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Resumen

El articulo tiene como objetivo analizar el nivel de cumplimiento
de la Politica Publica de Discapacidad e Inclusiéon Social en los
procesos de contratacion laboral de las empresas de la ciudad de Cali,
a partir de las percepciones de personas con discapacidad y de
organizaciones con experiencia en intermediacion e inclusion
laboral. El marco de referencia se fundamenta en la concepcion
de la discapacidad como una construccién social, en la que las
barreras estructurales, organizacionales y culturales condicionan
la participacion plena de esta poblacion en el mercado laboral, asi
como en la nocidén de inclusion laboral entendida como un proceso
que trasciende la contratacion formal y exige ajustes razonables,
accesibilidad y transformacion de la cultura organizacional.
La investigacion se desarrolld0 mediante un enfoque mixto,
combinando técnicas cuantitativas y cualitativas. Se aplico una
encuesta estructurada a treinta y cinco personas con discapacidad
vinculadas o en proceso de vinculacion laboral a través del Instituto
Tobias Emanuel y la Asociacion de Discapacitados del Valle
(ASODISVALLE), y se realizaron entrevistas semiestructuradas

a representantes de estas dos organizaciones. EI analisis
incluyd también la revision de normativas y lineamientos
aplicables a la inclusion laboral en el contexto local.
Los resultados evidencian que, aunque existe un amplio

reconocimiento normativo de los derechos de las personas con
discapacidad, la inclusion laboral en Cali se materializa de forma
limitada. Predominan vinculos laborales informales o transitorios,
una baja proporcion de adecuaciones en los puestos de trabajo
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y la persistencia de barreras actitudinales y procedimentales
en los procesos de seleccion. Se concluye que el cumplimiento
de la politica publica sigue siendo mayoritariamente formal y que
resulta necesario fortalecer la articulaciéon entre Estado, empresas
y organizaciones sociales, asi como promover transformaciones
culturales, accesibilidad efectiva y mecanismos de seguimiento que
permitan avanzar hacia una inclusion laboral sustantiva y sostenible.

Palabras claves.: Discapacidad, Politica publica, Inclusion, Participacion,
Campo laboral, Acceso, Colombia

Abstract

The article aims to analyze the level of compliance with the Public
Policy on  Disability and  Social Inclusion in  labor  recruitment
and hiring processes among companies in the city of Cali, drawing
on the perceptions of persons with disabilities and  organizations
with  recognized experience in labor intermediation and  inclusion.
The  reference  framework is  grounded in an  understanding  of
disability as a social construct, in which structural, organizational,
and  cultural  barriers  condition the  full  participation  of  this
population in the labor market. Inclusion is therefore conceived not merely as
formal hiring, but as a broader process that requires reasonable accommodations,
accessibility, —and  sustained transformation of  organizational culture.
The study adopts a mixed-methods design that integrates quantitative
and  qualitative  techniques. @A  structured survey was  administered
to thirty-five persons with disabilities who were either employed or
seeking employment through the Instituto Tobias Emanuel and the
Asociacion de Discapacitados del Valle (ASODISVALLE). In addition,
semi-structured interviews were conducted with representatives of both
organizations. The analysis was complemented by a review of the regulatory
framework and policy guidelines governing labor inclusion at the local level.
The findings indicate that, despite broad normative recognition of the rights of
persons with disabilities, labor inclusion in Cali remains limited in practice.
Employment trajectories are largely characterized by informal or temporary
arrangements, a low prevalence of workplace accommodations, and the persistence
of attitudinal and procedural barriers in recruitment and selection processes. The
study concludes that policy compliance continues to be predominantly formal rather
than substantive. Strengthening coordination between public institutions, private
companies, and civil society organizations, alongside promoting cultural change,
effective  accessibility = measures, and robust monitoring  mechanisms,
is essential to advance toward meaningful and sustainable labor
inclusion.

Keywords: Disability; Public policy, Inclusion, Participation, Labor field, Access, Colombia



INTRODUCCION

El pensamiento de inclusion laboral de las personas con discapacidad se ha
consolidado en la actualidad como un eje fundamental en la busqueda de la
construccion de sociedades mas equitativas, diversas y democraticas. En Colombia,
los avances normativos han sido significativos, destacandose por ejemplo la Ley
Estatutaria (Ley 1618, 2013) que garantiza el pleno ejercicio de los derechos de las
personas con discapacidad, y el (Decreto 1421, 2017) que reglamenta las medidas de
inclusion y accesibilidad. En el contexto local, la ciudad de Cali ha adoptado politicas
publicas orientadas a promover la participacion social y laboral de esta poblacion,
buscando materializar los principios de igualdad de oportunidades y no discriminacion
en los diferentes sectores de la sociedad. Sin embargo, el grado real de cumplimiento
de estas disposiciones en el &mbito empresarial continta siendo un tema de anélisis y
reflexion. Este articulo tiene como propdsito evaluar la aplicacion de la Politica Pablica
de Discapacidad e Inclusion Social en las empresas de Cali, centrando su atencidon en
los procesos de contrataciéon y en los mecanismos que las organizaciones utilizan para
garantizar la inclusion laboral efectiva.

El estudio parte de la premisa de que la inclusion laboral no debe entenderse
unicamente como una obligacion legal o moral, sino como una estrategia que
promueve la equidad, la productividad y la cohesion social. Los indices de desempleo
evidencian que una parte significativa de la poblacion no cuenta con un trabajo que le
permita cubrir los gastos esenciales de su nucleo familiar, lo que restringe el acceso a
una vivienda digna, una alimentacion adecuada y una educacion de calidad. Seglin
Departamento Nacional de Planeacion (DANE, 2024) en julio de 2023 la tasa de
desempleo alcanz6 el 9,6%, cifra que refleja las dificultades estructurales del mercado
laboral. A esta problematica se suma el incremento del empleo informal, resultado de la
escasez de oportunidades laborales estables y reguladas, lo que agudiza la precarizacion
de las condiciones.

Esta situaciébn es ain mas compleja para las personas en condicion de
discapacidad, quienes enfrentan multiples barreras para su inclusion en el ambito
laboral. A pesar de la existencia de una politica publica de discapacidad e inclusién
social, la mayoria de esta poblacion encuentra serias dificultades para acceder a
oportunidades de empleo formales. Factores como la falta de adecuaciones en los entornos
laborales, los prejuicios en los procesos de seleccion y la limitada implementacion
de normativas inclusivas han perpetuado su exclusiéon del mercado de trabajo. Segin
datos (Ministerio de Salud y Proteccion social, 2020) solo para el afio 2020, mas de 1,3
millones de personas presentaban algun tipo de discapacidad en el pais, lo que representa
un 2,3% de la poblacion nacional, de las cuales indica que la discapacidad afecta en
mayor proporcion a mujeres, representando en un 51% frente al 49% de los hombres. Y
expone a Cali como una de las ciudades con mayor concentracion, aproximadamente con
55.071 personas en esta situacion.

En este contexto, el presente articulo tiene como proposito analizar el nivel
de cumplimiento de la Politica Publica de Discapacidad e Inclusion Social en los
procesos de contratacion laboral de las empresas de la ciudad de Cali. A partir
de la revision de marcos teoricos, normativos y conceptuales, y mediante el uso de
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instrumentos de recoleccion de informaciéon aplicados a empresas y trabajadores, se
pretende identificar las principales fortalezas, debilidades y oportunidades que
caracterizan la implementacion de dicha politica. Este andlisis busca, ademas,
aportar a la comprension de los factores que inciden en la brecha entre el
discurso institucional y la practica real, con el fin de generar propuestas
que contribuyan al fortalecimiento de wuna cultura organizacional inclusiva.

Finalmente, este articulo se inscribe en la linea de investigaciébn sobre
inclusion social y laboral, aportando una mirada critica y contextualizada sobre
la implementacion de politicas publicas en el ambito local. La pertinencia de este
trabajo radica en su contribucion al conocimiento de la situacion actual de las
personas con discapacidad frente al mercado laboral en Cali, ofreciendo elementos
que pueden orientar la toma de decisiones y el disefio de estrategias mas efectivas
para promover la inclusion desde una perspectiva de derechos humanos y desarrollo
sostenible.

MARCO REFERECIAL
Personas en condicion de discapacidad

El concepto de discapacidad ha experimentado una transformacion progresiva
en el ambito internacional, alejandose de interpretaciones centradas exclusivamente
en la condicién individual y avanzando hacia enfoques que reconocen el
cardcter relacional y contextual del fenomeno. En la actualidad, la discapacidad
se entiende como el resultado de la interaccion entre las personas con deficiencias
fisicas, mentales, sensoriales o intelectuales y un entorno social, econdmico,
cultural y fisico que impone barreras a su participacion plena y efectiva en la sociedad.
Este cambio conceptual responde a la necesidad de superar modelos asistencialistas
y médicos, que histéricamente redujeron la discapacidad a wuna limitacion
individual, y de adoptar marcos analiticos basados en derechos humanos, equidad
y justicia social.

Desde la perspectiva de los organismos internacionales, la discapacidad
se concibe como una condicion que no puede analizarse de manera aislada del
contexto en el que se desarrolla la vida social. La Clasificacion Internacional
del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud, promovida por Ila
Organizacion Mundial de la Salud y adoptada por la Organizacion Panamericana
delaSalud, define a las personas con discapacidad como aquellas que presentan deficiencias
a largo plazo que, al interactuar con diversas barreras del entorno, ven restringida su
participacion en igualdad de condiciones con los demds ciudadanos (Organizacion
Panamericana de la Salud & Organizacion Mundial de la Salud, 2014). Esta definicion
establece un punto de inflexion al reconocer que la exclusion no se origina exclusivamente
en la condicion funcional, sino en la ausencia de entornos accesibles, politicas inclusivas
y actitudes sociales favorables.

