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Resumen:

El propósito de esta investigación consiste en plantear estrate-
gias de inclusión laboral a partir de experiencias exitosas en entor-
nos tanto nacionales como internacionales, soportada en la norma-
tividad legal vigente, con el fin de incrementar la participación de 
las personas en condición de discapacidad al ámbito productivo en 
Colombia. Con base en lo anterior, surgen dos pilares fundamen-
tales de abordaje: el primero, Discapacidad y trabajo, en el cual se 
abordan las definiciones, conceptos y clasificación, enfatizando en 
la importancia que cumple el papel de la persona en condición de 
discapacidad en la vida productiva y en la sociedad; el segundo 
pilar es el Marco legal, dentro del cual se exploran las diversas polí-
ticas públicas y la normatividad vigente referentes a la temática en 
Colombia.
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STRATEGIES TO ENSURE THE EMPLOYMENT 
INCLUSION OF PEOPLE WITH DISABILITIES IN 

COLOMBIA

Abstract

The purpose of this research is to propose strategies for labor 
inclusion based on successful experiences in both national and 
international environments, supported by current legal regulations, 
in order to increase the participation of people with disabilities 
in the productive sphere in Colombia. Based on the above, two 
fundamental pillars of approach arise: the first, Disability and work, 
in which definitions, concepts and classification are addressed, 
emphasizing the importance of the role of the person with a 
disability in productive life and in society; the second pillar is the 
legal framework, within which the various public policies and current 
regulations on the subject in Colombia are explored.

Keywords: Disability, disability and work, labor inclusión, 
public policies
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Introducción 

Alrededor del mundo, las personas con discapacidad presentan 
dificultades para integrarse a la sociedad, y más cuando se relacio-
na con el aspecto laboral, encontrando múltiples talanqueras que 
impiden su inclusión a la vida productiva del país. Colombia no es 
la excepción, puesto que el país cuenta con una tasa de desempleo 
mayor al 80% en la población que se encuentra en edad laboral 
productiva. 

Aunado a lo anterior, se debe de tener en cuenta que, debido 
al aumento de la esperanza de vida y las múltiples patologías de 
manejo crónico, se espera un incremento sustancial de las personas 
con discapacidad. Todo esto agrava la desfavorable situación social 
en la que vive la mayor parte de la población que padece de algún 
grado de discapacidad. Debido a lo anterior, se busca identificar 
estrategias recientes e innovadoras, tanto sociales como jurídicas, 
en el marco nacional como internacional, que puedan contribuir a 
mejorar las tasas de inclusión laboral.

Por lo tanto, este trabajo de investigación nace a partir de la 
necesidad de indagar sobre los procesos de inclusión laboral en em-
presas privadas y públicas, nacionales e internacionales, enfocadas 
en el proceso de responsabilidad social en personas con discapaci-
dad.

De acuerdo con el DANE, la tasa de inclusión laboral de per-
sonas con discapacidad en Colombia evidencia que hay aproxima-
damente 3.000.000 millones de discapacitados, donde 1.600.000 
personas están en edad productiva y solo 15,5% (480.000 personas 
con discapacidad - PCD) tiene trabajo, de estas el 2,5% gana un 
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salario mínimo legal; así las cosas, se evidencia una tasa de desocu-
pación del 84,5%. (Ministerio de Trabajo, 2016).

En el 2018 fue publicado en una plataforma web de noticias el 
artículo Ni te veo ni te cuento: las personas con discapacidad son 
inexistentes para el gobierno mexicano, en el que se retoman algu-
nas cifras de la Organización Mundial de la Salud (OMS) (2011). En 
este, se identificó que alrededor de dos mil millones de personas en 
todo el mundo viven con algún tipo de discapacidad, de las cuales 
aproximadamente doscientos millones tienen limitaciones o dificul-
tades considerables en su funcionamiento, lo que afecta su inclusión 
en la sociedad. De igual manera, se determinó que en los próxi-
mos años la discapacidad representaría una preocupación mayor 
en consideración al aumento de su prevalencia; lo anterior como 
consecuencia de los índices de envejecimiento de la población aso-
ciados con el riesgo de discapacidad en los adultos mayores, ade-
más, existe una tendencia al aumento de enfermedades crónicas y 
diferentes trastornos de la salud que afectan las condiciones de vida 
de la población.

Margaret Chan y Robert B Zoellick (OMS, 2011) reflexionan en 
el Informe mundial sobre la discapacidad que: 

En todo el mundo, las personas con discapacidad tienen los resulta-
dos más bajos en el ámbito sanitario y académico, una menor partici-
pación económica y unas tasas de pobreza más altas que las personas 
sin discapacidad. En parte, esto es consecuencia de los obstáculos 
que entorpecen el acceso de las personas con discapacidad a servi-
cios que se consideran obvios, en particular la salud, la educación, el 
empleo, el transporte y la información. Esas dificultades se exacerban 
en las comunidades menos favorecidas (p. 5).

De acuerdo con la OMS (2011) este informe proporciona infor-
mación que se usa para formular programas y políticas que apuntan 
al mejoramiento de la vida de las personas con discapacidades y el 
cumplimiento de sus derechos. Las medidas propuestas en El Infor-
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me mundial sobre la discapacidad son de interés para gobiernos y 
organizaciones cuyos: 

objetivos son crear entornos favorables, promover la rehabilitación 
y los servicios de apoyo, asegurar una adecuada protección social, 
crear políticas y programas inclusivos, aplicar normas y legislaciones, 
nuevas o existentes, en beneficio de las personas con discapacidad 
y la comunidad en general. Las personas con discapacidad deberán 
ocupar un lugar central en esos esfuerzos (OMS, 2011, p. 5). 

En cuanto a la situación en Colombia, Dequia-Rogriguez y Pa-
zos-Verdugo (2015) comentan que esta es preocupante pues aun 
cuando existe un considerable número de normatividad y activi-
dades desarrolladas, “se encuentran aún barreras (actitudinales – 
físicas) que les impiden participar en igualdad de condiciones a las 
demás personas en la vida familiar, social y comunitaria, no tienen 
oportunidad para disfrutar plenamente de sus derechos” (p. 6). El 
Estado se ha comprometido de cara a la convención internacional 
sobre los derechos de las personas con discapacidad a mejorar las 
tasas de inclusión social. Solo mediante el cumplimiento de estos 
compromisos adquiridos, se podrá mejorar las inequidades sociales 
de las personas con discapacidad. 

Es así como al unísono con las líneas de investigación de la 
Facultad de Derecho de la universidad Santiago de Cali, donde el 
derecho es comprendido como conocimiento científico en diálogo 
interdisciplinar con las ciencias sociales, es imperativo apoyar esta 
investigación enmarcándola en Derechos Humanos, Gestión de 
Conflictos y Justicia Transicional, teniendo en cuenta que a nivel in-
ternacional este tipo de población cuenta con bases jurídicas fuertes 
donde se define que la inclusión laboral hace parte de los derechos 
fundamentales del ser humano

Debido a esto, nace la necesidad de elaborar una revisión del 
enfoque de la discapacidad en la normativa colombiana y de las 
políticas públicas en salud a nivel nacional e internacional entre 
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2010 y 2021. Esta revisión se lleva a cabo a partir del análisis de 
literatura científica, para aportar al estudio de la viabilidad de un 
programa de inclusión social y laboral para personas en condición 
de discapacidad en Colombia.

En este orden de ideas, se planteó como objetivo general de 
esta investigación diseñar estrategias que incentiven la inclusión la-
boral de personas en situación de discapacidad en Colombia. Para 
alcanzar dicho propósito, se plantearon los siguientes objetivos es-
pecíficos: en primer lugar, plantear estrategias sociales que permitan 
la inclusión laboral de la población objeto de estudio; en segundo 
lugar, proponer estrategias jurídicas que también fomenten la in-
clusión laboral de estas personas y, finalmente, elaborar un plan de 
capacitación dirigido a quienes estén interesados con el fin de mo-
tivar la inclusión laboral de personas en situación de discapacidad 
en el país.

En cuanto a la metodología empleada en la investigación, esta 
se enmarca en un modelo observacional descriptivo, a través de un 
enfoque de metasíntesis. Los datos que se recopilaron en este estudio 
provienen de la revisión de la literatura de manera exhaustiva, 
en bases de datos como son: Cochrane, Pubmed, Hinari, Ebsco, 
Proquets, proquets medical evidence matters archive, Science 
Direct, Scopus, Embase, National library of medicine, Clinicalkey, 
Bmj occupational Environmental, Journals in environmental 
toxicology, Gogle academico, Taylor y francis group, Sage journals, 
Oxford university press, Springer.

 Con la finalidad de llegar al vacío del conocimiento a partir de 
anteriores estudios tanto nacionales como internacionales, donde 
se evidenciaron estrategias efectivas en proceso de inclusión laboral 
de personas en condición de discapacidad, tanto en empresas pú-
blicas como privadas. 

