Consultado

noviembre 24, 2019, en

Avila, C. L., Gil, L. M., L6pez, A., & Vélez, C. (2012). Politicas publicas y discapacidad: participacién y
ejercicio de derechos. Investigaciones Andina, 14(24), 457-475.

CcC


http://dx.doi.org/10.30972/rfo.811631
https://doi.org/10.1016/j.riob.2014.08.001
http://www.asociaciondeostomizados.com/pdf/documentos/diferencia-y-minusvalia.pdf
http://www.asociaciondeostomizados.com/pdf/documentos/diferencia-y-minusvalia.pdf
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0124-81462012000100008&lng=en&tlng=es
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0124-81462012000100008&lng=en&tlng=es

Bellemare, C., Gousss, M., Lacroix, G., & Marchand, S. (2018). Physical disability and labor market

discrimination: Evidence from a field experiment [Documento de trabajo 6986 de CESifo]. Cirpee.

Bonaccio, S., Connelly, C. E., Gellatly, I. R., Jetha, A., & Martin Ginis, K. A. (2020). The participation of
people with disabilities in the workplace across the employment cycle: Employer concerns and

research evidence. Journal of Business and Psychology, 35(2), 135-158.

Botero, M. C. (2016). Prdcticas de inclusién laboral de personas en condicion de discapacidad en el contexto
laboral de empresas privadas de la cuidad de Bogotd [Tesis de pregrado, Universidad Externado de

Colombial. Biblioteca Universidad Externado de Colombia.

Casas, C. P. (2013). Discriminacién en la vinculacién laboral de las personas con discapacidad motora
[Trabajo final de especializacién]. Universidad Militar Nueva Granada.

Castellanos, A. M., & Quintana, P. A. (2019). La inclusion laboral de personas en condicién de
discapacidad. Espirales, E1, 76-86.

Cazau, P. (2006). Introduccién a la investigacion en ciencias sociales. Rundinuskin.

Cendrero, L. A. (2017). La discapacidad como factor de discriminacién en el dmbito laboral [Tesis doctoral,

Universidad Complutense de Madrid]. E-Prints Complutense.

Chandler, R., & Plano, J. (1988). Public administration diccionary. ABC-CLIO.
Comunidad de Madrid. (2010). Guia para conseguir una prevencion de riesgos laborales inclusiva en las

organizaciones. N.°. 2. Concepto de discapacidad. Comunidad de Madrid; Fundacién Prevent.

Congreso de la Republica de Colombia. (1988). Ley 82 de 23 de diciembre de 1988: Por medio de la
cual se aprueba el Convenio 159 sobre la readaptacion profesional y el empleo de personas
invalidas, adoptado por la Conferencia General de la Organizacién Internacional del Trabajo en su

69a. reunidn, Ginebra, 1983.

Congreso de la Republica de Colombia. (1991). Constitucién Politica de la Republica de Colombia.

Congreso de la Republica de Colombia. (1993). Ley 100 de 23 de diciembre de 1993: Por la cual se

crea el sistema de seguridad social integral y se dictan otras disposiciones.

DD


https://doi.org/10.2139/ssrn.3175365
https://doi.org/10.1007/s10869-018-9602-5
https://bdigital.uexternado.edu.co/handle/001/344
https://doi.org/10.31876/er.v3i30.618
https://eprints.ucm.es/id/eprint/40893/
http://www.madrid.org/bvirtual/BVCM010763.pdf
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma_pdf.php?i=14931
http://wsp.presidencia.gov.co/Normativa/Documents/Constitucion-Politica-Colombia.pdf
https://www.minsalud.gov.co/sites/rid/Lists/BibliotecaDigital/RIDE/DE/DIJ/ley-100-de-1993.pdf

Congreso de la Republica de Colombia. (1994). Ley 163 de 31 de agosto de 1994: Por la cual se

expiden algunas disposiciones en materia electoral.

Congreso de la Republica de Colombia. (1997). Ley 361 de 7 de febrero de 1997: por la cual se
establecen mecanismos de integracion social de las personas con limitacién y se dictan otras
disposiciones.