En consonancia con este enfoque, organismos como los Centers for Disease
Control and Prevention sefialan que la discapacidad se manifiesta cuando las
limitaciones fisicas, mentales, sensoriales o intelectuales se combinan con obstaculos
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sociales y estructurales que restringen el acceso a espacios culturales, educativos, sociales
y laborales (Centers for Disease Control and Prevention, 2020). Esta interpretacion
refuerza la idea de que las barreras actitudinales, los prejuicios y las deficiencias en
infraestructura desempefian un papel central en la configuracion de la exclusion social de
las personas con discapacidad.

En el contexto colombiano, la evolucidon conceptual de la discapacidad se
refleja en los desarrollos normativos y en la redefinicion institucional del término.
Tras la derogacion de la Resolucion 1197 de 2022, el Ministerio de Salud y Proteccion
Social establece que la discapacidad en Colombia constituye un concepto dindmico
que surge de la interaccion entre las personas con deficiencias y las barreras del entorno,
las cuales impiden su participacion plena y efectiva en la sociedad en igualdad de
condiciones con los demas ciudadanos (Ministerio de Salud y Proteccion Social, 2024).
Esta definicion oficial reafirma el transito hacia un enfoque social y de derechos, alineado
con los compromisos internacionales asumidos por el Estado colombiano.

De manera complementaria, el glosario de discapacidad del Ministerio de
Salud y Proteccion Social define la discapacidad como una deficiencia fisica,
mental o sensorial, de caricter permanente o temporal, que limita la capacidad
de ejercer actividades esenciales de la vida diaria y que puede ser causada o
agravada por el entorno econdémico y social (Ministerio de Salud y Proteccion
Social, 2020). Esta definiciéon incorpora la influencia del contexto socioecondmico
y reconoce que la exclusiéon no es un efecto inevitable de la deficiencia, sino una
consecuencia de condiciones estructurales que amplifican las desigualdades.

La convergencia entre estas definiciones permite comprender la discapacidad
como una construccidbn social que se expresa de manera diferenciada segun
las condiciones del entorno. Desde esta perspectiva, las personas en condicion
de discapacidad no constituyen un grupo homogéneo, sino una poblacion
diversa cuyas trayectorias vitales se ven condicionadas por factores como el nivel
educativo, el acceso a servicios basicos, la disponibilidad de apoyos institucionales y
la presencia de politicas publicas efectivas. Esta comprension resulta fundamental
para el analisis de la inclusion laboral, en tanto el trabajo constituye uno de los
principales mecanismos de participacion social, autonomia econdmica y
reconocimiento ciudadano.

La inclusion laboral de las personas con discapacidad ha sido objeto de creciente
atencion en la literatura académica contemporanea, particularmente en estudios que
analizan la relacion entre politicas publicas, practicas organizacionales y resultados
en el mercado de trabajo. Investigaciones recientes sostienen que la inclusion laboral no
puede reducirse a la contratacion formal, sino que implica la creacion de condiciones
estructurales que permitan la permanencia, el desarrollo profesional y el bienestar
de las personas con discapacidad en los entornos laborales (Yang et al., 2025).
Desde esta Optica, la inclusion se define como un proceso institucional sostenido que
exige ajustes razonables, accesibilidad universal y transformaciones culturales dentro de
las organizaciones.



En el ambito organizacional, la inclusion laboral se ha conceptualizado
como la capacidad de integrar de manera sostenible a personas con discapacidad
en todos los niveles de la estructura laboral, garantizando igualdad de
oportunidades, reconocimiento de capacidades y condiciones de trabajo equitativas.
Estudios cualitativos realizados en distintos contextos nacionales evidencian que
las politicas inclusivas resultan insuficientes cuando no se acompafian de
cambios en las normas informales, las practicas cotidianas y las actitudes
de los equipos de trabajo (Shamir-Baldermanin & Shalmon, 2025). Esta
evidencia refuerza la idea de que la inclusion laboral se construye tanto a
través de marcos normativos como de dinamicas culturales.

Desde una perspectiva comparada, la literatura reciente identifica barreras
recurrentes en los procesos de inclusion laboral de personas con discapacidad,
entre las cuales se destacan los prejuicios asociados a la productividad, la rigidez
de los procesos de seleccion, la falta de adecuaciones razonables y la ausencia
de métricas organizacionales que permitan evaluar resultados de inclusion
mas alla del cumplimiento legal (Suresh & Dyaram, 2025). Estos factores contribuyen
a que la inclusion se materialice de forma parcial y reproduzca
esquemas de exclusion encubierta.

El analisis de la inclusion laboral también ha incorporado enfoques basados
en capacidades y resiliencia, los cuales subrayan la necesidad de reconocer la
agencia de las personas con discapacidad y de disefiar entornos laborales que
potencien sus habilidades en lugar de centrarse en las limitaciones funcionales
(Mendy, 2025). Desde este enfoque, la inclusion se entiende como una relacion
dinamica entre el entorno organizacional y las capacidades individuales,
mediada por politicas de apoyo, liderazgo inclusivo y participacion de las
personas con discapacidad en el disefo de las intervenciones.

La evidencia empirica reciente muestra que los entornos laborales que priorizan
la accesibilidad, el acompafiamiento y la adaptacion de tareas presentan mayores tasas de
retencion y satisfaccion laboral entre las personas con discapacidad (Ishaq, 2025). Estos
hallazgos cuestionan los supuestos que asocian la inclusién con costos elevados y bajo
desempetio, y refuerzan la necesidad de replantear los modelos tradicionales de gestion
del talento humano.

En el plano de las politicas publicas, la inclusion laboral de las personas con
discapacidad se concibe como un componente central de las estrategias de desarrollo
social y econdmico. Informes y estudios regionales sefialan que la baja participacion
laboral de esta poblacion responde a una combinacion de factores estructurales, entre
los cuales se encuentran la desigualdad en el acceso a la educacion, la segmentacion del
mercado laboral y la débil implementacion de politicas activas de empleo (Fedesarrollo,
2018). Estos factores generan un efecto acumulativo que limita las oportunidades de
insercion laboral y refuerza la exclusion social.

En Colombia, las cifras oficiales evidencian la magnitud de esta problematica.
De acuerdo con la Procuraduria General de la Nacion, solo el 23,5 % de las
personas en condicion de discapacidad acceden al mercado laboral, mientras que la
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tasa de participacion laboral de la poblacion general alcanza el 66,4 % (Consultor de
Salud, 2024). Esta brecha refleja desigualdades estructurales que no pueden
explicarse unicamente por la condicion funcional, sino por la persistencia
de barreras institucionales y sociales.

El acceso limitado al sistema educativo constituye uno de los principales
factores que inciden en la exclusion laboral. Apenas 17 de cada 100 personas con
discapacidad logran acceder a la educacion formal, lo que restringe las posibilidades
de adquirir competencias laborales y reduce las oportunidades de insercion en
empleos formales (Consultor de Salud, 2024). Esta relacion entre educacion y
empleo ha sido ampliamente documentada en la literatura, que sefiala que la falta de
formaciéon constituye un obsticulo critico para la inclusion laboral
sostenible (Gray et al., 2025).

En este contexto, diversos autores han propuesto estrategias orientadas
a transformar los entornos laborales y a reorientar los procesos de seleccion y
contratacion hacia criterios basados en capacidades. Corradi Bracco y Sucarrat (2015)
destacan la importancia de generar espacios empresariales en los que el mérito,
las habilidades y los conocimientos prevalezcan sobre las limitaciones fisicas, con el
fin de garantizar procesos de seleccion mas equitativos. Este enfoque se alinea con
los principios de la Organizacion Internacional del Trabajo, que identifica la falta
de experiencia previa, la ausencia de politicas inclusivas y los mitos asociados
a la discapacidad como factores determinantes de la exclusion laboral
(Organizacion Internacional del Trabajo, 2013).

Desde una perspectiva de responsabilidad social, la inclusion laboral de
personas con discapacidad se ha analizado como un imperativo ético y un
componente de la reputacion organizacional. Ducon Salas y Cely Torres (2015)
sefalan que la exclusion laboral constituye una practica discriminatoria que
vulnera derechos fundamentales y compromete la legitimidad social de las empresas.
Este argumento ha sido retomado por manuales y guias de inclusién activa que
subrayan la necesidad de adoptar politicas organizacionales que garanticen
la participacion plena de los colaboradores con discapacidad en todos
los d&mbitos laborales (Zondek Darmstadter, 2015).

El marco normativo colombiano refuerza esta obligacion al establecer
mandatos explicitos contra la discriminacién y la violencia hacia las personas con
discapacidad en el ambito laboral. Estudios sobre legislacion laboral destacan la
relevancia de instrumentos como el Comunicado 003 de 2014 del Consejo Nacional de
Discapacidad, que rechaza cualquier forma de agresion y promueve entornos laborales
seguros e inclusivos (Ascue Bravo & Baltodano Pallais, 2008). No obstante, la persistencia
de barreras actitudinales y estructurales sugiere que la implementacion de estos mandatos
enfrenta limitaciones significativas.

La literatura internacional coincide en que la efectividad de las politicas
de inclusion laboral depende de su articulacion con mecanismos de seguimiento,
evaluacion y participacion de las personas con discapacidad en el disefio de las
intervenciones (Rey Pérez & Sanz, 2018). Desde esta perspectiva, los ajustes
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razonables y la accesibilidad no constituyen concesiones, sino obligaciones derivadas
del derecho al trabajo en condiciones de igualdad. La Convencion sobre los Derechos
de las Personas con Discapacidad establece que los Estados deben adoptar medidas para
garantizar entornos laborales inclusivos y accesibles, lo cual implica la transformacién de
practicas organizacionales y la asignacion de recursos adecuados.

En Colombia, informes recientes subrayan que el 31 % de las personas con
discapacidad no cuenta con ningun nivel educativo y que solo el 12% se encuentra
vinculado laboralmente, lo que evidencia la persistencia de brechas estructurales
en el acceso a derechos fundamentales (Ministerio de Salud y Proteccion Social,
2020; Fedesarrollo, 2018). Estas cifras refuerzan la necesidad de politicas integrales
que aborden de manera simultdnea la educacion, la formacion para el trabajo
y la inclusion laboral.