Para presentar la información encontrada, este trabajo se desa-
rrollará en dos pilares fundamentales de abordaje:
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Discapacidad y trabajo: en la cual se abordan definiciones, con-
ceptos y clasificación de estas, enfatizando la importancia que cum-
ple el papel de la persona en condiciones de discapacidad en la 
vida productiva y en la sociedad. 

Marco legal: dentro de las cuales se explorarán las diversas po-
líticas públicas y la normatividad vigente referentes a la temática en 
Colombia.

1.	 Discapacidad y trabajo

La inclusión de personas con discapacidad en el entorno laboral 
ha tenido múltiples facetas en su intervención, por lo que este tra-
bajo ha buscado comprenderse desde los distintos enfoques. Para 
entender cada uno de ellos, será importante definir, en primer lugar, 
algunos conceptos claves en el tema de estudio, aclarando defini-
ciones que apoyan el entendimiento de la discapacidad en relación 
con el trabajo, según el rumbo de esta investigación. Posteriormente 
se definen conceptos de discapacidad, tipos de discapacidad, disca-
pacidad y trabajo, e inclusión laboral.

Definición de conceptos

	 Capacidad y Discapacidad

Para definir el término de “discapacidad” es necesario com-
prender las definiciones que se tienen tanto de este como del con-
cepto “capacidad”. Por un lado, la capacidad describe la aptitud de 
una persona para realizar una tarea o acción. Por otro lado, la Real 
Academia Española define la discapacidad como “Situación de la 
persona que por sus condiciones físicas o mentales duraderas se 
enfrenta con notables barreras de acceso a su participación social” 
(RAE, s.f.). 

Otra definición de “discapacidad” que es menester tener en 
cuenta para efecto de este estudio, es la de un término usado de 
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forma genérica que limita las actividades que se pueden realizar 
(Manual Único de Calificación de Pérdida de Capacidad Laboral y 
Ocupacional decreto 1507 de 2014).

	 Condición de salud y Estados relacionados con la sa-
lud 

La definición de la condición de salud es presentada en el decre-
to 1507 de 2014 como un término genérico que incluye las catego-
rías de enfermedad, ya sea aguda o crónica, trastorno, traumatismo 
y lesión. Una condición de salud puede considerar también otras 
circunstancias como embarazo, envejecimiento, estrés, anomalías 
congénitas o predisposiciones genéticas. En resumen, todo aquello 
que en determinado momento conlleva a limitación funcional y por 
consiguiente a una discapacidad.

Es así como los estados relacionados con la salud se definen 
como los componentes relativos al bienestar; estos pueden abarcar 
campos como la educación, el trabajo, el autocuidado, las relacio-
nes interpersonales y la cultura, entre otros. Normalmente no se 
incluyen en las responsabilidades prioritarias del Sistema de Salud 
y corresponden a los listados básicos definidos para Actividades y 
Participación de la Clasificación del Funcionamiento, la Discapaci-
dad y la Salud – CIF, lo anterior, de acuerdo con lo dispuesto por el 
decreto 1507 de 2014. 

	 Deficiencia y Funcionamiento 

El Manual Único de Calificación de Pérdida de Capacidad La-
boral y Ocupacional define la deficiencia como los cambios fisio-
lógicos o en las estructuras corporales del individuo. Esta “puede 
consistir en una pérdida, defecto, anomalía o cualquier otra desvia-
ción significativa respecto de la norma estadísticamente estableci-
da” (Decreto 1507 de 2014). 
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El funcionamiento, por su parte, es descrito en el Manual como 
un término genérico que abarca funciones corporales, actividades 
y participación. Este concepto establece los aspectos positivos de la 
interacción entre una persona que posee cierta condición de salud 
y su entorno.

	 Incapacidad permanente parcial e Invalidez

Se considera incapacidad permanente parcial en el Decreto 
1507 de 2014 la reducción definitiva, igual o mayor al 5% pero 
menor al 50% de la capacidad laboral u ocupacional del individuo 
a causa ya sea de un accidente o una enfermedad laboral; mientras 
que la invalidez es la pérdida de estas capacidades mayor al 50%.

Otro término relacionado es el de Minusvalía, definido inicial-
mente en el decreto 917 de 1999 y retomado posteriormente en el 
decreto 1507 de 2014 como:

toda situación desventajosa para un individuo determinado, conse-
cuencia de una deficiencia o una discapacidad que le impide o limita 
para el desempeño de un rol, que es normal en su caso, en función 
de la edad, sexo, factores sociales, culturales y ocupacionales. Se 
caracteriza por la diferencia entre el rendimiento y las expectativas 
del individuo mismo o del grupo al que pertenece. Representa la so-
cialización de la deficiencia y su discapacidad, por cuanto refleja las 
consecuencias culturales, sociales, económicas, ambientales y ocupa-
cionales, que para el individuo se derivan de la presencia de estas y 
alteran su entorno.

	Ocupación y Actividad

En el artículo 3 del decreto 1507 de 2014, las actividades son 
consideradas todas aquellas tareas o acciones que se llevan a cabo 
por parte de una persona. Así, se establece que la ocupación el 
conjunto de aquellas actividades de la vida que se organizan y que 
tienen un valor y significado para el individuo o individuos de un 
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grupo social y cultural. Debido a esto último, la ocupación se en-
marca en el desempeño de los roles de cada persona y abarca tanto 
el cuidado de sí mismos y el disfrute, como el aporte económico y 
social de las comunidades que habitan. 

Se reconoce además en este decreto que las ocupaciones son 
establecidas y representadas según cada etapa del ciclo vital, de tal 
forma que el juego y el estudio resultan ser la ocupación principal 
en la infancia y la adolescencia, el trabajo predomina en la etapa 
adulta y el uso del tiempo de ocio en la etapa de adulto mayor. 

	 Capacidad ocupacional y Capacidad laboral 

Ahora bien, el Manual Único de Calificación de Pérdida de 
Capacidad Laboral y Ocupacional toma como términos diferentes 
los de capacidad ocupacional y capacidad laboral. El primero hace 
referencia a la “calidad de ejecución de una persona para llevar a 
cabo actividades de la vida cotidiana y ocupaciones”. Según las 
etapas del ciclo vital, la capacidad ocupacional se condiciona por 
las habilidades motoras, procesamiento, comunicación e interac-
ción de una persona. En cuanto a la capacidad laboral, esta es el 
conjunto de habilidades, destrezas, aptitudes y/o potencialidades en 
el aspecto físico, mental y social, “que permiten desempeñarse en 
un trabajo” (Decreto 1507 de 2014).

	 Rehabilitación integral

Ante los diferentes conceptos definidos, se incluye también el de 
rehabilitación integral, que es definido en el decreto 1507 como las 
acciones de las que hace parte el individuo como sujeto activo de 
su propio proceso. Este proceso tiene el objetivo de reincorporar, re-
ubicar, readaptar o reinsertar en el ámbito laboral y ocupacional al 
individuo en cuestión; además que se espera que pueda mantener 
autonomía e independencia física, mental y vocacionalmente, para 
su participación total en todos los ámbitos de la vida.
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	 Trabajo habitual

De acuerdo con el Decreto 917 de 1999 “se define como tra-
bajo habitual aquel oficio o labor que desempeña la persona con 
su capacidad laboral, entrenamiento y/o formación técnica o pro-
fesional, recibiendo una remuneración” (Decreto 917 de 1999, art. 
2 num. d). Con base en esto, es claro que este estudio se enfoca 
en la condición de discapacidad en el trabajo, por lo que las defi-
niciones relacionadas con estas son fundamentales para procesos 
y estrategias de vinculación laboral de personas en condición de 
discapacidad. 

El desconocimiento de las diferentes condiciones físicas y men-
tales de personas con discapacidad por parte de los empleadores, 
sumado a la relación sine qua non de discapacidad y enfermedad, 
son las principales talanqueras que contribuyen a la baja tasa de 
contratación de personas en condición de discapacidad.

1.1.	 Discapacidad

Si bien se ha definido el concepto de discapacidad, es perti-
nente definirlo bajo un criterio más específico, detallado y contex-
tualizado. Así, la discapacidad presenta múltiples definiciones, esto 
dependiendo de la cultura y la de persona en sí. A propósito, Pas-
tor Palomar define la discapacidad como un concepto en constante 
evolución, el cual resulta de la interacción entre personas con limi-
taciones en conjunto con las barreras generadas por la actitud y al 
entorno externo que imposibilitan su participación plena y efectiva 
en la sociedad, en igualdad de condiciones con las demás personas 
(2019). A partir de lo anterior, es posible identificar que no existe 
una definición establecida para este término, por el contrario, es 
necesario partir de la individualización de cada caso de estudio. En 
concordancia con lo planteado en el Informe Mundial sobre Disca-
pacidad por la OMS:
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Discapacidad es un término general que abarca las deficiencias, las 
limitaciones de la actividad y las restricciones de la participación. Las 
deficiencias son problemas que afectan a una estructura o función 
corporal; las limitaciones de la actividad son dificultades para ejecutar 
acciones o tareas, y las restricciones de la participación son problemas 
para participar en situaciones vitales. 