Congreso de la Republica de Colombia. (2002). Ley 762 de 31 de julio de 2002: por medio de la cual
se aprueba la “Convencién interamericana para la eliminacién de todas las formas de

discriminacion contra las personas con discapacidad”.

Congreso de la Republica de Colombia. (2007). Ley 1145 de 10 de julio de 2007: por medio de la cual

se organiza el Sistema Nacional de Discapacidad y se dictan otras disposiciones.

Congreso de la Replblica de Colombia. (2008). Ley 1221 de 16 de julio de 2008: por la cual se

establecen normas para promover y regular el Teletrabajo y se dictan otras disposiciones.

Congreso de la Republica de Colombia. (2009). Ley 1346 de 31 de julio de 2009: Por medio de la cual
se aprueba la “Convencién sobre los Derechos de las personas con Discapacidad”, adoptada por la

Asamblea General de la Naciones Unidas el 13 de diciembre de 2006.

Congreso de la Republica de Colombia. (2013). Ley estatutaria 1618 de 27 de febrero de 2013: por
medio de la cual se establecen las disposiciones para garantizar el pleno ejercicio de los derechos

de las personas con discapacidad.

De Anca, C., & Aragén, S. (2018). Spanish women'’s career inhibitors: 2007-2017. Academia Revista
Latinoamericana de Administracién, 31(1), 73-90.

Del Libano, M., Garcia, M., Llorens, S., & Soria, M. S. (2004). ; Existen relaciones significativas entre
adiccién al trabajo y satisfaccion? Forum de Recerca, 9, 1-9.

Diaz, A. (2018). Un vistazo a la inclusién laboral de las personas en condicion de discapacidad en Colombia, un
tema de responsabilidad social empresarial [Tesis de posgrado, Universidad Nacional Abiertay a

Distancia (UNAD)]. Repositorio Institucional UNAD.

EE


https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma_pdf.php?i=37781
http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/ley_0361_1997.html
https://www.defensoria.gov.co/public/Normograma%202013_html/Normas/Ley_762_2002.pdf
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma_pdf.php?i=25670
http://www.desarrolloeconomico.gov.co/sites/default/files/marco-legal/Ley-1221-2008.pdf
https://www.minsalud.gov.co/sites/rid/Lists/BibliotecaDigital/RIDE/DE/DIJ/Ley%201346%20de%202009.pdf
https://www.minsalud.gov.co/sites/rid/Lists/BibliotecaDigital/RIDE/DE/DIJ/Ley%201346%20de%202009.pdf
http://wsp.presidencia.gov.co/Normativa/Leyes/Documents/2013/LEY%201618%20DEL%2027%20DE%20FEBRERO%20DE%202013.pdf
http://wsp.presidencia.gov.co/Normativa/Leyes/Documents/2013/LEY%201618%20DEL%2027%20DE%20FEBRERO%20DE%202013.pdf
https://doi.org/10.1108/ARLA-04-2017-0118
http://hdl.handle.net/10234/79388
http://hdl.handle.net/10234/79388
https://repository.unad.edu.co/bitstream/handle/10596/17977/35474597.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repository.unad.edu.co/bitstream/handle/10596/17977/35474597.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Diaz-Bravo, L., Torruco-Garcia, U., Martinez-Hernandez, M., & Varela-Ruiz, M. (2013). La entrevista,

recurso flexible y dindmico. Investigacién en Educacién Médica, 2(7), 162-167.

Forcada, R., & Cora, I. (2015). La insercidn de personas con discapacidad en el mercado laboral
privado. Invenio, 18(35), 85-104.

Furuoka, F., Lim, B., Mahmud, R., Colella, A., Varma, A., Opportunities, J., Population, S. N., Uzir, M.
Bin, Nasir, M. A. B. R. Z. B., Dr Hjh Sarimabh, I., Norshahril Abdul, H., Journal, G., Humanities, A.,
Vol, S. S., Centre, E., Uk, D., Joseph, A., Seok, C. B., Mutang, J. A,, ... Heron, R. (2003). Employment
and Career Status of People with Disabilities Osa-Edoh, G.I. PhD University of Benin, Benin City.
International Encyclopedia of Rehabilitation.