Investigaciones académicas sobre inclusion laboral en Colombia resaltan
la importancia de implementar politicas que respalden a los trabajadores con
discapacidad y favorezcan su integracion plena en la sociedad, mediante
ajustes razonables, acompafiamiento institucional y fortalecimiento de las capacidades
organizacionales (Salazar Franco & Jaramillo Méndez, 2021). Estos estudios coinciden
en sefialar que la inclusion laboral efectiva requiere superar enfoques asistencialistas y
avanzar hacia modelos basados en derechos, participacion y corresponsabilidad entre el
Estado, las empresas y la sociedad civil.

Contexto de inclusion laboral en la ciudad de Cali frente a personas en condicion de
discapacidad

La ciudad de Cali es la tercera ciudad mas grande de Colombia y a su vez
una de las mas diversas, debido a la migracion que ha tenido por las diferentes
personas que arriban provenientes de otros lugares y diferentes partes del pais
Alcaldia de. (Alcaldia de Santiago de Cali, 2024b) Cali, como capital del departamento
del valle del cauca y en alianza con la administracion municipal de la ciudad, se
han encargado de desarrollar diversas estrategias que permitan fomentar la
empleabilidad de personas con discapacidad, brindando apoyo desde espacios que
se han creado especialmente para esta labor. Espacios tales como el programa
“Empleos para la vida” impulsado por la administraciéon municipal, el cual tiene por
objetivo brindar incentivos econdmicos a las empresas que en su planta de personal

contraten personas con discapacidad no inferior al 25% de discapacidad comprobada,
(Alcaldia de Santiago de Cali, 2024)

De igual manera otra de las iniciativas importantes que se han implementado
en la ciudad de Cali para promover la inclusion laboral de personas con discapacidad
es el “Programa Prolas” el cual ha sido desarrollado por el instituto Tobias Emanuel
en conjunto con gases de occidente, quienes buscan promover la inclusion laboral de
personas con discapacidad cognitiva mediante la sensibilizacion, acompanamiento y
capacitacion tanto de empresas como de empleados, con el objetivo principal de que
estas personas no solo logren conseguir empleo, sino que también puedan desarrollarse y
prosperar en el ambito laboral. Instituto (Instituto Tobias Emanuel, 2023).



En este sentido es importante mencionar que el contexto educativo se
convierte en un factor de los mas importantes a la hora de hablar de inclusion,
pues en estos espacios se comienzan a forjar los procesos base para la
accesibilidad al mundo laboral. Al respecto autores analizan como la educacion
superior debe servir de medio para transformar las barreras estructurales, que
limitan la participacién y el acceso de esta poblacion vulnerable mediante politicas
publicas e institucionales que regulen esta necesidad. A la vez buscan subrayar “la
necesidad de reconocer la discapacidad como una construccién social que exige
ajustes razonables, reconocimiento de la diversidad y compromiso institucional”
(Mufioz Borja et al., 2018).

A las anteriores iniciativas se suma también la estrategia de inclusion
impulsada por Comfenalco delagente, con el programa “Capacidades de la Gente”
el cual ha logrado la contratacion de personas con discapacidad cognitiva en varias
empresas reconocidas del sector. Esta iniciativa se enfoca en promover y facilitar la
insercion de esta poblacion vulnerable a los diferentes espacios laborales impulsando
el potencial de estas personas y al tiempo buscando multiplicar el nimero de
ciudadanos que se puedan beneficiar con este programa, al punto de llevar
bienestar y progreso a las personas con discapacidad, pero también a sus familias,
(Comfenalco Valle Delagente, 2025).

Sin embargo, a pesar de todos estos esfuerzos reflejados en iniciativas y programas
sociales, la ciudad de Cali aun enfrenta multiples desafios cuando se refiere a inclusion
laboral de personas con discapacidad. En ese orden de ideas, para abordar el tema de
inclusion laboral de personas en condicion de discapacidad hay que tener en cuenta
algunos factores como los siguientes:

En Colombia la inclusion laboral de personas en condicion de discapacidad
se fundamenta en espacios para promover la igualdad de oportunidades en los diferentes
ambitos de la sociedad, partiendo desde el derecho a educacion de calidad que
posteriormente permita el acceso a los diferentes espacios laborales. Sin embargo, no
siempre ha sido de esta manera.

En el pais, la legislaciéon sobre inclusion de personas con discapacidad ha
evolucionado con el paso del tiempo. Una de las primeras leyes que abrio paso a la
accesibilidad de esta poblacion fue la ley 12 de 1987, la cual establece que tanto las
instituciones publicas como privadas deben implementar la readaptacion en los espacios
sociales, culturales y laborales, asi como las publicas deben brindar educacioén gratuita
de calidad y ofrecer formacion en areas propias de sus intereses. De igual manera, los
edificios tanto publicos como privados deben permitir el acceso al publico en general
y disenar infraestructura y espacios que faciliten el ingreso y el transito de cualquier
persona que tenga o no una limitacion fisica (Ley 12, 1987)

Una actualizacion de esta ley dio a conocer en el afio 1997 cuando el congreso
de la republica estableci6 mecanismos de integracion social, mediante la ley 361
de 1997 o también llamada ley de discapacidad, la cual establece una serie de
normas y criterios que permitan la accesibilidad a los diferentes espacios de la
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sociedad de todas las personas por igual. Por otra parte, esta ley aborda el tema
de la eliminacion de barreras arquitectonicas, en base a la ampliacion, construccion
y reforma de los edificios, permitiendo garantizar las condiciones minimas para
que las personas en condicién de discapacidad puedan transitar y laborar sin ningin
problema en estos espacios. de no ser asi, la ley también establece que el
incumplimiento de estas normas puede acarrear en sanciones para las organizaciones
o establecimientos (ley 361, 1997).

De igual forma, el decreto 2011 de 2017 expone la necesidad de que las empresas
garanticen la vinculacion laboral de personas con discapacidad en las entidades publicas
y al tiempo busca establecer el porcentaje de vinculacion laboral de las mismas en este
contexto. (Decreto 2011, 2017) Algunos autores al respecto de este escenario, abordan
diferentes posturas puesto que es un tema de gran alcance.

La teoria de la justicia, por ejemplo, promueve la necesidad de garantizar
que tanto las instituciones sociales como las economicas favorezcan y beneficien
a todas las personas, primordialmente a aquellos que se encuentran en situaciones
de desventajas como lo son las personas con algln tipo de discapacidad. Un fundamento
de esta teoria sostiene que la justicia social se logra a través de dos principios: la
igualdad y la diferencia (Rawls, 1979). Por lo cual la aplicacion de esta teoria en
el ambito laboral sugiere que las diferentes instituciones y las empresas deben
fomentar la implementacion de politicas que aseguren la inclusion y la
equidad para todas las personas.

Asi mismo, el modelo de discapacidad de Len Barton plantea que la
discapacidad no radica principalmente en la condicion individual que tengan las
personas, sino mas bien en todas las barreras que se encuentran en la sociedad y que
dificultan su participacion plena en la comunidad. Esta perspectiva busca realizar
una critica al modelo médico, debido a que este considera que la discapacidad es
un problema personal, el cual debe ser tratado o modificado. En este sentido el modelo
plantea laimportancia de transformar los diferentes entornos (social, cultural y econémico),
en entornos que permitan la inclusion y garanticen el cumplimiento de los derechos de las
personas que padezcan algln tipo de discapacidad, mediante la sensibilizacion colectiva
y herramientas que permitan derribar barreras que afectan la accesibilidad a todos los
espacios existentes. (Barton, 1998)

En Colombia se ha configurado, también, un gran avance en la inclusion
social, con una ley que tiene el objetivo de asegurar y garantizar los derechos de las
personas con discapacidad por medio de medidas de inclusion y eliminacion de toda forma
de discriminacion. Esta ley obliga a todas las empresas a adoptar medidas que faciliten el
acceso laboral y promueve la implementacion de los ajustes pertinentes en lo que respecta
a infraestructura y condiciones de igualdad que garanticen entornos accesibles. (Ley
Estatutaria 1618, 2013)

Una actualizacion de esta ley dio a conocer en el afio 1997 cuando el congreso
de la republica estableci6 mecanismos de integracion social, mediante la ley 361
de 1997 o también llamada ley de discapacidad, la cual establece una serie de
normas y criterios que permitan la accesibilidad a los diferentes espacios de la
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sociedad de todas las personas por igual. Por otra parte, esta ley aborda el tema
de la eliminacion de barreras arquitectonicas, en base a la ampliacion, construccion
y reforma de los edificios, permitiendo garantizar las condiciones minimas para
que las personas en condicién de discapacidad puedan transitar y laborar sin ningin
problema en estos espacios. de no ser asi, la ley también establece que el
incumplimiento de estas normas puede acarrear en sanciones para las organizaciones
o establecimientos (ley 361, 1997).

De igual forma, el decreto 2011 de 2017 expone la necesidad de que las empresas
garanticen la vinculacion laboral de personas con discapacidad en las entidades publicas
y al tiempo busca establecer el porcentaje de vinculacion laboral de las mismas en este
contexto. (Decreto 2011, 2017) Algunos autores al respecto de este escenario, abordan
diferentes posturas puesto que es un tema de gran alcance.

La teoria de la justicia, por ejemplo, promueve la necesidad de garantizar
que tanto las instituciones sociales como las economicas favorezcan y beneficien
a todas las personas, primordialmente a aquellos que se encuentran en situaciones
de desventajas como lo son las personas con algln tipo de discapacidad. Un fundamento
de esta teoria sostiene que la justicia social se logra a través de dos principios: la
igualdad y la diferencia (Rawls, 1979). Por lo cual la aplicacion de esta teoria en
el ambito laboral sugiere que las diferentes instituciones y las empresas deben
fomentar la implementacion de politicas que aseguren la inclusion y la
equidad para todas las personas.