Por consiguiente, la discapacidad es un fenómeno complejo que re-
fleja una interacción entre las características del organismo humano y 
las características de la sociedad en la que vive. (OMS, 2011)

De igual modo, según el concepto moderno de la discapaci-
dad, esta consiste en una interrelación del individuo y su entorno, 
que termina generando afectación de la participación dentro de la 
sociedad (Naciones Unidas, 2014). Por lo tanto, es determinante re-
conocer que enmarcar la discapacidad para su intervención en una 
sola vía es condenarla al fracaso, continuando en el círculo vicioso 
de buscar soluciones en el ámbito jurídico antes que en el aspecto 
social.

Así que la discapacidad es una condición que puede ser adapta-
da y mejorada hasta el punto de llegar hacer imperceptible cuando 
se brinda las condiciones físicas y estructurales para la inclusión de 
las personas dentro de la sociedad. Por el contrario, si estas condi-
ciones no son favorecidas, estas limitaciones se exacerban hasta el 
punto de convertirla en un problema de difícil intervención.

Tipos de discapacidad 

Es preciso identificar los tipos de discapacidad, pues según 
estos, la intervención y la participación del individuo es diferente 
dependiendo de la condición integral en la cual se encuentra. A 
propósito de lo anterior, se utiliza:

Enfoque “biopsicosocial”, define la discapacidad, desde el punto de 
vista relacional, como el resultado de interacciones complejas entre 
las limitaciones funcionales (físicas, intelectuales o mentales) de la 
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persona y del ambiente social y físico que representan las circunstan-
cias en las que vive esa persona (OMS, como se citó en Ministerio de 
Salud y Protección Social, 2015, p. 1).

Según lo anterior, los tipos de discapacidad condicionan la 
participación social de este tipo de población, con su consiguiente 
aporte negativo adicional al proceso discriminatorio que de por sí, 
sufre este segmento de la población. Es importante identificar la 
edad y los tipos de discapacidad con mayor afectación, esto tenien-
do en cuenta que hay un grupo poblacional como son los trastornos 
psiquiátricos, los adultos mayores y las mujeres con menor partici-
pación en el ámbito laboral. 

De acuerdo con Courtney-Long y Carroll (2015), en general en 
los Estados Unidos, se observó una mayor prevalencia de cualquier 
discapacidad entre los adultos que viven en estados del sur y en-
tre las mujeres (24,4%) en comparación con los hombres (19,8%). 
Las prevalencias de cualquier discapacidad en la movilidad fueron 
mayores entre los grupos de mayor edad. Al comparar esta infor-
mación, en Colombia según el registro de localización y caracteriza-
ción de personas con discapacidad, se evidencia que el 59% de los 
discapacitados son mayores de 50 años, con mayor compromiso 
en la población masculina y en el sistema osteomuscular. A esto 
se suma que, por cada 100 personas, 13 son víctimas del conflicto 
armado con alteración en el sistema locomotor (Ministerio de Salud 
y Protección Social, 2019).

Según estas cifras es claro que el tipo y el origen de la discapa-
cidad en Colombia dista de los reportes internacionales, donde se 
evidencia compromiso en la población masculina, con limitaciones 
funcionales acaecidas por lesiones de miembros inferiores, a causa 
de conflictos bélicos y accidentes automovilísticos. Con estos datos, 
es posible enfocar la intervención de la discapacidad hacia las per-
sonas y segmentos corporales más comprometidos.
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	 Discapacidad relacionada con el trabajo

De acuerdo a la información presentada por la Organización 
Internacional del Trabajo (OIT) (2017) aproximadamente mil millo-
nes de personas corresponden a la población con discapacidad, es 
decir, un 15% del total de la población mundial y un 80% de ellas se 
encuentran en edad de trabajar, pero este derecho es generalmente 
negado. 

Colombia tiene fuentes y cifras diferentes con relación a per-
sonas en condición de discapacidad. Mientras que, para el DANE, 
hay 2.624.898 de personas (cerca del 6,1% de la población), el Mi-
nisterio de Salud y Protección Social admite que Colombia no tiene 
una cifra exacta de las personas con discapacidad.

De acuerdo con los reportes internacionales, en Colombia los 
padecimientos mentales son los que cuentan con menos oportuni-
dad de vinculación, como bien lo expresa en su estudio Satizabal 
(2019): “la heterogeneidad del grupo revela que los trabajadores 
con discapacidad física presentan mejores condiciones de empleo, 
mientras que los trabajadores con discapacidad mental tienen las 
peores condiciones” (p. 61).

Las personas con discapacidad, en particular las mujeres, se 
enfrentan a enormes barreras actitudinales, físicas y de la informa-
ción, que dificultan el disfrute a la igualdad de oportunidades en 
el mundo del trabajo. Además, la OIT (2017) establece que “En 
comparación con las personas sin discapacidad, las personas disca-
pacitadas experimentan mayores tasas de desempleo e inactividad 
económica y están en mayor riesgo de una protección social insufi-
ciente -la cual es clave para reducir la pobreza extrema”.

De acuerdo con esta definición, las personas con limitaciones 
físicas y mentales en el mundo presentan dificultades similares para 
obtener una vinculación laboral efectiva. Llama la atención que 
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esta situación no sea solo de los países en proceso de desarrollo; 
por el contrario, se logra dilucidar que este tipo de población pade-
ce las mismas consecuencias de pobreza, discriminación y falta de 
inclusión en otros países.

Según Smith et al. (2017), el Título I de la Ley de Estadouni-
denses con discapacidades prohíbe la discriminación en el empleo; 
sin embargo, 26 años después, las tasas de empleo para personas 
con discapacidad rondan el 34%. Por su parte, en países europeos 
se han descrito altas tasa de desempleos en personas con discapa-
cidad y más cuando la afectación es en el ámbito mental (Alcover 
y Pérez, 2011). En el caso de las discapacidades de origen psiquiá-
trico las tasas de desempleo suelen alcanzar el 90%, y también son 
muy elevadas cuando se trata de personas que presentan disca-
pacidades severas, que se agrava aún más cuando éstas son de 
naturaleza mental.

Polo y Mezu (2015) definen la minusvalía como una situación 
que se considere “desventajosa para un individuo determinado, 
como consecuencia de una deficiencia o una discapacidad que le 
impide o limita el desempeño de un rol, que es normal en su caso, 
en función de la edad, sexo, factores sociales, culturales y ocupacio-
nales” (pp. 30-31), que contribuye a la exacerbación de la discapa-
cidad. En el Decreto 1507 de 2014 se definen algunos conceptos 
relacionados con la discapacidad, entre los que se encuentra la mi-
nusvalía, que consiste en las diferencias visibles, ocasionadas por:

La discapacidad entre el rendimiento y las expectativas del individuo 
mismo o del grupo al que pertenece. Representa la socialización de 
la deficiencia y su discapacidad, por cuanto refleja las consecuencias 
culturales, sociales, económicas, ambientales y ocupacionales, que 
para el individuo se derivan de la presencia de estas y alteran su en-
torno. (Decreto 1507 de 2014, art. 3).

Bajo esta misma línea, el artículo 3 de dicho decreto menciona 
que estos aspectos influyen en las actividades de la vida cotidiana 
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del individuo, según la definición del término ocupación, que se ven 
seriamente afectados cuando se tiene una discapacidad porque:

Tienen un valor y significado para las personas de una determinada 
cultura. La ocupación es lo que hacen las personas en el desempe-
ño de sus roles, el cuidado de sí mismos, el disfrute de la vida y la 
contribución al desarrollo económico y social de sus comunidades. 
(Decreto 1507 de 2014, art. 3).

Ya que las ocupaciones propias de cada ciclo vital varían en re-
lación con la etapa, es claro que la intervención de la discapacidad 
debe de ser en todo el ciclo vital de la persona, teniendo en cuenta 
que la limitación y su respectiva discriminación se presentan en to-
das las edades. Aun así, las personas con discapacidad presentan 
muchas dificultades para participar activamente en el proceso pro-
ductivo a nivel mundial, y más cuando estas discapacidades están 
asociadas con el tema psiquiátrico.

	 Inclusión laboral 

Ante las problemáticas anteriormente descritas, se han plantea-
do múltiples soluciones en aras de mejorar los indicadores de ocu-
pación de personas con limitaciones tanto físicas como mentales. 
Sin embargo, algunas de estas propuestas son idealizadas, teniendo 
en cuenta que, en Latinoamérica, la pobreza y el alto grado de 
inequidad complica las condiciones óptimas para una vinculación 
laboral favorable y duradera. 