Galan, J., & Portilla, E. Y. (2011). La vinculacién laboral de las personas con discapacidad motriz leve -
parapléjicas - en el municipio de San José de Ciicuta [Tesis de pregrado, Universidad Libre]. Repositorio
Institucional Unilibre.

Garavito, D. M. (2014). La inclusién de las personas con discapacidad en el mercado laboral colombiano, una

accién conjunta [Tesis de maestria, Universidad Nacional de Colombia]. Repositorio UN.

Garcia, H., Camelo, F., & Rodriguez, L. (2017). El disefio como facilitador de la inclusién laboral de
personas en condicion de discapacidad fisica. Caso Almacenes Paraiso S.A. Encuentros, 15(2), 99-
113.

Gelfand, M. J., Nishii, L. H., Raver, J. L., & Schneider, B. (2004). Discrimination in organizations: An
organizational-level systems perspective. En R. L. Dipboye, & A. Colella, Discrimination at work: The

psychological and organizational bases (pp. 89-118). Psychology Press.

Golembiewski, R. (1995). Managing diversity in organizations. University of Alabama Press.

Gonzalez, J. D. (1998). Epistemologia de la ciencia administrativa. Administracién y Organizaciones, 1(1),
25-40.

Gonzales-Miranda, D. R. (2014). Los estudios organizacionales. Un campo de conocimiento

comprensivo para el estudio de las organizaciones. Innovar, 24(54), 43-58.

Gottlieb, A., Myhill, W., & Blanck, P. (2010). Employment of People with Disabilities. En: J. H. Stone, &

M. Blouin (Eds.), International Encyclopedia of Rehabilitation (pp. 1-9). Cirrie, University at Buffalo.

Guba, E. G., & Lincoln, Y. S. (1994). Competing paradigms in qualitative research. En N. K. Denzin, & Y.
S. Lincoln (Eds.), Handbook of qualitative research (pp. 105-117). SAGE.

FF


http://www.scielo.org.mx/pdf/iem/v2n7/v2n7a9.pdf
http://repositorio.educacionsuperior.gob.ec/bitstream/28000/1509/1/T-SENESCYT-00642.pdf
https://doi.org/10.1017/CBO9781107415324.004
https://hdl.handle.net/10901/10058
https://hdl.handle.net/10901/10058
https://repositorio.unal.edu.co/handle/unal/51854
http://dx.doi.org/10.15665/re.v15i2.663
https://doi.org/10.4324/9781410611567
https://publicaciones.xoc.uam.mx/Recurso.php
https://doi.org/10.15446/innovar.v24n54.46431
https://www.researchgate.net/publication/287241020_Employment_of_People_with_Disabilities

Hebl, M., Cheng, S. K., & Ng, L. C. (2020). Modern discrimination in organizations. Annual Review of
Organizational Psychology and Organizational Behavior, 7, 257-282.

Hernandez, M. (2015). El concepto de discapacidad: de la enfermedad al enfoque de derechos. Revista
CES Derecho, 6(2), 46-59.
Hernandez, V. (2012). Discapacidad: el recorrido para llegar al campo laboral. Licenciatura en Comunicacién

Social [Tesis de pregrado, Universidad Central de Venezuela]. Saber ucv.

Herrera, B., & Madrifidn, L. M. (2016). Tendencia de discapacidad fisica en trabajadores por amputacién en
miembro superior causada por accidente laboral en la ciudad de Santiago de Cali, en el perfodo enero 20172-

diciembre 2014 [Tesis de maestria, Universidad Libre]. Repositorio Institucional Unilibre.

Hitlan, R. T., & Noel, J. (2009). The influence of workplace exclusion and personality on
counterproductive work behaviours: An interactionist perspective. European Journal of Work and
Organizational Psychology, 18(4), 477-502.

Horbath, J. E. (2016). Contrastes regionales de la discriminacién laboral hacia los jévenes en México.

Revista Latinoamericana de Ciencias Sociales, Nifiez y Juventud, 14(2), 1273-1290.

Hornsby, J. S., Kuratko, D. F., & Zahra, S. A. (2002). Middle managers’ perception of the internal
environment for corporate entrepreneurship: Assessing a measurement scale. Journal of Business
Venturing, 17(3), 253-273.