Asi mismo, el modelo de discapacidad de Len Barton plantea que la
discapacidad no radica principalmente en la condicion individual que tengan las
personas, sino mas bien en todas las barreras que se encuentran en la sociedad y que
dificultan su participacion plena en la comunidad. Esta perspectiva busca realizar
una critica al modelo médico, debido a que este considera que la discapacidad es
un problema personal, el cual debe ser tratado o modificado. En este sentido el modelo
plantea laimportancia de transformar los diferentes entornos (social, cultural y econémico),
en entornos que permitan la inclusion y garanticen el cumplimiento de los derechos de las
personas que padezcan algln tipo de discapacidad, mediante la sensibilizacion colectiva
y herramientas que permitan derribar barreras que afectan la accesibilidad a todos los
espacios existentes. (Barton, 1998)

En Colombia se ha configurado, también, un gran avance en la inclusion
social, con una ley que tiene el objetivo de asegurar y garantizar los derechos de las
personas con discapacidad por medio de medidas de inclusion y eliminacion de toda forma
de discriminacion. Esta ley obliga a todas las empresas a adoptar medidas que faciliten el
acceso laboral y promueve la implementacion de los ajustes pertinentes en lo que respecta
a infraestructura y condiciones de igualdad que garanticen entornos accesibles. (Ley
Estatutaria 1618, 2013)

De igual manera existe en Colombia una ley que ratifica y aprueba la convencion
sobre los derechos de las personas con discapacidad, que fue adoptada por la
asamblea general de las naciones unidas el 13 de diciembre de 2006, la cual establece
como uno de los principios fundamentales la no discriminacion, la igualdad de
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oportunidades de todas las personas sin excepcion, la plena participacion en todos
los espacios, la accesibilidad y el respeto por la diferencia. Esta ley a su vez
permite orientar el cumplimiento de las politicas publicas de inclusion y
participacion en todo el territorio. (Ley 1346, 2009)

En resumen, la ciudad de Santiago de Cali ha presentado avances en los procesos
de inclusioén social durante los ultimos afios, mediante la creacion de diversas leyes como
las anteriormente mencionadas, con programas de estrategias de sensibilizacion y apoyo
y con creacion de politicas publicas de inclusion social.

Es importante abordar el tema de discapacidad partiendo de definiciones claves
que permitan dirigir la investigacion mediante la contextualizacion de la informacion a
tratar. Por lo cual, es necesario conocer la gama de conceptos sobre discapacidad.

METODOLOGIA
Tipo de estudio

La metodologia utilizada se centr6 en un enfoque cuantitativo y cualitativo,
ya que se emplearon entrevistas de cardcter abierto para determinar estrategias
pertinentes al desarrollo del trabajo. De igual manera se llevé a cabo un andlisis
de normativas aplicadas en las empresas de la ciudad de Cali con el fin de identificar
aquellas que podrian contribuir a la solucion de la problematica relacionada con
las limitaciones en la inclusién laboral en el municipio de Santiago de Cali, para
esto se tomaron dos organizaciones bases, las cuales cuentan con un reconocimiento
en la ciudad de Cali por su trayectoria en el trabajo inclusivo de nifios, jovenes,
adolescentes y adultos y que no solo promueven espacios para la participacion
activa de esta poblacion en los diferentes escenarios, sino que también propician
que la inclusidon sea una realidad mediante alianzas con otras empresas frente a la
contrataciéon laboral. dichas instituciones bases fueron la ASOCIACION DE
DISCAPACITADOS DEL VALLE (ASODISVALLE) y el INSTITUTO TOBIAS
EMANUEL.

Método de investigacion

El método utilizado en la presente investigacion fue el método inductivo, dado
que parte de la investigacion esta basada en la recoleccion, analisis y observacion
de hechos particulares ocurridos en el contexto de la problematica de
estudio, y un método deductivo, ya que usa estos andlisis y hechos particulares
para llegar objetivamente a una conclusion.

El procedimiento metodologico comprendio las siguientes etapas: (1) elaboracion y
validacion de los instrumentos; (2) aplicacion piloto para verificar claridad y pertinencia;
(3) aplicacion definitiva de encuestas y entrevistas; (4) transcripcidon, organizacion y
codificacion de los datos recolectados; y (5) analisis e interpretacion de la informacion
mediante estrategias estadisticas y tematicas.
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Tipos de fuentes de investigacion

Para la investigacion las fuentes de informacion se seleccionaron minuciosamente
con el fin de abordar el tema en cuestion de manera mas focalizada y brindar al lector la
posibilidad de conocer los diferentes enfoques en el marco de la inclusion de personas en
condicion de discapacidad en Cali.

Fuentes de informacion

Las fuentes de informacidon incluyeron material primario y secundario
seleccionado de acuerdo con los objetivos del estudio. En el componente primario
se utilizaron entrevistas semiestructuradas dirigidas a representantes de instituciones
dedicadas a la promocién de la inclusion social y a la defensa de los derechos
de las personas con discapacidad. Este instrumento combind preguntas previamente
estructuradas con otras de cardcter abierto para explorar percepciones institucionales
sobre los procesos de inclusion y los factores que condicionan su desarrollo.
También se aplico una encuesta disefiada para personas con discapacidad
pertenecientes a las asociaciones participantes, orientada a identificar su percepcion
sobre el cumplimiento y la efectividad de las politicas de inclusién y a caracterizar
sus experiencias en espacios laborales y sociales. El cuestionario incorpor6é preguntas
cerradas con el fin de obtener informacién cuantificable y comparable entre
participantes.

Las fuentes secundarias incluyeron articulos académicos sobre politicas
publicas de inclusion, documentos oficiales disponibles en bases de datos
institucionales y reportes elaborados por organizaciones y empresas vinculadas
a procesos de fortalecimiento de la participacion laboral de personas con
discapacidad. Estos materiales permitieron contextualizar los resultados y situarlos
en el marco normativo y conceptual pertinente.

Técnicas de recoleccion de informacion

La recoleccion de informacién se desarrolld6 mediante entrevistas
semiestructuradas y una encuesta estructurada, seleccionadas de acuerdo con
los objetivos del estudio. Las entrevistas se dirigieron a representantes del Instituto
Tobias Emanuel y de la Asociacion de Discapacitados del Valle (ASODISVALLE),
entidades con experiencia en procesos de inclusion laboral. Cada entrevista
se aplico con consentimiento informado, se registr6 en audio y se transcribid
de manera literal para su analisis. La guia incluyd preguntas orientadas a
identificar percepciones sobre las estrategias de inclusion, las barreras presentes en el
mercado laboral y la evaluacion de la politica publica en Cali.

La encuesta se disefid en Google Forms e incorpord preguntas cerradas y
escalas tipo Likert para examinar variables relacionadas con nivel
educativo, tipo de discapacidad, trayectoria laboral, barreras percibidas y
conocimiento de la politica publica. En los casos en los que la condiciéon del
participante lo exigio, la encuesta se aplico en formato impreso con apoyo directo
para garantizar comprension y accesibilidad. La muestra se determind por
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conveniencia en tanto constdé de las personas con discapacidad pertenecientes
a las organizaciones mencionadas. Estas organizaciones se seleccionaron por
ser las de mayor reconocimiento y nimero de personas beneficiadas. El proceso
metodolégico incluyd la validacion de instrumentos, la realizacion de una prueba
piloto, la aplicacion definitiva y el analisis mediante técnicas estadisticas y
procedimientos de codificacion tematica.

Consideraciones éticas

El estudio cumpli6 con los principios de respeto, confidencialidad y
consentimiento informado. Cada participante recibié informacion sobre los
objetivos de la investigacion, la participacion voluntaria y el tratamiento
académico de los datos. Los registros de audio, las transcripciones y las
bases de datos se almacenaron en medios digitales protegidos con el fin de
asegurar la integridad y reserva de la informacion recopilada.

Limitaciones metodologicas

Se reconoce el tamafio reducido de la muestra y la participacion
limitada de actores, lo cual restringe el alcance de la generalizacion de los resultados.
Como se menciond, se tuvo acceso a dos organizaciones de apoyo a personas
con discapacidad de la ciudad y fue a esta poblacion a la que se le aplicd el
estudio. Sin embargo, es menester mencionar que se envid invitacion de
participacion a otras organizaciones sin obtener respuesta. No obstante, la
combinacion de entrevistas y encuestas permitid obtener informacion suficiente
para analizar el cumplimiento de la politica publica de discapacidad e inclusion
laboral en la ciudad de Cali desde distintas perspectivas.

RESULTADOS

Con el fin de desarrollar cada uno de los objetivos especificos planteados
inicialmente, los cuales a su vez contribuyen con el cumplimiento del objetivo
general se presentan a continuacion el desarrollo de los resultados del
proyecto es necesario aclarar que cada objetivo se desarrolla con cada
subtitulo de segundo nivel.

Identificacion de variables que afectan la inclusion laboral en las empresas de Cali

La poblaciéon encuestada se compone de treinta y cinco personas con
discapacidad que han participado en procesos de seleccion gestionados por el
Instituto Tobias Emanuel y ASODISVALLE, o que buscan empleo a través
de estas organizaciones en empresas como Harinera del Valle, el SENA,
Colombina, Juan Valdez y El Corral. Se trata, en su gran mayoria, de personas
mayores de edad: treinta personas superan los dieciocho afios y solo cuatro se ubican por
debajo de este umbral, lo que situa el andlisis en trayectorias laborales ya iniciadas o en
fase de busqueda activa de empleo. Desde la perspectiva de género, la distribucion resulta
equilibrada, con diecisiete mujeres y dieciocho hombres, lo que permite examinar la
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inclusion laboral sin que una de las dos categorias quede relegada a una presencia marginal.

El perfil educativo de la muestra muestra una concentraciéon en niveles de
escolaridad intermedia. Quince personas reportan estudios de secundaria, ocho
formacion técnica o tecnologica, seis educacion primaria, cinco educacion universitaria
y una formacion de posgrado. Esta estructura sugiere que el sistema educativo ofrece
ciertos mecanismos de acceso para personas con discapacidad hasta el nivel medio
y técnico, pero no logra asegurar una continuidad so6lida hacia la educacion superior.
La consecuencia probable es una insercion laboral orientada a oficios operativos
y tareas de baja complejidad, con menor presencia en cargos de decision o en
ocupaciones profesionales. En términos de cumplimiento de la Politica Publica de
Discapacidad e Inclusion Social, estos datos revelan que el derecho a la educacion
y a la formacién para el trabajo se encuentra desarrollado de forma desigual,
lo que restringe las posibilidades de acceder a empleos formales con mejores
condiciones salariales y de proteccion social.