Como afirma, Rubio y Guerrero (2018) “(…) En América Lati-
na y el Caribe hay alrededor de 85 millones, siendo estas regiones 
las de mayor desigualdad en la distribución del ingreso mundial, 
por sufrir las consecuencias del bajo nivel de vida – pobreza y disca-
pacidad”. Estos factores sociodemográficos precarios contribuyen 
a oscurecer de manera sustancial el panorama de la vinculación 
laboral.
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De la misma manera que en el ámbito internacional, en Co-
lombia se encuentran limitantes como lo son la pobreza, la baja es-
colaridad y las escasas oportunidades de la población en mención. 
Según indican en su trabajo Arcos et al., (2018), “En Colombia, el 
30% de las PCD no tiene ningún tipo de escolaridad y 28% tiene 
una primaria básica incompleta. A esto se suma que el 80% no 
tiene un contrato laboral y buscan ganarse la vida desde la informa-
lidad”, perpetuando la precariedad de las condiciones sociodemo-
gráficas con las que convive esta población.

Otras condiciones que pueden enrarecer el panorama de la 
inclusión laboral son la edad, el género y área donde se encuen-
tra ubicado el domicilio. Estos factores han sido estudiados y se 
encuentran documentados en el trabajo de Hernández-Jaramillo y 
Hernández-Umaña (2005) quienes establecen que la vulnerabilidad 
por discapacidad es definida de acuerdo con:

1) El género, con mayor impacto en hombres; 2) La edad, mayor 
impacto para los grupos de mayor edad y en los tres últimos años, 
mayor en el grupo de 25 a 55 años en riesgo potencial de discapaci-
dad; 3) El área, mayor en áreas rurales; y 4) El nivel socioeconómico, 
pues las personas en condición de discapacidad (PCD) pertenecen 
a los estratos más bajos. El perfil de las PCD se caracteriza por tener 
bajo nivel educativo, percibir y vivir con menos de un salario mínimo 
mensual, estar desempleada, ubicarse en los estratos uno y dos, hacer 
parte de los hogares calificados como pobres, ser varones y vivir en 
el área rural. (p. 130)

Por ello, al realizar un comparativo de la situación laboral de 
las PCD en la esfera nacional como internacional, es claro que la 
situación se encuentra en condiciones similares y que las políticas 
públicas no han sido lo suficientemente contundentes para terminar 
con la discriminación laboral de las personas con discapacidad.

Además, el manejo de la discapacidad inicialmente debe de te-
ner una intervención social, basada en un grupo de apoyo multidis-
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ciplinario enfocado en resolver temas de educación con formación 
técnica profesional. También debe considerar actividades de fácil 
vinculación a la vida productiva, y dejar de lado esos oficios ya 
preestablecidos como son las labores de oficina y trabajo en casa, 
que lo que contribuye es a continúan fomentando la exclusión, 
aislamiento social y precarios emolumentos, con su consiguiente 
aumento de la pobreza material e intelectual y la imposibilidad de 
construir nuevas redes de apoyo (Vlachou et al., 2019). 

Si bien la propuesta anterior está enfocada en la persona con 
la limitación, es preciso considerar la otra cara de la moneda de la 
problemática. La percepción y el trato sórdido a los que se expone 
la persona discapacitada en el lugar de trabajo y, en especial, las 
que se encuentran en el ciclo de vida correspondiente al adulto 
joven y maduro, no pueden ser ignoradas: especialmente, se debe 
reconocer que esta es la época de mayor productividad, teniendo 
la sociedad una menor tolerancia hacia la discapacidad del adulto 
joven con respecto al mayor (Namkung y Carr, 2019).

Este aspecto tiene un grado de complicación adicional, cuando 
la condición que genera la limitación se encuentra oculta o poco 
visible para la sociedad, como son los trastornos psiquiátricos, se 
tiende a generar mayor grado de discriminación, pues existen dife-
rencias notables con respecto a la experiencia de discriminación en 
el lugar de trabajo entre las categorías base de discapacidad, espe-
cialmente con respecto al deterioro sensorial (Graham et al., 2018).

En este punto se evidencia claramente cómo el tema de la dis-
capacidad tiene múltiples factores que dificultan la vinculación de 
este tipo de población al músculo productivo de la sociedad. Por 
lo tanto, se deben diseñar e implementar estrategias con un mayor 
grado de rigor para intervenir de manera integral todos los actores 
involucrados.

Es conveniente detenerse por un momento a fin de mencionar 
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que un actor activo fundamental en este proceso es el empleador. 
Como lo afirman Baker et al., (2018), la mayoría de los emplea-
dores cuentan con un alto grado de desinformación en áreas rela-
cionadas con la discapacidad, representando un factor clave en el 
proceso de contratación.

Una revisión comparativa de la industria y la literatura académi-
ca sugiere que todavía existe una desconexión entre las percepcio-
nes que los empleadores tienen de las personas con discapacidad 
y la realidad de los empleados con discapacidad, siendo esto un 
factor clave en las diferencias laborales. Esta aparente brecha entre 
las capacidades asumidas y las capacidades reales de las personas 
con discapacidad puede afectar las experiencias de contratación y 
post empleo de las personas con discapacidad. 

Por una parte, los contratantes consideran que los trabajadores 
con limitaciones cuentan con dificultades para desarrollar las acti-
vidades laborales de forma adecuada o eficiente, como lo haría el 
personal sin discapacidades. (Baker et al., 2018). Todos estos temo-
res sin fundamentos y carentes de soporte científico, contribuyen 
con la baja tasa de inclusión laboral.

Los hallazgos previamente mencionados, no permiten que los 
empleadores visualicen las ventajas que se obtienen al contratar 
personas discapacitadas. Los beneficios que trae consigo la contra-
tación directa terminan siendo muy rentables, como bien lo indican 
Lindsay et al., (2018) en su estudio. Los hallazgos muestran que 
los beneficios de contratar personas con discapacidades incluyen 
mejoras en la rentabilidad tales como beneficios y ganancias, rota-
ción y retención, confiabilidad y puntualidad, lealtad de los emplea-
dos, imagen de la empresa; ventaja competitiva al adquirir diversos 
clientes junto con su lealtad y satisfacción, innovación, productivi-
dad, ética laboral y seguridad; finalmente, aporta a la cultura labo-
ral inclusiva y a generar conciencia de las habilidades.
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De esta manera, es necesario capacitar a los empleadores so-
bre los beneficios que podrían tener tanto en el ámbito económico, 
como en imagen corporativa, al contratar personas con limitaciones 
bien sea físicas o mentales. Adviértase que, a pesar de todo, es ne-
cesario indicar que la percepción de los empleadores con respecto a 
la discapacidad es toda una dualidad. Es posible encontrar algunos 
casos en los que, posterior a dar la oportunidad de empleabilidad a 
personas con discapacidad, estos han tenido excelentes resultados, 
logrando que los contratantes abdiquen completamente las ideas 
perniciosas relacionadas con discapacidad y empleo (Strindlund et 
al., 2019).

Otros estudios presentan resultados contrastantes, que indican 
que los empleadores son positivos para contratar personas con dis-
capacidades. Un factor que se ha relacionado con actitudes favo-
rables hacia la inclusión en el mercado laboral son las experiencias 
previas de los empleadores de trabajar con personas con discapa-
cidad. Otros estudios han descrito que los empleadores tienen ac-
titudes positivas hacia ciertos tipos de discapacidades, incluidas las 
psiquiátricas e intelectuales. Los factores relacionados con los bene-
ficios percibidos de la contratación de personas con discapacidad 
fueron la alta asistencia, la larga permanencia y el apoyo financiero 
de las autoridades.

Con base en lo anterior, lo que corresponde es afianzar los es-
fuerzos hacia los empleadores como pilastra fundamental, tenien-
do en cuenta que en múltiples estudios se conoce que las políticas 
públicas y los beneficios tributarios ofrecidos por los gobiernos de 
distintos países no han generado los resultados esperados, por el 
contrario, se han quedado solo en demagogia. Cuando la planea-
ción se ha enfocado en políticas corporativas, en apoyo en forma-
ción hacia el empleador en temas de habilidades de la discapacidad 
y fortalecimiento de las agencias de empleos para discapacitados, 
se han obtenido mejores resultados (Kuznetsova y Yalcin, 2017).
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Llama la atención señalar que algunas empresas sí han enten-
dido que la discapacidad puede ser un factor que juegue a favor de 
una manera sustancial en sus finanzas. Lo anterior debido a que se 
ha encontrado que la percepción de los compradores con respecto 
a la responsabilidad social empresarial, cuando se trata de contratar 
personas en condición de discapacidad, es de apoyo y lealtad hacia 
sus productos.

Así como lo expresa la investigación de González y Fernández 
(2016), los resultados de este estudio evidencian que la visión pú-
blica de contratar a una persona con discapacidad se considera una 
tarea socialmente responsable, así como una práctica empresarial 
lucrativa. Por lo tanto, dados estos datos las compañías tendrían 
que encontrar la manera correcta de comunicar esta práctica al 
consumidor, porque los estudios sugieren que cuando las acciones 
realizadas por las compañías son percibidas como socialmente res-
ponsables, influyen en la intención de compra del cliente.

A manera de conclusión, se propone reflexionar sobre lo que 
ha faltado en definitiva para lograr mejorar las tasas de inclusión 
laboral de la población en condición de discapacidad. El deficiente 
incremento en estos índices resulta de la falta de voluntad tanto 
política como empresarial, puesto que en realidad no existe disca-
pacidad que no se pueda adaptar a una labor, más aún cuando está 
apoyada por el personal idóneo y altamente capacitado, como lo 
son los profesionales en ergonomía. 