Kabat-Farr, D., Settles, I. H., Cortina, L. M. (2020). Selective incivility: An insidious form of

discrimination in organizations. Equality, Diversity and Inclusion, 39(3), 253-260.

Klein, D., Myhill, W., Hansen, L., Asby, G., Michaelson, S., & Blanck, P. (2003). Electronic doors to
education: Study of high school website accessibility in lowa. Behavioral Sciences § the Law, 21(1),
27-49.

Lang, K., & Manove, M. (2006). Education and labor-market discrimination. [Documento de trabajo
12257 del National Bureau of Economic Research].

Lindblom, C. (1981). O processo de decisdo politica. Editora Universidade de Brasilia.

Lindsay, S. (2011). Discrimination and other barriers to employment for teens and young adults with

disabilities. Disability and Rehabilitation, 33(15-16), 1340-1350.

GG


https://doi.org/10.1146/annurev-orgpsych-012119-044948
https://doi.org/10.1146/annurev-orgpsych-012119-044948
https://revistas.ces.edu.co/index.php/derecho/article/view/3661/2441
http://saber.ucv.ve/handle/10872/2330
https://repository.unilibre.edu.co/bitstream/handle/10901/9666/Herrera_Madrinan_2016.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://doi.org/10.1080/13594320903025028
http://www.scielo.org.co/pdf/rlcs/v14n2/v14n2a27.pdf
https://doi.org/10.1016/S0883-9026(00)00059-8
https://doi.org/10.1108/EDI-09-2019-0239
https://doi.org/10.1002/bsl.521
https://doi.org/10.3386/w12257
https://doi.org/10.3109/09638288.2010.531372

Loiselle, J., & Harvey, S. (2007). La recherche développement en éducation: fondements, apports et

limites. Recherches Qualitatives, 27(1), 40-59.

Medina, C. (2012). ;Qué son los estudios organizacionales? Revista Universidad EAFIT, 43(148), 9-24.

Millas, V. (2005). Integracidn laboral de personas con discapacidad. Guia Prdctica para Empresas. Accion
RSE.

Ministerio de Salud y Proteccién Social. (2009). Discapacidad. Minsalud. Consultado diciembre 15,
2019, en

Molina Béjar, R. (2010). Educacién superior para estudiantes con discapacidad. Revista de Investigacién,
34(70), 95-115.

Mori, N., & Caballero, J. (2010). Historia natural de la depresion. Revista Peruana de Epidemiologia,
14(2), 86-90.

Myhill, W., & Blanck, P. (2009). Disability and aging: Historical and contemporary challenges.
Marquette Elder’s Advisor Law Review, 11(1), 47-80.

Nkomo, S. M., & Al Ariss, A. (2014). The historical origins of ethnic (white) privilege in US
organizations. Journal of Managerial Psychology, 29(4), 389-404.

Ocampo, M. L., Henao, L. M., & Vasquez, L. (2010). Amputacién de miembro inferior: cambios funcionales,

inmovilizacidn y actividad fisica. Universidad del Rosario.

Organizacion de las Naciones Unidas (ONU). (1945). Carta de las naciones unidas. ONU.

Organizacién de las Naciones Unidas (ONU). (1948). Declaracién Universal de los Derechos Humanos (217
A l).

Organizacién de las Naciones Unidas (ONU). (1966). Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos.

Organizacién de las Naciones Unidas (ONU). (1966). Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales
y Culturales.
Organizacion de las Naciones Unidas (ONU). (1982). Programa de Accién Mundial para las Personas con

Discapacidad.