En relacion con el tipo de discapacidad, diecisiete personas se identifican con
discapacidad fisica o motora, ocho con discapacidad visual, seis con discapacidad
auditiva y cuatro con discapacidad cognitiva o psicosocial. La alta proporcion de
discapacidad fisica sugiere una mayor visibilidad de este grupo en los circuitos
de intermediacion laboral y en las convocatorias empresariales, mientras que la
presencia menor de personas con discapacidad cognitiva o psicosocial pone en
evidencia barreras especificas para este colectivo. La literatura consultada para el
marco de referencia ha sefialado que, en estos casos, los estigmas sobre autonomia,
desempefio y convivencia laboral se intensifican y limitan la apertura de vacantes y los
ajustes razonables, lo que reduce la diversidad funcional en las plantas de personal y
restringe el alcance real de la politica publica.

En cuanto a la insercion laboral, veintiuna personas manifiestan contar con
trabajo y catorce se encuentran sin empleo. Entre quienes trabajan, siete lo hacen
en empleos formales, ocho en ocupaciones informales y seis en modalidades de practica.
Estos datos muestran que el acceso al empleo no se traduce de forma automatica
en estabilidad contractual ni en proteccion de derechos; una parte importante de la
poblacién con discapacidad se ubica en espacios laborales sin garantias plenas o en
etapas transitorias de aprendizaje. Desde el punto de vista de la politica ptblica, la meta
de inclusion laboral no se limita al nimero de personas contratadas, sino al tipo de
vinculo, la continuidad en el tiempo y las condiciones de trabajo. La concentracién en
empleo informal y en practicas indica que las empresas de Cali incorporan mano de obra
con discapacidad, pero la ubican en posiciones con menor seguridad juridica y menor
posibilidad de desarrollo profesional.

La informacién sobre adecuaciones en el lugar de trabajo confirma esta lectura.
Solo doce personas afirman que su puesto se encuentra adaptado a sus
necesidades, mientras que veintitrés sefialan ausencia de ajustes en infraestructura,
herramientas o organizacion de tareas. Esto significa que cerca de dos tercios de
quienes trabajan lo hacen en entornos que no responden a los parametros de
accesibilidad definidos por la Ley 1618 de 2013 y el Decreto 2011 de 2017. El énfasis
empresarial recae en la contratacion, pero no en la transformacion del espacio fisico
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ni de los procesos internos, lo que genera una inclusion limitada que mantiene barreras
para el desempefio pleno. La contratacion sin adecuaciones suficientes reproduce
la desigualdad, traslada a la persona la carga de adaptarse a un entorno inflexible
y reduce el impacto sustantivo de la politica publica, que exige ajustes razonables
y accesibilidad universal como condicion para el ejercicio efectivo del derecho
al trabajo de las personas con discapacidad. Todo esto se confgura en una limitada
inclusion de personas con discapacidad en el mercado laboral de santiago de
Cali. (Figura 1)

Figura 1

Inclusion laboral limitada para personas con discapacrdad en Cali

Nota. Inclusion laboral limitada para personas con discapacidad

Los resultados expuestos permiten identificar una relacion directa entre las
variables empiricas observadas y los enfoques teéricos que conciben la discapacidad
como una construccién social mediada por barreras estructurales, organizacionales y
culturales. La distribucion desigual segun tipo de discapacidad confirma que la inclusion
laboral contintia operando bajo criterios implicitos de aceptabilidad funcional, en los que
la discapacidad fisica resulta mas visible y socialmente tolerada que las discapacidades
cognitivas o psicosociales. Esta configuracion reproduce jerarquias internas de inclusion
y se alinea con el modelo social de la discapacidad, que sitia el problema en el entorno y
no en la condicién individual.

De manera articulada, el nivel educativo se consolida como un factor que
condiciona las trayectorias laborales y limita el acceso a empleos formales con estabilidad
y proyeccion. La concentracion de la poblacion en niveles de escolaridad media y técnica
restringe la movilidad ocupacional y refuerza una insercion centrada en tareas operativas,
practicas o modalidades informales, lo cual resulta consistente con los planteamientos
sobre justicia distributiva que advierten que las instituciones no compensan las desventajas
previas, sino que tienden a reproducirlas mediante arreglos laborales de baja proteccion.
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Asimismo, la prevalencia de vinculos informales y transitorios pone en
evidencia que la inclusion se materializa mas como cumplimiento formal que como
transformacion sustantiva de las condiciones de trabajo. La ausencia de adecuaciones
en una proporcion significativa de los puestos confirma que la responsabilidad
de adaptacion contintia recayendo sobre la persona, lo que contradice los principios
de accesibilidad y ajustes razonables establecidos en la normativa vigente. En
este sentido, la evidencia empirica respalda los planteamientos tedricos y normativos
que sefialan que la inclusion laboral efectiva exige modificaciones en los entornos, los
procesos y las culturas organizacionales, mas alld de la mera contratacion.

Determinacion de las barreras de inclusion presentes en el contexto de la
ciudad Santiago de Cali

La encuesta aplicada permitio identificar elementos centrales en la configuracion
de las barreras de inclusion laboral presentes en Cali. La mayoria de los encuestados
afirma haber enfrentado algun tipo de discriminacion, rechazo o trato desigual debido
a su discapacidad; veintiuna personas lo expresan de manera directa, mientras un grupo
adicional prefiere no referirse al tema, decision que puede estar asociada al temor
a la estigmatizacidén, a experiencias laborales negativas o a la incertidumbre sobre
las implicaciones de reconocer estas situaciones. Esta tendencia confirma que los
avances normativos no se traducen en transformaciones plenas en las practicas
organizacionales. La experiencia cotidiana continlla atravesada por obstaculos
actitudinales que inciden en la trayectoria laboral y en la percepcion de
reconocimiento en el entorno de trabajo.

La apreciacion sobre la preparacion de las empresas para contratar personas
con discapacidad exhibe un panorama heterogéneo. Once personas consideran
que las empresas si estan preparadas, nueve afirman que no y quince se ubican
en una posicion intermedia. Este resultado indica que la inclusion no se encuentra
consolidada como practica institucional, pues la percepcion predominante
alude a experiencias que combinan avances parciales con vacios en la gestion. La
categoria “mas o menos” sugiere que, aunque algunas empresas han incorporado
lineamientos de inclusion, estos no se aplican de forma coherente ni sostenida y
dependen de decisiones aisladas mas que de politicas internas estructuradas. La
percepcion recogida en las encuestas coincide con los datos presentados sobre
la falta de adecuaciones razonables en los entornos laborales, lo cual debilita
la efectividad de la inclusion y mantiene la contratacion en un plano formal sin
garantizar las condiciones necesarias para el desempeio.

Las barreras identificadas se relacionan con los procesos de seleccion y
contratacion, donde persiste la ausencia de formacion especializada en inclusion
por parte del personal encargado. Los encuestados sefialan que estos procesos
no se ajustan a las necesidades de personas con discapacidades diversas y que
las evaluaciones, entrevistas y retroalimentaciones siguen disefidndose desde
un modelo estandar que invisibiliza diferencias cognitivas, sensoriales o psicosociales.
Este hallazgo coincide con las tendencias reportadas en los estudios sobre inclusion
laboral en Colombia, que destacan la prevalencia de procesos de seleccion rigidos que
reducen las posibilidades de acceso para quienes requieren ajustes razonables.
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Junto con estas barreras procedimentales, la infraestructura institucional
se mantiene como un factor limitante. Los encuestados mencionan que los edificios
y espacios de trabajo no siempre cuentan con rutas accesibles, apoyos visuales
o auditivos ni adecuaciones que permitan la movilidad segura y auténoma. La falta
de accesibilidad fisica y comunicativa se vincula de manera directa con la baja
proporcion de personas que afirman contar con un puesto de trabajo ajustado a sus
necesidades. La accesibilidad insuficiente restringe el desarrollo de actividades
productivas, incrementa la dependencia de terceros y reduce las posibilidades
de permanencia y promocion.

Las entrevistas institucionales, realizadas a los gestores de empleabilidad
de las dos organizaciones participantes, permiten ampliar esta interpretacion.
Desde la perspectiva del Instituto Tobias Emanuel, la formulacion de la Politica
Publica de Discapacidad ha avanzado, pero su implementacién no logra responder
a las diversidades funcionales ni a las particularidades de cada tipo de discapacidad.
La entrevistada indica que la politica careci6 de una participacion amplia de las
organizaciones especializadas y de las personas con discapacidad, lo que genero
lineamientos que no siempre reflejan las condiciones reales del entorno. A ello
se suma la insuficiencia presupuestal, que limita la ejecucion de programas,
acompanamientos y ajustes razonables. Esta interpretacion institucional coincide
con las percepciones registradas en la encuesta sobre la falta de preparacion
empresarial y las brechas entre la normativa y las practicas cotidianas.

En el analisis de las barreras actitudinales, tanto el Instituto como
ASODISVALLE senalan que estas representan el principal obstaculo. Los prejuicios
sobre las capacidades de las personas con discapacidad intelectual o psicosocial
continllan presentes y se expresan en dudas sobre su productividad, su autonomia
y su capacidad para cumplir tareas. Las barreras actitudinales moldean la cultura
organizacional y afectan no solo la seleccion, sino también la permanencia, pues
dificultan la adaptacion de los equipos de trabajo y la aceptacion plena de la diversidad
funcional. Este tipo de barrera también se refleja en el nimero de encuestados
que ha experimentado discriminacion laboral, lo que sugiere que las transformaciones
culturales atin son incipientes.