En un estudio en Brasil en el sector de la construcción, se de-
mostró que, a pesar de encontrar en la población trabajadora dis-
capacidades profundas en el tema auditivo como son las hipoacu-
sias y trastornos osteomusculares como amputaciones de miembros 
inferiores, se logró adaptar a la labor a personas con discapacidad 
sin recomendaciones puntuales. Todo esto apoyado en estudios de 
ergonomía, observación directa de las actividades, en entrevistas 
con maestros de obras civiles, en videos y en un registro fotográfico 
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de las tareas que se realizan a diario en la construcción (Martins 
et al., 2012). Por lo tanto, es claro que en pocas circunstancias la 
discapacidad realmente es un impedimento para ser vinculado la-
boralmente. 

Es pertinente comprender que la inclusión laboral de personas 
en condición de discapacidad como fuente de dilación ha sido atri-
buida en muchas ocasiones al dinero o al factor económico, en re-
lación con las implicaciones que puedan significar la contratación 
de una persona de esta población. Sin embargo, la realidad dista 
mucho de ser solo un tema meramente económico y pasa en defini-
tiva por la cuestión de voluntades en el ámbito tanto público como 
privado.

Llegado a este punto es importante mencionar la relación entre 
el tema de la familia y la discapacidad, entendiendo que de acuerdo 
con la red de apoyo con que cuenta la persona discapacitada, las 
oportunidades en todo el ámbito social serán diferentes. Cuando 
la familia está comprometida y participa de forma activa en el pro-
ceso de apoyo de la inclusión laboral, es posible visualizar mejores 
pronósticos. Esto se debe a que la familia es un pilar relevante para 
ser considerado en diferentes entornos de capacitación e informa-
ción en apoyo del adulto con discapacidad que necesita y merece 
la oportunidad de tener un trabajo como forma de ser autónomo e 
independiente (Madrigal-Lizano, 2015).

Finalmente, dentro de las opciones laborales que más se han 
planteado y estudiado como posibilidades de empleabilidad en 
Colombia, se encuentra el teletrabajo. Bajo esta modalidad se evi-
dencian ventajas como facilidad en la movilidad por contar con 
espacios físicos adecuados para cada condición especial, facilidad 
en la alimentación y el aseo personal, así como ventajas para el 
empleador al no tener que invertir en cambios de su infraestructura 
adecuando sus instalaciones (Callejas et al., 2017).
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2.	 Marco legal

Es menester detenerse en el impacto que ha tenido la legisla-
ción con relación a la discapacidad. Cabe resaltar que en el ámbito 
cosmopolita se han promulgado muchas normatividades que pro-
curan mejorar la empleabilidad de las personas con discapacidad, 
en estas se tuvieron en cuenta algunos beneficios tributarios, cuotas 
obligatorias de empleabilidad para personas en condición de dis-
capacidad según porcentaje de empleados y hasta beneficios en 
imagen corporativa, todo esto con la intención de promover la in-
clusión laboral de esta población.

No obstante, dichas leyes han mostrado resultados poco alenta-
dores, como es el caso de la ley para personas con discapacidades 
(ADA) y la Ley de Enmiendas de Estadounidenses con discapaci-
dades del año 2008 (ADAAA). En ella se proporcionó un mandato 
nacional claro y completo para la eliminación de la discriminación 
contra las personas con discapacidad y se definió una cobertura 
amplia al promulgar la ADA. 

A propósito, el Congreso estadounidense reconoció que las 
discapacidades físicas y mentales de ninguna manera disminuyen 
el derecho de una persona a participar plenamente en todos los 
aspectos de la sociedad. Sin embargo, las personas con discapaci-
dades físicas o mentales a menudo no pueden incluirse en la comu-
nidad debido a prejuicios, actitudes anticuadas o la imposibilidad 
de eliminar las barreras sociales e institucionales. Con esta norma-
tividad, se consiguieron algunos resultados favorables temporales 
con relación a la discapacidad física, no siendo así con la de origen 
mental (Wylonis et al., 2017).

Los esfuerzos terminan ofreciendo las mismas conclusiones que 
se repiten una y otra vez alrededor del mundo. Como afirma Ekberg 
et al. (2016), las reglamentaciones y directrices sobre los trabajado-
res discapacitados son a menudo ambiguas, lo que lleva a una pro-
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tección insatisfactoria, situación que acarrea sus respectivas conse-
cuencias de inseguridad laboral, falta de apoyo social e integración 
para trabajadores discapacitados.

En el panorama nacional la condición no es muy diferente; 
actualmente se cuenta con más de 60 normatividades vigentes y 
múltiples pronunciamientos de las altas cortes con respecto a la 
discapacidad en el trabajo (ver anexo 1). Esta legislación procu-
ra mejorar las tasas de vinculación laboral, en ellas se mencionan 
beneficios tributarios, mejores oportunidades en las licitaciones en 
contratos con el Estado y cuotas obligatorias del 10% en la contra-
tación de personal discapacitados en Régimen Público, aunque las 
cifras continúan siendo muy negativas en este aspecto. 

A través de la adopción de la Convención sobre los Derechos 
de las Personas con Discapacidad, en Colombia se han plantea-
do múltiples propuestas para generar modelos de inclusión laboral, 
estos enfocados en políticas públicas y beneficios económicos. No 
obstante, esto no ha sido suficiente para disminuir el temor de los 
empleadores a contratar personas con discapacidad (PCD).

Unido a lo anterior, se encuentra la Ley 361 de 1997, también 
conocida como Ley Clopatofsky, junto con la Ley Estatutaria 1618 
de 2013, cuyo objetivo consiste en garantizar y asegurar el ejerci-
cio efectivo de los derechos de las personas con discapacidad, sin 
embargo, lo que se consiguió fue exacerbar el temor de los emplea-
dores con todo lo relacionado a las PCD, optando este último por 
evitar a toda costa vinculaciones laborales con la que se pudiera 
configurar estabilidades labores reforzadas o fueros ocupacionales.

Así las cosas, realizando un comparativo de la situación laboral 
de las PCD en la esfera nacional como internacional, es claro que 
la situación se encuentra en condiciones similares. Esto se debe a 
que las políticas públicas y normatividades vigentes no han sido 
lo suficientemente contundentes para terminar con el flagelo de la 
discriminación laboral de las personas con discapacidad.
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3.	 Resultados

Para dar cumplimiento a los objetivos planteados, se analizaron 
en profundidad 60 estudios relacionados con las estrategias socia-
les, jurídicas y en la capacitación de partes interesadas, en aras de 
promover la inclusión laboral de las personas en situación de disca-
pacidad en Colombia.

Figura 1. Proceso de selección e inclusión de los artículos en la revisión.

En la Figura 1 se presenta de forma desglosada el proceso de la 
revisión documental de los artículos originales publicados en rela-
ción con discapacidad y trabajo. A pesar de que se propuso como 
meta anexar más artículos relacionados, la mayoría de estos no da-
ban respuesta a los objetivos planteados. 

A continuación, en la Tabla 1 se relacionan diferentes artículos 
que mencionan en su contenido estrategias sociales orientadas a 
promover la inclusión laboral de las personas en situación de dis-
capacidad. De cada uno de ellos se tomaron como principales refe-
rencias las recomendaciones brindadas que tendrían una aplicación 
pertinente en Colombia.
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Tabla 1. Artículos relacionados con estrategias sociales para promover la inclu-
sión laboral de las personas en situación de discapacidad en Colombia.

AUTOR RECOMENDACIONES

Vlachou et al. 
(2019)

El empleo con apoyo se reconoce como una práctica eficaz 
para promover la inclusión laboral de las personas con disca-
pacidad, incluidas las personas con discapacidad intelectual 
(DI). Este estudio tuvo como objetivo explorar las experien-
cias de los trabajadores con DI o problemas de salud mental 
que recibieron servicios de empleo con apoyo en Grecia.

Strindlund et al. 
(2019)

Tres puntos de vista cualitativamente diferentes de la em-
pleabilidad, a saber, como limitada por la discapacidad, 
como independiente de la discapacidad y como condicional. 
El conocimiento de la variación en las concepciones de em-
pleabilidad de las personas con discapacidad puede facilitar 
que los profesionales de la rehabilitación adapten su apoyo 
para construir asociaciones de confianza con los empleado-
res, lo que puede mejorar la inclusión de las personas con 
discapacidad.

De Paula Nunes 
Sobrinho y De 
Lucena (2012)

Los resultados de esta investigación se configuran en un 
análisis ergonómico del trabajo asociado a un inventario de 
habilidades sociales, incluyendo a personas que conviven 
directamente con el participante. Las evaluaciones prelimi-
nares indicaron el grado de adecuación de las demandas la-
borales a las características personales del participante en el 
trabajo personalizado.