HH


http://www.recherche-qualitative.qc.ca/documents/files/revue/edition_reguliere/numero27(1)/loiselle.pdf
http://www.recherche-qualitative.qc.ca/documents/files/revue/edition_reguliere/numero27(1)/loiselle.pdf
https://publicaciones.eafit.edu.co/index.php/revista-universidad-eafit/article/view/698
http://www.senadis.gob.cl/descarga/i/269/documento
https://www.minsalud.gov.co/proteccionsocial/Paginas/DisCAPACIDAD.aspx
https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/3427619.pdf
https://www.redalyc.org/pdf/2031/203119666002.pdf
https://doi.org/10.1108/JMP-06-2012-0178
https://doi.org/10.1108/JMP-06-2012-0178
https://www.urosario.edu.co/urosario_files/PortalUrosario/09/09ecdc88-5c0d-47d6-955f-a671bbc97c45.pdf
https://www.urosario.edu.co/urosario_files/PortalUrosario/09/09ecdc88-5c0d-47d6-955f-a671bbc97c45.pdf
https://www.un.org/es/about-us/un-charter
https://www.ohchr.org/sp/professionalinterest/pages/ccpr.aspx
https://www.ohchr.org/sp/professionalinterest/pages/cescr.aspx
https://www.un.org/development/desa/disabilities-es/programa-de-accion-mundial-para-las-personas-con-discapacidad-4.html
https://www.un.org/development/desa/disabilities-es/programa-de-accion-mundial-para-las-personas-con-discapacidad-4.html

Organizacion de las Naciones Unidas (ONU). (1991). Principios para la proteccién de los Enfermos Mentales

y el Mejoramiento de la Atencién de la Salud Mental.

Organizacién de las Naciones Unidas (ONU). (1993). Normas Uniformes sobre la Igualdad de Oportunidades

para las Personas con Discapacidad

Organizacién de las Naciones Unidas (ONU). (1995). Hacia una sociedad para todos: Estrategia a largo
plazo para promover la aplicacién del Programa de Accién Mundial para los Impedidos hasta el Afio 2000 y
Afios Posteriores.

Organizacién de las Naciones Unidas (ONU). (2008). Convencion sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad. ONU.

Organizacion de las Naciones Unidas (ONU). (2017). Los diez principios. El primer paso de la sostenibilidad

empresarial. Pacto Mundial Red Espafiola.

Organizacién de los Estados Americanos (0OEA). (1969). Convencién americana sobre derechos humanos

suscrita en la conferencia especializada interamericana sobre derechos humanos (B-32). OEA.

Organizacion de los Estados Americanos (OEA). (1996). Compromiso de Panamd con las personas con

discapacidad en el continente americano. OEA.

Organizacién de los Estados Americanos (OEA). (2007). Programa de Accidn para el Decenio de las

Américas: Por los derechos y la dignidad de las personas con discapacidad (2006-2016). OEA.

Organizacién Internacional del Trabajo (0IT). (2003). La hora de la igualdad en el trabajo [Informe global

Conferencia Internacional del Trabajo, 91.7 reunidn]. oIT.

Organizacion Internacional del Trabajo (01T). (2018). Perspectivas sociales y del empleo en el mundo 2018.
oIT.
Organizacién Internacional del Trabajo (0IT). (1983). Convenio C159 sobre la readaptacion profesional y el

empleo (personas invdlidas). OIT.


https://www.cidh.oas.org/privadas/principiosproteccionmental.htm
https://www.ohchr.org/SP/ProfessionalInterest/Pages/PersonsWithDisabilities.aspx
https://www.un.org/esa/socdev/enable/disltss0.htm
http://www.un.org/disabilities/documents/convention/convoptprot-s.pdf
http://www.oas.org/juridico/spanish/ag-res96/res-1369.htm#:%7E:text=Recomendar%20a%20los%20Estados%20miembros,general%2C%20facilidades%20para%20que%20se
http://www.oas.org/juridico/spanish/ag-res96/res-1369.htm#:%7E:text=Recomendar%20a%20los%20Estados%20miembros,general%2C%20facilidades%20para%20que%20se
http://www.oas.org/juridico/spanish/ag-res96/res-1369.htm#:%7E:text=Recomendar%20a%20los%20Estados%20miembros,general%2C%20facilidades%20para%20que%20se
https://www.oas.org/dil/esp/ag-res_2339_xxxviii-o-07_esp.pdf
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C159

Organizacion Mundial de la Salud (oms). (2001). Clasificacién Internacional del Funcionamiento, de la

Discapacidad y de la Salud. oms.

Organizacion Mundial de la Salud (oms). (2011). Informe mundial sobre la discapacidad. oms.