La informacién recogida en las entrevistas destaca la relevancia del
acompafiamiento institucional como medida para enfrentar estas barreras. El Instituto
Tobias Emanuel y ASODISVALLE han desarrollado estrategias de apoyo basadas
en el perfilamiento individual, el acompafiamiento en el proceso de seleccion, la
modificacion de pruebas psicotécnicas y la asistencia continua posterior a la contratacion.
Estas acciones han permitido que personas con discapacidad intelectual, cognitiva o
sensorial ingresen y permanezcan en ambientes laborales que, sin este apoyo, podrian
resultar excluyentes. El modelo de empleo con apoyo demuestra que la inclusion requiere
intervenciones especificas en cada etapa del proceso y no puede reducirse a la apertura
formal de una vacante.

Los resultados institucionales presentados por el Instituto Tobias
Emanuel confirman que, cuando existen programas formativos adaptados y

acompafiamientos sostenidos, las tasas de vinculacion laboral mejoran de forma
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significativa, incluso por encima del promedio nacional. La insercion exitosa de
personas con discapacidad en practicas y contratos laborales evidencia que la
inclusion es viable siempre que se generen condiciones reales de accesibilidad y
acompanamiento. Sin embargo, también pone de relieve que estos resultados
dependen, en gran medida, del trabajo de las organizaciones sociales y no del
cumplimiento pleno de las responsabilidades estatales.

La perspectiva aportada por ASODISVALLE complementa este analisis
al sefialar que la inclusion depende de la disposicion de las empresas para modificar
sus estructuras, flexibilizar procedimientos y reconocer la diversidad funcional
como un componente legitimo de su fuerza laboral. La entrevistada insiste en que
la accesibilidad fisica no basta si no se transforma la mentalidad empresarial y si
no se fortalecen los procesos de sensibilizacion. También destaca que las personas
con discapacidad cognitiva e intelectual siguen enfrentando las barreras mas
complejas debido a su menor acceso a certificaciones educativas y a la persistencia
de imaginarios que cuestionan su capacidad de desempefiar funciones laborales.

Los resultados de las encuestas y entrevistas convergen en mostrar que la
inclusion laboral en Cali presenta avances aislados, pero enfrenta barreras estructurales,
actitudinales y procedimentales que impiden la consolidacion de un modelo sostenible
(Figura 2). La percepcion de discriminacion, la falta de preparacion empresarial,
la infraestructura insuficiente, la rigidez de los procesos de seleccion y la dependencia
del acompafiamiento externo constituyen elementos recurrentes que afectan la
posibilidad de que las personas con discapacidad participen en condiciones
de igualdad en el mercado labora.

Figura 2

Las barreras de inclusion impactan el empleo en Cali

Nota. Barreras de inclusion en el empleo
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Estrategias de mejora que permitan a las empresas de Cali fortalecer el camplimiento
de la politica publica de discapacidad e inclusion social la inclusion

Las limitaciones identificadas en la implementacion de la Politica Publica
de Discapacidad e Inclusion Social en el contexto empresarial de Cali muestran
que los esfuerzos normativos no han logrado consolidarse como practicas
institucionales estables. La persistencia de barreras actitudinales, la insuficiencia de
acompanamiento técnico y el desconocimiento de los lineamientos legales explican la
distancia entre lo establecido por la politica y las experiencias de inclusion
laboral observadas. En este escenario, se plantean estrategias orientadas a fortalecer
la capacidad empresarial para responder a las exigencias normativas y avanzar
hacia modelos de gestion mas inclusivos.

La primera linea de accion se orienta a la transformacion de la cultura
organizacional a través de procesos sistematicos de sensibilizacion dirigidos
a directivos, mandos medios y equipos operativos. La evidencia recogida en
los testimonios institucionales muestra que las actitudes y creencias sobre la
discapacidad condicionan la apertura a la contratacion y la permanencia laboral. Por
ello, se requiere la incorporacion de espacios formativos que permitan comprender
la diversidad funcional y cuestionar los estereotipos asociados a la productividad
y la autonomia. La participacion de organizaciones con experiencia en
acompanamiento inclusivo posibilita la articulacion entre el conocimiento técnico
y las dindmicas internas de cada empresa.

Una segunda estrategia consiste en la creacion de equipos internos responsables
de la inclusion laboral, integrados por dareas como talento humano, seguridad y
salud en el trabajo y bienestar organizacional. La conformacion de estas unidades
permite planificar acciones, monitorear su cumplimiento y articular esfuerzos con
entidades publicas y organizaciones sociales. La presencia de un comité especializado
facilita la identificacion de barreras estructurales, el disefio de planes de adecuacion
y el seguimiento de los procesos de acompafiamiento, lo que contribuye a consolidar una
gestion organizacional coherente con los principios de la politica publica.

El avance hacia la accesibilidad universal constituye un eje adicional
de fortalecimiento. La informacion analizada evidencia que las adaptaciones
fisicas, tecnolodgicas y cognitivas continlan siendo limitadas, lo que afecta la
autonomia y el desempefio de las personas con discapacidad. La adecuacion de
instalaciones, la revision de documentos y plataformas digitales y la flexibilizacion
de procesos de seleccion y evaluacion permiten que el entorno laboral responda
a las necesidades de los trabajadores y reduzca barreras que afectan su permanencia.
La adopcion de ajustes razonables se inscribe en los principios de la Convencion
sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad y materializa el enfoque
de derechos en el &mbito empresarial.

Las alianzas interinstitucionales constituyen otro mecanismo relevante para
fortalecer los procesos de inclusion. Las experiencias del Instituto Tobias Emanuel,
ASODISVALLE vy otras organizaciones muestran que la intermediacion laboral,
el perfilamiento, la formacién adaptada y el acompafiamiento poscontratacion
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aumentan la sostenibilidad de los procesos de vinculacion. La participacion de estas
entidades facilita la incorporacion de practicas ajustadas a distintos tipos de discapacidad
y promueve el intercambio de saberes entre sectores productivos, lo que abre la posibilidad
de generar redes empresariales que compartan estrategias exitosas.

El fortalecimiento del talento humano encargado de los procesos de seleccion
y evaluacion se presenta como un componente indispensable. La capacitacion en
ajustes razonables, evaluacion por competencias y enfoques de diversidad permite
que los procesos de contratacion se orienten a identificar capacidades y no a reproducir
filtros que excluyen de manera indirecta. La actualizacion de perfiles y manuales de
funciones, desde criterios mas flexibles, contribuye a ampliar las posibilidades de ingreso
y a reducir las barreras que suelen afectar a personas con discapacidades
cognitivas o sensoriales.

La evaluacion periddica de las acciones implementadas permite identificar
avances y dificultades. La incorporacion de indicadores relativos a permanencia laboral,
accesibilidad, satisfaccion y formacion interna facilita la revision continua de los
procesos y fortalece los sistemas de gestion. Estos mecanismos permiten que la inclusion
se conciba como un proceso dinamico en el que las empresas ajustan sus practicas segun
los resultados obtenidos y las necesidades emergentes.

Las estrategias orientadas a incentivar la participacion del sector empresarial
representan un complemento relevante. La entrega de reconocimientos publicos, la
creacion de sellos de empresa incluyente y el fortalecimiento de beneficios tributarios
pueden motivar el compromiso empresarial y generar un entorno competitivo en torno a
la inclusion. Estas iniciativas requieren coordinacion entre el sector publico y los gremios
econdmicos para garantizar criterios claros y procesos de verificacion que legitimen los
reconocimientos otorgados.

La difusion de la politica publica se presenta como un elemento final
que atraviesa todas las estrategias anteriores. La informacion analizada muestra
que su desconocimiento limita la apropiacion empresarial y dificulta su aplicacion
en los procesos internos. La articulacion entre la administracion municipal y las
organizaciones del sector permitiria desarrollar campafas, seminarios y espacios
formativos orientados a la comprensiéon de la normativa y a su adaptacion a las
dinamicas propias de cada empresa. La apropiacion de la politica publica constituye
un insumo necesario para consolidar practicas que respondan a los principios de
accesibilidad, igualdad de oportunidades y participacion plena establecidos en
la legislacion vigente.

DISCUSIONES

Los resultados evidencian que la implementacion de la Politica Publica
de Discapacidad e Inclusion Social en Cali ha tenido avances importantes en
materia de reconocimiento normativo, pero su materializacion dentro de las
empresas aun es limitada. El bajo porcentaje de inclusion laboral y las deficiencias
en accesibilidad y capacitacion laboral ponen de manifiesto que las estrategias
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institucionales no logran consolidar una verdadera cultura organizacional inclusiva.

De acuerdo con Rodriguez y Muifioz (2019), la inclusion laboral efectiva
requiere no solo de la adopcién de politicas, sino también de la transformaciéon
de los imaginarios sociales y organizacionales sobre la discapacidad. Las empresas
deben asumir un compromiso ¢€tico y operativo con la equidad, reconociendo
las capacidades y el potencial productivo de las personas con discapacidad. Sin
embargo, los resultados muestran que la mayoria de las empresas en Cali atin no han
desarrollado mecanismos internos que garanticen ajustes razonables, lo que
genera exclusion indirecta.

Asimismo, la falta de accesibilidad fisica en los entornos laborales contradice
los lineamientos establecidos por la Ley 1346 de 2009, mediante la cual Colombia
adopto la Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad. Este
incumplimiento refleja un problema estructural de planificacion urbana y empresarial,
donde el disefio arquitectonico continua siendo excluyente. Tal como sostiene
la Politica Publica Municipal de Discapacidad de Cali (2020), la accesibilidad no
debe considerarse un aspecto técnico, sino un componente esencial del derecho a
la igualdad.

En cuanto a la formacion y capacitacion, la ausencia de programas sostenidos de
desarrollo de competencias laborales vulnera el principio de autonomia econémica que
busca garantizar la Ley 1752 de 2015, que sanciona la discriminacion por
motivos de discapacidad. Esta carencia impide que las personas con discapacidad
puedan acceder a empleos formales y competitivos, manteniéndolas en condiciones
de dependencia econdmica o subempleo.