González y Fer-
nández (2016)

La discapacidad es un fenómeno invisible que concierne 
a toda la sociedad humana. Por tanto, la exclusión de este 
grupo poblacional aparece como un gran problema social 
que las empresas pueden abordar para ser percibidas como 
responsables.

•Las empresas responsables se premian con la fidelidad de 
los consumidores.

•La información corporativa clara sobre el compromiso con 
este problema reforzará la lealtad hacia la marca.

•Esta información se puede dar de manera informal o si-
guiendo un proceso de certificación. 
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Ali et al. (2011)

Las personas discapacitadas sin empleo tienen las mismas 
probabilidades que su contraparte de querer un trabajo, 
pero menos posibilidad de estar buscando activamente uno. 
Cuentan con menor opción de tener experiencia laboral 
previa y similitudes con los no discapacitados en sus puntos 
de vista sobre la importancia de los ingresos, la seguridad 
y otras características laborales valoradas. Esto se combina 
con la evidencia de que una gran parte de los nuevos tra-
bajos pueden ser realizados por personas con discapacida-
des; los resultados apuntan hacia el valor de desmantelar 
las barreras al empleo que enfrentan muchas personas con 
discapacidades.

Lindsay et al. 
(2018)

Los hallazgos muestran que los beneficios de contratar per-
sonas con discapacidades incluyen mejoras en la rentabili-
dad, por ejemplo, en las ganancias y rentabilidad, rotación 
y retención, confiabilidad y puntualidad, lealtad de los em-
pleados, imagen de la empresa, así como mejoras en la ven-
taja competitiva al adquirir clientes diversos, lealtad, satis-
facción del cliente, innovación, productividad, ética laboral 
y seguridad. Además, incluye mejoras en la cultura laboral 
inclusiva y conciencia de las capacidades por parte de todos 
los actores.

Kalef et al. 
(2014)

El programa Telenor Open Mind ha proporcionado benefi-
cios para los participantes, la empresa y la sociedad en su 
conjunto. Los participantes obtienen formación, experiencia 
laboral y una mayor empleabilidad. Telenor gana empleados 
dedicados y capacitados, además de reducir las ausencias 
por enfermedad entre todos los empleados. Finalmente, la 
sociedad se beneficia del programa Open Mind ya que las 
personas que obtienen un empleo se convierten en contri-
buyentes y ya no necesitan recibir beneficios del Gobierno.

Cabral y Martins 
(2012)

Los métodos ergonómicos evalúan el ajuste del trabajador al 
lugar de trabajo identificando las capacidades y limitaciones 
de las personas con discapacidad y las demandas del traba-
jo. Estos datos se recopilan y comparan, con el fin de obtener 
un análisis detallado del ajuste razonable.
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Neves-Silva et al. 
(2015)

Las campañas de sensibilización, como la publicidad de pro-
ductos donde las personas con discapacidad son las protago-
nistas y que demuestran sus capacidades, pueden ser útiles 
para combatir los prejuicios. Los medios de comunicación 
tienen un papel importante que desempeñar en la elimina-
ción de mitos y estigmas y en la creación de nuevos concep-
tos y deben utilizarse para promover una visión más amplia 
de la sociedad.

Martins et al. 
(2012)

Se demostró que la participación de los profesionales con 
experiencia en ergonomía es fundamental, puesto que ac-
túan a través de la actividad de recolección de datos y aná-
lisis de los requerimientos físicos, cognitivos y organizativos 
de los puestos de trabajo y mediante la recolección de datos 
y análisis de las capacidades funcionales del trabajador con 
una discapacidad. De esta manera, las adaptaciones a los 
puestos de trabajo pueden definirse adecuadamente.

Arenas et al. 
(2013)

El género femenino logra mayor oportunidad de empleo, 
situación que puede estar relacionada con el concepto de 
roles según el género en la sociedad colombiana y no con 
la oportunidad u oferta para las personas con discapacidad.

Morales (2015)

El imaginario que se tiene de la persona sorda incide en 
la forma como se interpreta y propone su inclusión labo-
ral. También se indaga por la manera en que se propone el 
desarrollo de habilidades para el escenario laboral a estas 
personas y la forma de llegar a él.

Arcos et al. 
(2018)

La inclusión laboral de las PCD se ha trabajado con mo-
delos meramente verticales, sin tener en cuenta elementos 
transversales como el acompañamiento que se debe hacer 
desde el inicio de la inclusión y con seguimientos continuos 
para asegurar el buen resultado de la vinculación. Además, 
es muy importante la participación de la familia y el recono-
cimiento del entorno social.

Satizabal (2019)
Los trabajadores con discapacidad física presentan mejores 
condiciones de empleo, mientras que los trabajadores con 
discapacidad mental tienen las peores condiciones.
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Ducón y Cely 
(2017)

Se pudo concluir que la inclusión laboral debe ser vista como 
una oportunidad para que el sector empresarial actúe de ma-
nera protagónica en la construcción de escenarios de justicia, 
haciendo posible que las necesidades sociales sean resueltas 
en un marco de respeto por la diversidad. De igual forma, 
se considera relevante fortalecer los procesos formativos por 
medio de los cuales la cualificación laboral sea más eficiente 
y competitiva, con base en el trabajo conjunto que surge de 
la relación empresa-academia.

Wylonis et al. 
(2017)

El empleado debe solicitar primero una adaptación razona-
ble con el empleador; la evaluación por parte de un profe-
sional de salud mental es uno de los pasos iniciales para las 
personas que informan síntomas psiquiátricos importantes 
que están afectando su funcionamiento en el trabajo en los 
EE. UU.

Gómez y Turizo 
(2016)

Los Sistemas de Gestión de Seguridad y Salud en el Trabajo 
deben preocuparse por su integración y el cumplimiento efi-
caz de las normas, que buscan garantizar condiciones dignas 
en los ambientes de trabajo. Los retos actuales implican in-
tegrar adecuadamente el ciclo PHVA, las normas laborales y 
aplicar los ajustes razonables en el trabajo.

Ministerio de Sa-
lud y Protección 
Social (2019)

Según el registro de localización y caracterización de perso-
nas con discapacidad, en Colombia en total 165.331 perso-
nas reportaron encontrarse trabajando.

De estas, 43.545 (26%) tenían como actividad económica 
el desempeño de servicios, mientras que 37.199 (22%) se 
dedicaban a la agricultura.

En cuanto al tipo de contrato, 134.675 (71%) personas refi-
rieron trabajar sin contrato laboral.

Callejas et al. 
(2017)

Ofrecer alternativas de trabajo a las personas en condición 
de discapacidad, como el Teletrabajo, puede ser una opción 
viable tanto para las empresas como para las personas con 
dicha condición, que puedan acceder sin perjudicar su esta-
do de salud.

Boman et al. 
(2015)

El tipo de discapacidad que tengan las personas tiene una 
importancia considerable en relación con las posibilidades 
de acceso al empleo. Estos resultados no se explican por di-
ferencias en otras variables determinantes.
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Graham et al. 
(2018)

Existen diferencias notables con respecto a la experiencia de 
discriminación en el lugar de trabajo entre las categorías bá-
sicas de discapacidad, especialmente con respecto a la disca-
pacidad sensorial.

Smith et al. 
(2017)

Muchas de las estrategias para aumentar la participación la-
boral fueron apropiadas para la intervención de terapia ocu-
pacional.

Redondo (2014)

Entre las ventajas que trae la incorporación de los trabajado-
res con discapacidad en las empresas, se encuentran algunos 
beneficios legales, además, se considera que las personas 
con discapacidad muestran un nivel de motivación muy ele-
vado al conseguir un empleo, aspecto que se refleja en el 
buen desempeño de su trabajo.

Ellinger et al. 
(2020)

Se identifica un enfoque innovador de gestión del capital hu-
mano que proporciona una solución alternativa y oportuna a 
este importante problema empresarial. Se presentan descrip-
ciones generales de las empresas que están implementando 
la estrategia del océano azul (BOS) para contratar y asimilar 
de manera proactiva a los trabajadores con discapacidades 
en sus Centro de Distribución.

Gewurtz et al. 
(2016)

La investigación futura debe realizarse en consulta con las 
partes interesadas clave incluidos los empleadores, las perso-
nas con discapacidad y los trabajadores de apoyo al empleo. 
Sigue habiendo escasez de literatura que examine y evalúe 
estrategias para mejorar las prácticas de contratación y las 
oportunidades de empleo para las personas con discapaci-
dades

Vermeulen et al. 
(2011)

Los trabajadores discapacitados sin contrato de trabajo pue-
den ganar mucho si se mejora la atención de la salud ocu-
pacional, incluida la orientación para el regreso al trabajo. 
También es necesario minimizar la desventaja del mercado 
laboral, implementando una perspectiva de regreso al tra-
bajo. Adicionalmente, se debe considerar la reducción de las 
bajas por enfermedad y por discapacidad laboral, es decir, 
una reducción de las reclamaciones por discapacidad puede 
resultar en beneficios sustanciales para el Sistema de Seguri-
dad Social Holandés.
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Castro et al. 
(2019)

Se encontró que los empleados masculinos con discapacida-
des que limitan las actividades diarias devengan salarios más 
bajos que los hombres sin discapacidades empleados de ma-
nera comparable, esta diferencia aumenta con la gravedad 
de la discapacidad.