Organizacién Panamericana de la Salud (ops). (2006). La discapacidad: Prevencién y rehabilitacién en el
contexto del derecho al disfrute del mds alto nivel posible de salud fisica y mental y otros derechos

relacionados. ops.

Osa-Edoh, G. I. (2013). Employment and career status of people with disabilities. Review of Public
Administration and Management, 1(3), 12-23.
Palacios, A. (2008). EL modelo social de la discapacidad: origenes, caracterizacién y plasmacién en la

Convencidn Internacional sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad. Grupo editorial CINCA.

Parra-Dussan, C. (2010). Convencidn sobre los derechos de las personas con discapacidad:
antecedentes y sus nuevos enfoques. International Law: Revista Colombiana de Derecho Internacional,
16, 347-380.

Paz-Maldonado, E. (2020). Inclusién educativa del alumnado en situacién de discapacidad en la

educacién superior: una revisidn sistematica. Teoria de la Educacién, 32(1), 123-146.

Pefia-Ochoa, M., & Durdn Palacio, N. M. (2016). Justicia organizacional, desempefio laboral y

discapacidad. Revista Colombiana de Ciencias Sociales, 7(1), 201-222.

Pérez, A., & Guzman, M. (2015). Los estudios organizacionales como programa de investigacion. Cinta
de Moebio, 53, 104-123.
Pérez-Castro, J. (2016). La inclusién de las personas con discapacidad en la educacion superior en

Meéxico. Sinéctica, Revista Electrénica de Educacién, 46, 1-15.

Quecedo, R., & Castaiio, C. (2003). Introduccién a la metodologia de investigacion cualitativa. Revista

de Psicodiddctica, 14, 5-40.

Resolucién 294 de 2013. (2013). “Por la cual se aprueba el Lineamiento Técnico del Programa de

Promocidn y Prevencion para la Proteccidn Integral de Nifos, Nifias y Adolescentes “Generaciones

JJ


https://discapacidadcolombia.com/index.php/component/phocadownload/category/5-publicaciones-articulos?download=31:clasificacion-internacional-del-funcionamiento-de-la-discapacidad-y-de-la-salud-cif
https://discapacidadcolombia.com/index.php/component/phocadownload/category/5-publicaciones-articulos?download=31:clasificacion-internacional-del-funcionamiento-de-la-discapacidad-y-de-la-salud-cif
https://discapacidadcolombia.com/index.php/component/phocadownload/category/5-publicaciones-articulos?download=31:clasificacion-internacional-del-funcionamiento-de-la-discapacidad-y-de-la-salud-cif
https://www.who.int/disabilities/world_report/2011/summary_es.pdf
https://iris.paho.org/bitstream/handle/10665.2/365/CD47.r1-s.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://iris.paho.org/bitstream/handle/10665.2/365/CD47.r1-s.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://www.cermi.es/sites/default/files/docs/colecciones/Elmodelosocialdediscapacidad.pdf
https://revistas.javeriana.edu.co/index.php/internationallaw/article/view/13841
http://dx.doi.org/10.14201/teri.20266
https://doi.org/10.21501/22161201.1540
https://sinectica.iteso.mx/index.php/SINECTICA/article/view/614
https://www.ehu.eus/ojs/index.php/psicodidactica/article/view/142/138

con Bienestar” y se derogan unas resoluciones”. Instituto Colombiano de Bienestar Familiar. Diario
Oficial, n.° 48.723.

Retana, J. A. (2007). La discapacidad por amputacién traumdtica y la educacién emocional [Tesis de
pregrado, Universidad de Costa Rica].

Rubio, V. (2017). Inclusién de personas en situacion de discapacidad en educacién superior, desde el
enfoque de la responsabilidad social, en un contexto de transiciones discursivas respecto del

binomio integracion/inclusion. Revista Latinoamericana de Educacién Inclusiva, 11(2), 199-216.

Salinas, C. A. (2018). Discapacidad fisica y su influencia en la insercion laboral de las personas con
discapacidad de la Asociacién de Limitados Fisicos - ALFIP, Puno 2017 [Tesis de pregrado, Universidad

Nacional del Altiplano]. Repositorio UNAP.