Otro aspecto relevante identificado es la persistencia de actitudes
discriminatorias, tanto explicitas como implicitas, en los espacios laborales. Estas
actitudes demuestran que la inclusion no puede limitarse a politicas institucionales
0 normativas, sino que requiere un cambio cultural profundo dentro de las
organizaciones. En ese sentido, la sensibilizacion y educacion empresarial
sobre diversidad e inclusion se convierten en herramientas fundamentales para
garantizar la igualdad de oportunidades.

Por otro lado, el hecho de que la mayoria de los encuestados conozca
la existencia de la politica publica, pero no perciba su cumplimiento, pone en
evidencia una desconexion entre las formulaciones normativas y las experiencias
reales de las personas con discapacidad. Esta brecha institucional refleja la falta
de monitoreo y evaluacion constante del cumplimiento de los lineamientos de
inclusion laboral.

Los hallazgos también confirman lo planteado por Mufioz Borja (2018),
quien sefiala que el cumplimiento efectivo de las politicas de inclusion depende
en gran medida del compromiso del sector empresarial y de la supervision activa
del Estado. La falta de seguimiento y de sanciones frente al incumplimiento
normativo perpetiia la exclusion de las personas con discapacidad en el ambito
laboral formal.
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CONCLUSIONES

El analisis desarrollado permite sostener que, pese a que la ciudad de
Cali dispone de un marco normativo amplio y consistente en materia de
inclusion laboral, su materializacion en las practicas empresariales continta
siendo fragmentaria y limitada. La Politica Publica de Discapacidad e Inclusion
Social ha contribuido a procesos de sensibilizacion y a una mayor visibilizacion
de esta poblacion; sin embargo, estos avances no se traducen de manera
sistemdtica en transformaciones estructurales dentro de las organizaciones ni
en practicas sostenibles de inclusion laboral.

Las principales limitaciones se concentran en la insuficiente accesibilidad
de los entornos de trabajo, la ausencia de programas de formacion laboral continuos,
la baja disponibilidad de empleos adaptados y la persistencia de estigmas que
condicionan la contrataciéon y la permanencia laboral. Estas barreras restringen el
ejercicio efectivo del derecho al trabajo en condiciones de igualdad y revelan una
distancia significativa entre los principios normativos y las experiencias concretas de
las personas con discapacidad en el mercado laboral calefio. La evidencia empirica
muestra que, aunque una parte importante de la poblacién encuestada cuenta con algin
tipo de empleo, predominan vinculos caracterizados por escasa estabilidad,
limitadas oportunidades de capacitacion y reducidas posibilidades de ascenso.
La percepcion mayoritaria de incumplimiento de la politica publica, aun
cuando esta es conocida por los participantes, refuerza la existencia de una
brecha entre el discurso institucional y la practica empresarial.

En el plano social y cultural, persisten representaciones que asocian
la discapacidad con una menor capacidad productiva, lo que incide en decisiones
organizacionales y reproduce formas de exclusion indirecta. La falta de formacion
de empleadores y equipos de trabajo en accesibilidad, ajustes razonables y gestion
de la diversidad refuerza estas dindmicas. No obstante, los testimonios recogidos
muestran que, en contextos donde se han implementado acciones afirmativas
y acompafamientos adecuados, se generan entornos laborales mas equitativos
y relaciones organizacionales que reconocen el potencial humano y profesional
de las personas con discapacidad.

Asimismo, los avances observados en algunas entidades publicas y
privadas responden, en gran medida, a presiones normativas o a enfoques de
responsabilidad social, mas que a una apropiacion interna de la equidad como
principio orientador de la gestion. Esta situacion pone de relieve la necesidad de
fortalecer los mecanismos de seguimiento, control y evaluacion de la politica
publica en el contexto local, asi como de promover una mayor articulacion entre
el Estado, el sector empresarial, las universidades y las organizaciones sociales
para consolidar procesos de sensibilizacion, capacitacion y acompafiamiento
laboral ajustados a las realidades de esta poblacion.

En este escenario, la inclusion laboral de las personas con discapacidad
en Cali se configura como un desafio aiin no resuelto, que exige el transito del

cumplimiento formal al cumplimiento sustantivo de la politica publica. La superacion
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de las barreras fisicas, actitudinales y estructurales identificadas constituye una
condicion necesaria para avanzar hacia una cultura organizacional que
reconozca la diversidad funcional como parte legitima del mundo del trabajo
y como un componente del desarrollo social de la ciudad.

24



Referencias

Alcaldia de Santiago de Cali. (2024a, julio). Mas de 17.000 personas migrantes,
refugiadas y retornadas se han atendido en los dos puntos de orientacion
dispuestos por la Alcaldia de Cali. Alcaldia de Santiago de Cali.
https://www.cali.gov.co/bienestar/publicaciones/182270/mas-de-17000-personas-
migrantes-refugiadas-y-retornadas-se-han-atendido-en-los--dos-puntos-de-
orientacion-dispuestos-por-la-alcaldia-de-cali/#

Alcaldia de Santiago de Cali. (2024b, septiembre 30). Alcaldia de Cali impulsa la
inclusion laboral: Invitacion a empresas para postular vacantes para personas
con discapacidad [Institucional]. Alcaldia de Santiago de Cali. https:/www.cali.
gov.co/desarrolloeconomico/publicaciones/183078/alcaldia-de-cali-impulsa-la-
inclusion-laboral-invitacion-a-empresas-para-postular-vacantes-para-personas-
con-discapacidad/

Ascue Bravo, S. A., & Baltodano Pallais, E. (2008, diciembre). Inclusion
laboral para personas con discapacidad [Educativa]. Repositorio

MINEDU. https://hdl.handle.net/20.500.12799/4585

Barton, L. (1998). Discapacidad y sociedad (Morata S.D).
https://www.torrossa.com/en/resources/an/5600027

Centers for Disease control and Prevention. (2020). Obstaculos a la
Participacion  [Informativa]. CDC.  https://www.cdc.gov/ncbddd/spanish/
disabilityandhealth/disability-barriers.html

Comfenalco Valle Delagente. (2025, enero). Abriendo puertas para la inclusion
laboral de personas con discapacidad en el Valle del Cauca [Institucional].
Comfenalco Valle Delagente. https:/www.comfenalcovalle.com.co/abriendo-
puertas-para-la-inclusion-laboral-de-personas-con-discapacidad-en-el-valle-del-
cauca/

Consultor de Salud. (2024). Procuraduria alerta sobre brechas en inclusion laboral y
educativa: Solo el 23,5% de personas con discapacidad acceden al
empleo [Institucional]. Consultor de salud. https://consultorsalud.com/
procuraduria-23-personas-discapacidad-empleo/

Corradi Bracco, C., & Sucarrat, M. J. (2015). Guia de inclusion laboral de
personas con discapacidad [Educativa]. Universidad torcuato di tella-
RepositorioDigital UTDT. https://repositorio.utdt.edu/handle/20.500.13098/10857

DANE. (2024). Mercado laboral de las personas con discapacidad [Informativa].
DANE.https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-tema/mercado-
laboral/mercado-laboral-de-las-personas-con-discapacidad

Decreto 1421, Pub. L. No. 1421, 13 (2017). https://www.funcionpublica.
gov.co/eva/gestornormativo/norma pdf.php?i=87040

25


https://www.cali.gov.co/bienestar/publicaciones/182270/mas-de-17000-personas-migrantes-refugiadas-y-retornadas-se-han-atendido-en-los-dos-puntos-de-orientacion-dispuestos-por-la-alcaldia-de-cali/
https://www.cali.gov.co/bienestar/publicaciones/182270/mas-de-17000-personas-migrantes-refugiadas-y-retornadas-se-han-atendido-en-los-dos-puntos-de-orientacion-dispuestos-por-la-alcaldia-de-cali/
https://www.cali.gov.co/bienestar/publicaciones/182270/mas-de-17000-personas-migrantes-refugiadas-y-retornadas-se-han-atendido-en-los-dos-puntos-de-orientacion-dispuestos-por-la-alcaldia-de-cali/
https://www.cali.gov.co/desarrolloeconomico/publicaciones/183078/alcaldia-de-cali-impulsa-la-inclusion-laboral-invitacion-a-empresas-para-postular-vacantes-para-personas-con-discapacidad/
https://www.cali.gov.co/desarrolloeconomico/publicaciones/183078/alcaldia-de-cali-impulsa-la-inclusion-laboral-invitacion-a-empresas-para-postular-vacantes-para-personas-con-discapacidad/
https://www.cali.gov.co/desarrolloeconomico/publicaciones/183078/alcaldia-de-cali-impulsa-la-inclusion-laboral-invitacion-a-empresas-para-postular-vacantes-para-personas-con-discapacidad/
https://www.cali.gov.co/desarrolloeconomico/publicaciones/183078/alcaldia-de-cali-impulsa-la-inclusion-laboral-invitacion-a-empresas-para-postular-vacantes-para-personas-con-discapacidad/
https://repositorio.minedu.gob.pe/handle/20.500.12799/4585
https://www.torrossa.com/en/resources/an/5600027
https://www.cdc.gov/ncbddd/spanish/disabilityandhealth/disability-barriers.html
https://www.cdc.gov/ncbddd/spanish/disabilityandhealth/disability-barriers.html
https://www.comfenalcovalle.com.co/abriendo-puertas-para-la-inclusion-laboral-de-personas-con-discapacidad-en-el-valle-del-cauca/
https://www.comfenalcovalle.com.co/abriendo-puertas-para-la-inclusion-laboral-de-personas-con-discapacidad-en-el-valle-del-cauca/
https://www.comfenalcovalle.com.co/abriendo-puertas-para-la-inclusion-laboral-de-personas-con-discapacidad-en-el-valle-del-cauca/
https://consultorsalud.com/procuraduria-23-personas-discapacidad-empleo/
https://consultorsalud.com/procuraduria-23-personas-discapacidad-empleo/
https://repositorio.utdt.edu/handle/20.500.13098/10857
https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-tema/mercado-laboral/mercado-laboral-de-las-personas-con-discapacidad
https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-tema/mercado-laboral/mercado-laboral-de-las-personas-con-discapacidad
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma_pdf.php?i=87040
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma_pdf.php?i=87040

Decreto 2011, Pub. L. No. 2011, 2 (2017). https://www.funcionpublica.
oov.co/eva/gestornormativo/norma pdf.php?i=84502

Ducén Salas, J. C., & Cely Torres, L. A. (2015, septiembre 18). La inclusién
laboral de personas con discapacidad: Una mirada desde la productividad
y el desarrollo humano. Revista Colombiana de Rehabilitacion, 14(1), Article 1.