Schur et al. 
(2017)

Las investigaciones anteriores y los presentes hallazgos de-
muestran que las personas con discapacidades experimen-
tan disparidades en el empleo, lo que limita sus ingresos, 
seguridad y calidad de vida laboral en general.

Kalargyrou y 
Volis (2014)

Los hallazgos de este estudio son apropiados para informar a 
los empleadores de la industria hotelera y a los profesionales 
de recursos humanos sobre las mejores prácticas que rodean 
el inicio de un plan de inclusión de la discapacidad, así como 
para sentar las bases de futuras investigaciones académicas.

Huang y Chen 
(2015)

Este estudio subraya la importancia de aplicar estrategias de 
empleo impulsadas por la demanda y destaca la necesidad 
de conocer mejor las experiencias de los empleadores que 
realmente trabajan con personas con discapacidad.

Henry et al. 
(2014)

Las innovaciones en los sistemas de servicios y los cambios 
en las prácticas de contratación de los empleadores pueden 
aumentar el empleo entre las personas con discapacidades. 
Además, tiene beneficios para los empleadores y sus empre-
sas, especialmente para aquellos que buscan la diversidad de 
su fuerza laboral.

Whitney et al. 
(2020)

Los resultados indicaron expectativas laborales positivas en 
general; los trabajos más comunes esperados fueron de ser-
vicios y comercio. Se esperaba un empleo competitivo con 
más frecuencia que los talleres protegidos.

Nevala et al. 
(2019)

El empleo de personas con DI puede mejorarse a través de 
la educación secundaria, incluyendo métodos de enseñanza 
adecuados, servicios de apoyo personal, el uso de trabajo 
con apoyo, adaptaciones en el lugar de trabajo y apoyo por 
parte de la familia y del mismo empleador.
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Lefever et al. 
(2018)

El programa de manejo de discapacidad (DM) ha demos-
trado ser eficaz y eficiente. Aún no se ha llegado a un con-
senso sobre los componentes del DM, sin embargo, algunos 
componentes se enfatizan más que otros; entre estos se en-
cuentra la acomodación laboral, la facilitación del deber de 
transición, la comunicación entre todas las partes interesa-
das, el asesoramiento del proveedor de atención médica, la 
intervención temprana y la aceptación, buena voluntad y 
confianza en las partes interesadas. Todo esto debe ser con-
siderado en la organización y en el proceso de gestión de la 
discapacidad.

O’Halloran 
(2014)

Al planificar y redactar esta guía, fue posible conocer la exis-
tencia de una serie de recursos y programas diseñados para 
promover la igualdad de las discapacidades en el empleo 
que los empleadores han encontrado útiles, especialmente 
para las personas con una condición de salud mental, una 
discapacidad de aprendizaje y / o autismo.

Hartnett et al. 
(2011)

Los beneficios que obtienen los empleadores incluyen la ca-
pacidad de retener empleados de calidad, una mayor ren-
tabilidad de la empresa y evitar los costos asociados con la 
contratación y capacitación de un nuevo empleado.

Lindqvist y La-
michhane (2019)

El sistema de bienestar de Japón se basa en el apoyo propor-
cionado por el Estado Central. El bienestar de la empresa, la 
familia y las partes interesadas de la comunidad ha evolu-
cionado hacia un modelo universalista específico, enfocado 
en la experiencia médica y administrado por los gobiernos 
locales.

Papakonstanti-
nou (2018)

Tener suficiente información y una mayor concienciación 
son las principales vías para mejorar las tasas de empleo de 
las personas con enfermedades mentales. Por su parte, el 
desafío propuesto para los terapeutas ocupacionales consiste 
en demostrar la efectividad de su empleo a todas las partes 
interesadas, por lo tanto, las investigaciones futuras debe-
rían centrarse en el impacto económico de las enfermedades 
mentales y en los resultados de emplear a personas con en-
fermedades mentales desde la perspectiva de los empleado-
res.
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Kaye et al. 
(2011)

Como citaron los encuestados, las principales barreras para 
emplear a trabajadores con discapacidades son la falta de 
conciencia sobre las cuestiones relacionadas con la discapa-
cidad, así como la adaptación, la preocupación por los cos-
tos y el temor a la responsabilidad legal.

Gilbert y Marwa-
ha (2013)

Una mejor evaluación y manejo de la depresión y las difi-
cultades cognitivas podría mejorar el funcionamiento ocu-
pacional de los pacientes con trastorno bipolar. A propósito, 
se han realizado estudios longitudinales de alta calidad dise-
ñados específicamente para investigar predictores de empleo 
en grandes muestras de trastorno bipolar.

Bethge (2017)

Una estrategia adicional importante para apoyar el regreso 
al trabajo después de la rehabilitación es el regreso gradual 
al trabajo. Hay pruebas emergentes de efectos en el empleo 
sostenible a favor de la reincorporación gradual al trabajo. 
Una participación directa del lugar de trabajo y una coope-
ración más estrecha con los empleadores y los médicos de 
salud ocupacional pueden mejorar aún más los resultados de 
los programas de rehabilitación.

Kocman y Weber 
(2018)

La literatura actual sugiere una alta satisfacción laboral en las 
personas con discapacidad intelectual. Los predictores de la 
satisfacción laboral son similares a las personas sin discapa-
cidad, aunque la importancia de los factores difiere entre sí.

Baert (2016)

Los resultados demuestran que la probabilidad de que un 
candidato discapacitado reciba una respuesta positiva a una 
solicitud de empleo no se ve influida positivamente por la 
divulgación del derecho al Subsidio de Apoyo Flamenco.

Zafar et al. 
(2019)

Las adaptaciones laborales ayudan a las personas con tras-
tornos mentales a cumplir con las expectativas laborales a un 
costo mínimo.

Dew et al. (2019)
Las colocaciones temporales pagadas pueden ser efectivas, 
pero solo si se realizan dentro de un modelo de empleo con 
apoyo.

Adicional a las estrategias sociales descritas anteriormente, tam-
bién es necesario resaltar la necesidad de implementar estrategias 
jurídicas que fomenten la inclusión laboral de esta población. Es por 
eso que en la Tabla 2 se describen las propuestas de recomendacio-
nes jurídicas que fueron identificadas en algunos estudios revisados.
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Tabla 2. Propuesta de estrategias jurídicas para fomentar la inclusión laboral de 
las personas en situación de discapacidad en Colombia.

AUTOR RECOMENDACIONES

Ekberg et al. 
(2016)

Los arreglos laborales flexibles deben explorarse con más de-
talle como un posible mecanismo para prevenir la discapaci-
dad. Es necesario desarrollar leyes y políticas laborales que 
se ajusten a dichos arreglos laborales flexibles.

Neves-Silva et al. 
(2015)

Después de la publicación de la Ley 8213 en 1991 que re-
gula los planes de Seguro Social y otras disposiciones, se 
establecieron cuotas para el empleo de personas con disca-
pacidad.

Garavito y Gara-
vito (2014)

Se concluye que existe la necesidad de aunar esfuerzos que 
conlleven a la reglamentación e implementación de políticas 
y programas vigentes, con el fin de lograr un tratamiento 
igualitario y equitativo para las personas con discapacidad.

Viñas (2018)

El Gobierno debe crear una política de reconocimiento y de 
incentivos para las empresas que emplean a personas con 
discapacidad. Entre estos se les debería conceder puntua-
ciones adicionales en licitaciones, celebración de contratos 
y adjudicaciones.

Díaz (2018)

La principal medida que toma el Gobierno para asegurar la 
contratación de personas en condiciones de discapacidad es 
la implementación de beneficios tributarios que se reflejan 
de manera explícita en la liquidación de impuestos. Esto re-
presenta un beneficio para el empresario colombiano que 
cumple con la Responsabilidad Social Empresarial.

Si bien para garantizar un correcto proceso de inclusión labo-
ral a la población en condición de discapacidad se deben conside-
rar las estrategias sociales y jurídicas ya mencionadas, también es 
pertinente enfocarse en los actores directamente interesados. Por lo 
tanto, en la revisión de literatura se identificaron distintos estudios 
que promueven la elaboración de un plan de capacitación para las 
partes interesadas, con el objetivo de facilitar el proceso de imple-
mentación y adaptación de la inclusión laboral (ver Tabla 3).
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Tabla 3. Elaborar un plan de capacitación a las partes interesadas para motivar 
la inclusión laboral de personas en situación de discapacidad en Colombia.

AUTOR RECOMENDACIONES

Moody et al. 
(2017)

El análisis sugiere que los lugares de trabajo podrían mejorar-
se aún más para satisfacer las necesidades de los empleados 
con un margen considerable de capacitación dentro de las 
empresas. Lo anterior con el fin de crear conciencia sobre las 
necesidades de los empleados, las obligaciones de los em-
pleadores y la adaptación del lugar de trabajo.