Sanabria, P. E. (2009). Sobre la ética en la responsabilidad social empresarial [Boletin N.° 3]. CERES;

Universidad Nacional de Colombia.

Sanabria, P. E., Castillo, C. A., & Sénchez, J. J. (2020). Anilisis de la publicacion académica sobre
estudios organizacionales en Latinoamérica (2009-2019). Revista Guillermo de Ockham, 18(2), 205-
221.

Satizdbal-Reyes, M. (2019). Condiciones de empleo de un grupo de trabajadores con discapacidad en
Cali, Colombia. Revista CS, 27, 61-88.

Seoane, J. A. (2011). ;Qué es una persona con discapacidad? Agora, 30(1). 143-161.

Serrano, C. P., Ramirez, C., Abril, J. P., Ramén, L. V., Guerra, L. Y., & Clavijo, N. B. (2013). Barreras

contextuales para la participacion de las personas con discapacidad fisica. Salud UIS, 45(1), 41-51.

Sharma, A. (2020). Exploring ethical leadership and gender discrimination at the workplace: A study in

Indian insurance sector. International Journal of Advanced Science and Technology, 29(1), 1455-1473.

Shier, M., Graham, J. R., & Jones, M. E. (2009). Barriers to employment as experienced by disabled
people: A qualitative analysis in Calgary and Regina, Canada. Disability and Society, 24(1), 63-75.

KK


http://www.ts.ucr.ac.cr/binarios/tfglic/tfg-l-2007-15.pdf
https://doi.org/10.4067/s0718-73782017000200013
http://repositorio.unap.edu.pe/bitstream/handle/UNAP/7704/Salinas_Machicao_Claudia_Alejandra.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.unap.edu.pe/bitstream/handle/UNAP/7704/Salinas_Machicao_Claudia_Alejandra.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://doi.org/http:/doi.org/10.21500/22563202.4783
https://doi.org/10.18046/recs.i27.2773
https://minerva.usc.es/xmlui/bitstream/handle/10347/7386/pg_144-163_agora30_1.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://minerva.usc.es/xmlui/bitstream/handle/10347/7386/pg_144-163_agora30_1.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.redalyc.org/pdf/3438/343833959006.pdf
http://sersc.org/journals/index.php/IJAST/article/view/3709/2549
https://doi.org/10.1080/09687590802535485

Shore, L. M., Chung-Herrera, B. G., Dean, M. A., Ehrhart, K. H., Jung, D. I., Randel, A. E., & Singh, G.
(2009). Diversity in organizations: Where are we now and where are we going? Human Resource
Management Review, 19(2), 117-133.

Simons, S. M., & Rowland, K. N. (2011). Diversity and its impact on organizational performance: The
influence of diversity constructions on expectations and outcomes. Journal of Technology
Management and Innovation, 6(3), 171-183.

Solcom. (2010). Informe Solcom 2010 - Derechos Humanos en Espafia. Asociacién Solcom.

Stang, M. F. (2011). Las personas con discapacidad en América Latina: del reconocimiento juridico a la

desigualdad real. CEPAL.

Tafur, G. (2019). Matriz de analisis sistémico y modelo de gestion para la insercién laboral en la

Universidad Catélica de Santiago de Guayaquil (Ecuador). Espacios, 40(8), 24.

Vésquez, A. (2006). La discapacidad en América Latina. En E. A. Amate, & A. J. Vasquez, Discapacidad.

Lo que todos debemos saber (pp. 9-24). Organizacién Panamericana de la Salud.

Villegas, S. O., Talledo, W. A., & Barrientos, A. (2015). Propuestas de soluciones tic emergentes para

personas con discapacidad. Sinergia e Innovacion, 3(1), 60-87.

Yin, R. K. (2003). Applications of case study research. Sage.

LL


https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2008.10.004
https://doi.org/10.4067/S0718-27242011000300013
https://www.asociacionsolcom.org/files/documentos/Informe_SOLCOM_2010.pdf
https://repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/7135/1/S1100074_es.pdf
https://revistaespacios.com/a19v40n08/19400824.html
https://iris.paho.org/bitstream/handle/10665.2/719/9275316163.pdf?sequence=1&isAllowed=y