Fedesarrollo. (2018, mayo). Informe mensual del mercado laboral. Inclusion laboral de
las personas con discapacidad [Economica]. Fedesarrollo.

http://hdl.handle.net/11445/3629

Gray, L., Mogensen, L., Gallego, G., & Jain, N. R. (2025). Barriers before entry:
Opportunities for improving pre-admission guidance for disabled medical
school applicants in Australia and New Zealand. Teaching and
Learning in Medicine. https://doi.org/10.1080/10401334.2025.2601205

Instituto Tobias Emanuel. (2023). Prolas programa del instituto Tobias Emanuel.
Instituto Tobias Emanuel. https://tobiasemanuel.org/proalas-para-la-inclusion-
laboral-cali/

Ishag, M. (2025). Assistive technologies, transformational leadership, and
corporate governance: Moderators of workplace well-being for employees
withdisabilities. Journal ofOrganizational Effectiveness. https://www.researchgate.
net/publication/398423149 Assistive_Technologies Transformational
Leadership_Corporate_Governance and International Accounting_Standards_
Moderators_of Workplace Well-Being for Employees with Disabilities

Ley 12, Pub. L. No. 12, Por la cual se suprimen algunas barreras arquitectdnicas
y se dictan otras disposiciones 2 (1987). https://www.funcionpublica.gov.co/eva/
gestornormativo/norma_pdf.php?i=14932

Ley 361, Pub. L. No. 361, Por la cual se establecen mecanismos de integracion
social de la personas con limitacion y se dictan otras disposiciones. 10 (1997).
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma_pdf.php?i=343

Ley 1346, Pub. L. No. 1346, 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. 19 (2009).
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma_pdf.php?i=37150

Ley 1618, Pub. L. No. 1618, Por medio de la cual se establecen las disposiciones
para garantizar el pleno ejercicio de los derechos de las personas con
discapacidad. 22 (2013). https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo
/norma.php?i=52081

26


http://gov.co/eva/gestornormativo/norma_pdf.php?i=84502
https://www.repository.fedesarrollo.org.co/handle/11445/3629
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/10401334.2025.2601205
https://tobiasemanuel.org/proalas-para-la-inclusion-laboral-cali/
https://tobiasemanuel.org/proalas-para-la-inclusion-laboral-cali/
https://www.researchgate.net/publication/398423149_Assistive_Technologies_Transformational_Leadership_Corporate_Governance_and_International_Accounting_Standards_Moderators_of_Workplace_Well-Being_for_Employees_with_Disabilities
https://www.researchgate.net/publication/398423149_Assistive_Technologies_Transformational_Leadership_Corporate_Governance_and_International_Accounting_Standards_Moderators_of_Workplace_Well-Being_for_Employees_with_Disabilities
https://www.researchgate.net/publication/398423149_Assistive_Technologies_Transformational_Leadership_Corporate_Governance_and_International_Accounting_Standards_Moderators_of_Workplace_Well-Being_for_Employees_with_Disabilities
https://www.researchgate.net/publication/398423149_Assistive_Technologies_Transformational_Leadership_Corporate_Governance_and_International_Accounting_Standards_Moderators_of_Workplace_Well-Being_for_Employees_with_Disabilities
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma_pdf.php?i=14932
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma_pdf.php?i=14932
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma_pdf.php?i=343
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma_pdf.php?i=37150
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=52081
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=52081

Ley Estatutaria 1618, Pub. L. No. 1618, Por medio de la cual se establece
las disposiciones para garantizar el pleno ejercicio de
los derechos de las  personas con  discapacidad 41 (2013).
https://www.minsalud.gov.co/sites/rid/Lists/BibliotecaDigital/
ride/de/ps/documento-balance-1618-2013-240517.pdf

Mendy, J. (2025). Resilience Building Strategies in Autism Research: A Capabilities
Resilience and Inclusion Model. International Journal for Autism
Challenges & Solution, 2(2), 72—85. https://doi.org/10.54878/kpqt2g98

Ministerio de Salud y Proteccion social. (2020). Boletines Poblacionales: Personas
con Discapacidad -PCD1 Oficina de Promocion Social. https://www.minsalud.
gov.co/sites/rid/Lists/BibliotecaDigital/RIDE/DE/PS/boletines-poblacionales-
personas-discapacidadl-2020.pdf

Ministerio de Salud y Proteccion  Social. (2024). Gestion de la

Discapacidad [Institucional].  https://www.minsalud.gov.co/proteccionsocial
/promocion-social/Discapacidad/Paginas/discapacidad.aspx

Muioz Borja, P., Estrada Gonzalez, C., Sanchez Rodriguez, M., Gonzalez Osorio,
M. F., Vésquez, C. A., Segovia de Maya, P., Gonzalez Restrepo, L. D.,
Velasco argas, K. S., Mosquera Ceballos, M. 1., Cruz Tascon, E. F., Ospina
Lopez, O., & Saint-Priest, Y. E. (2018). Discapacidad e Inclusion en la Educacion
Universitaria. https://libros.usc.edu.co/index.php/usc/catalog/view/67/62/8297?

Organizacion  Internacional del Trabajo. (2013). Estudio: Factores para
la inclusion laboral de las personas con discapacidad. SOFOFA -
Sociedad Fomento Fabril Chile. https://www.oitcinterfor.org/node/5499

Organizacion Panamericana de la Salud & Organizacion Mundial de la
Salud. (2014). Organizacion Panamericana de la Salud [Institucional].

https://www.paho.org/es/temas/discapacidad

Rawls, J. (1979). Teoria de la justicia (1979.a ed.). Fondo de Cultura Econémica.

Rey Perez, J. L., & Sanz, L. M. (2018). El empleo de las personas con discapacidad:
Oportunidades y desafios. Dykinson, S.L. http://digital.casalini.it/4402290

Salazar Franco, C., & Jaramillo Mendez, M. C. (2021). Inclusion laboral de
personas con discapacidad en colombia, implementacion, manejo y
proteccion [Universidad EAFIT]. https://repository.eafit.edu.co/server/api/core/
bitstreams/d963410f-341a-4ecl-al187-3e2803964ac3/content

Shamir-Baldermanin, O., & Shalmon, O. (2025). The interplay of environmental and
personal factors in workplace integration of employees with visible
physical  disabilities.  Qualitative  Research in  Organizations and
Management. https://doi.org/10.1108/QROM-02-2025-2939

27


https://www.minsalud.gov.co/sites/rid/Lists/BibliotecaDigital/ride/de/ps/documento-balance-1618-2013-240517.pdf
https://www.minsalud.gov.co/sites/rid/Lists/BibliotecaDigital/ride/de/ps/documento-balance-1618-2013-240517.pdf
https://emiratesscholar.com/directory/index.php/ijacs/article/view/1165
https://www.minsalud.gov.co/sites/rid/Lists/BibliotecaDigital/RIDE/DE/PS/boletines-poblacionales-personas-discapacidadI-2020.pdf
https://www.minsalud.gov.co/sites/rid/Lists/BibliotecaDigital/RIDE/DE/PS/boletines-poblacionales-personas-discapacidadI-2020.pdf
https://www.minsalud.gov.co/sites/rid/Lists/BibliotecaDigital/RIDE/DE/PS/boletines-poblacionales-personas-discapacidadI-2020.pdf
https://www.minsalud.gov.co/proteccionsocial/promocion-social/Discapacidad/Paginas/discapacidad.aspx
https://www.minsalud.gov.co/proteccionsocial/promocion-social/Discapacidad/Paginas/discapacidad.aspx
https://libros.usc.edu.co/index.php/usc/catalog/view/67/62/829
https://www.oitcinterfor.org/node/5499
https://www.paho.org/es/temas/discapacidad
https://digital.casalini.it/4402290
https://repository.eafit.edu.co/server/api/core/bitstreams/d963410f-341a-4ec1-a187-3e2803964ac3/content
https://repository.eafit.edu.co/server/api/core/bitstreams/d963410f-341a-4ec1-a187-3e2803964ac3/content
https://www.emerald.com/qrom/article-abstract/doi/10.1108/QROM-02-2025-2939/1331903/The-interplay-of-environmental-and-personal?redirectedFrom=fulltext

Suresh, V., & Dyaram, L. (2025). Empowering every

disability inclusion in the Indian workforce. International Journal of
Organizational Analysis. https://doi.org/10.1108/IJOA-03-2025-5346

voice: Leaders on

Yang, B., Dinelli, E. J., Choi, H., Crown, D. S., & Kudla, A. (2025). Employers’
perspectives on challenges and strategies related to employment of people
with physical disabilities: Findings from a national survey in the United States.

Journal of Occupational Rehabilitation. https://doi.org/10.1007/s10926-025-
10345-9

Zondek Darmstadter, A. (2015). Manual para una Inclusion Laboral Efectiva de
Personas con Discapacidad. Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo.

https://sid-inico.usal.es/idocs/F8/FDO27291/Manual_Inclusion_laboral
Andrea_Zondek.pdf

28


https://www.emerald.com/ijoa/article-abstract/doi/10.1108/IJOA-03-2025-5346/1331947/Empowering-every-voice-leaders-on-disability?redirectedFrom=fulltext
https://link.springer.com/article/10.1007/s10926-025-10345-9
https://link.springer.com/article/10.1007/s10926-025-10345-9
https://sid-inico.usal.es/idocs/F8/FDO27291/Manual_Inclusion_laboral_Andrea_Zondek.pdf
https://sid-inico.usal.es/idocs/F8/FDO27291/Manual_Inclusion_laboral_Andrea_Zondek.pdf