Brite et al. 
(2015)

Las concepciones de los directivos contribuyen a realizar 
acciones inclusivas diferenciadas en función de sus percep-
ciones, relacionadas con las personas con discapacidad. Los 
resultados del presente estudio podrían conducir al desarrollo 
de una política pública orientada a humanizar las alternativas 
laborales para las personas con discapacidad.

Gray et al. 
(2014)

La descripción de los entornos laborales de los usuarios de 
dispositivos de movilidad empleados con éxito puede pro-
porcionar una guía útil a los empleadores, así como para los 
consejeros de rehabilitación vocacional (VR) y los usuarios 
de dispositivos de movilidad desempleados, esto para equi-
librar las habilidades y preferencias de los empleados con las 
necesidades de los empleadores.

Neves-Silva et 
al. (2015)

Las principales barreras encontradas fueron las ideas precon-
cebidas, la discriminación, relaciones familiares, el programa 
de beneficio continuo en efectivo, el bajo nivel de cualifica-
ción de las personas discapacitadas, falta de acceso al em-
pleo formal y la falta de preparación de las empresas.

Peña (2010)

En cuanto a la opinión acerca del rendimiento laboral de las 
personas en situación de discapacidad, la mitad de las em-
presas considera que el rendimiento es deficiente y cerca de 
una cuarta parte opina que depende para lo que se le con-
trate.

Araten-Bergman 
(2016)

Se deben ampliar los esfuerzos para influir en la alta dirección 
de la organización, para desarrollar e implementar políticas 
explícitas de diversidad relacionadas con la discapacidad y 
ayudar a diseñar procesos de contratación innovadores e in-
clusivos.
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Kuznetsova y 
Yalcin (2017)

Estas conclusiones destacan la importancia de brindar un 
apoyo más específico, eficiente y oportuno a los empleado-
res, tanto de organizaciones gubernamentales como no gu-
bernamentales.

Giraldo y San-
martín (2020)

Los esfuerzos institucionales deben centrarse no sólo en la 
expedición de nuevas normas o pronunciamientos jurisdic-
cionales que desarrollen más beneficios o garantías para esta 
población, sino también encaminarse a la generación de em-
pleos aptos para el desempeño de personas con discapaci-
dad. Se señala que no es muy útil contar con la existencia 
de un amplio y muy bien desarrollado marco constitucional, 
legal y jurisprudencial, si este no cuenta con los medios nece-
sarios para ser llevado a feliz término.

Baker et al. 
(2018)

La ausencia de la discusión sobre los facilitadores de empleo, 
tanto en la industria como en la literatura académica, parece 
sugerir que ambos se centran más en las barreras para la 
contratación que en el uso de historias de éxito y mejores 
prácticas para promover la inclusión laboral.

Kuznetsova y 
Bento (2018)

Las entrevistas cualitativas informan que la ‘flexibilidad’ o 
‘cambios de horario de trabajo’ son la principal adaptación 
laboral que los gerentes brindan a los propios empleados que 
regresan al trabajo después de adquirir una discapacidad o 
tener una enfermedad de larga duración.

Marques et al. 
(2020)

Los resultados evidencian que los gerentes que tienen la es-
piritualidad y la concepción basada en la inclusión perciben 
la inserción de PCD como beneficiosa para la organización. 
Quienes conciben la discapacidad como una cuestión de nor-
malidad consideran el desempeño de las PCD como inferior 
al de las personas sin discapacidad, lo que implica que las 
PCD deben estar segregadas, y es probable que los gerentes 
que perciben la discapacidad como un problema social ubi-
quen a las personas con discapacidad en el lugar de trabajo 
de acuerdo con su potencial.

McMahon et al. 
(2008)

Teorías predominantes sobre el estigma sugieren que las ac-
titudes negativas son más frecuentes hacia las personas con 
discapacidades conductuales. Sin embargo, este estudio pro-
porciona una clara evidencia de que la discriminación en la 
contratación se dirige más a menudo a personas con impedi-
mentos físicos o sensoriales.
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Bjørnshagen 
y Ugreninov 
(2020)

Este estudio respalda los resultados de otras investigaciones 
que sugieren que la renuencia de los empleadores a contra-
tar personas con problemas de salud mental contribuye a las 
desventajas del mercado laboral de estas últimas.

Lindsay et al. 
(2020)

El desarrollo de una simulación de discusiones sobre la di-
vulgación de la discapacidad es un enfoque novedoso para 
educar a los empleadores y gerentes, esto tiene el potencial 
de ayudar a mejorar la diversidad y la inclusión en el lugar de 
trabajo. Además, el proceso a seguir se puede utilizar como 
modelo para otros investigadores que buscan desarrollar es-
cenarios de formación educativa sobre temas sensibles de 
diversidad e inclusión.

Los diversos estudios descritos previamente evidencian hallaz-
gos relacionados con prácticas empresariales específicas para in-
tegrar personas con discapacidad a la fuerza laboral. En un inicio, 
se apoyan en alianzas gubernamentales, trabajo social o grupos 
de trabajo de gestión humana para el proceso de selección; pos-
teriormente, se enfocan en capacitaciones por parte de personal 
especializado en rehabilitación y ergonomía, en las que se enseña a 
realizar la tarea bajo supervisión para poder garantizar la realización 
de la actividad de forma individual. Por último, se mide el desem-
peño mediante evaluaciones formales, de esta manera se verifica la 
adaptación al puesto de trabajo y el cumplimiento de indicadores 
tanto individuales como corporativos.

Los resultados evidencian que las empresas han encontrado 
valor a la integración dinámica de personas con discapacidad al 
entorno laboral. Algunas de las ventajas implican ganar fidelidad y 
satisfacción de los clientes, aumentar las ventas, generar una ima-
gen empresarial positiva por el compromiso social, incrementar la 
responsabilidad por parte de los trabajadores y disminuir la inver-
sión en procesos de contratación al existir menor rotación del per-
sonal y mayor compromiso.
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Finalmente, diversos estudios avalan la necesidad de ajustar 
procesos legislativos que garanticen las cuotas de contratación tan-
to en la empresa pública y privada. Esto ha demostrado que con-
tribuye a que las empresas puedan mejorar la tasa de vinculación 
laboral dirigida a este tipo de población. Todo lo anterior debe estar 
aunado a la formación permanente del área administrativa de las 
diferentes empresas, en aras de romper paradigmas relacionados 
con la discapacidad, siendo estos uno de los principales problemas 
al momento de contratar personas con discapacidad.

A continuación, se presentas algunos hallazgos estadísticos que 
apoyan el análisis de los estudios y las normas consultadas.

Figura 2. Distribución porcentual según tipo de estudio y 
artículos originales seleccionados.

La Figura 2 evidencia que el 73.30% de las investigaciones se-
leccionadas y revisadas son producto de estudios observacionales 
descriptivos, seguidos con el 8.30% de revisiones sistemáticas y es-
tudios de caso. Los estudios restantes corresponden a metodologías 
diferentes, lo que permite observar la heterogeneidad en la aplica-
ción de estos trabajos.
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Figura 3. Distribución porcentual de artículos según el país de publicación.

Entre los artículos seleccionados, en la Figura 3 es posible notar 
cómo Estados Unidos es el país donde se escribió el mayor número 
de trabajos relacionados con la discapacidad, con un total de 15 
estudios que equivalen al 25% de las publicaciones revisadas. A 
continuación, se encuentra Colombia con 11 estudios, equivalentes 
al 18,30%, Brasil con 7 estudios que representan el 11,60%, No-
ruega con 5 estudios que representan 8,3%, Canadá realizó 4 estu-
dios con el 6,60%, Suecia, Bélgica, Grecia y España con 2 estudios 
cada uno que corresponden al 3,30% respectivamente y, finalmen-
te, Reino Unido, Dublín, Taiwán, Finlandia, Perú, Austria, Chile, 
Holanda, Australia e Israel realizaron de a 1 estudio cada uno que 
les representa un 1,66%, lo que permite completar un total de 60 
investigaciones revisadas.

Figura 4. Distribución porcentual de publicaciones relacionadas con 
la discapacidad por año.
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La Figura 4 refleja el porcentaje de publicaciones sobre disca-
pacidad relacionada con el trabajo en los últimos 10 años. En este 
periodo, se obtuvo un mayor número de publicaciones para el año 
2017 con 9 estudios, correspondientes al 15%, y un menor número 
de publicaciones en los años 2008 y 2013. Cabe aclarar que tam-
bién se incluyó un artículo del año 2008, por considerarse de gran 
importancia para esta investigación.  

Figura 5. Distribución porcentual de normatividades relacionadas 
con la discapacidad

La Figura 5 evidencia múltiples normatividades relacionadas 
con la discapacidad, en donde se observa que el 29.8 % correspon-
de a leyes, 24% sentencias y decretos, 10% corresponde a artículos 
de la constitución política de Colombia, 6% a resoluciones y final-
mente 1.5 % a un concepto del ministerio de trabajo. 
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Figura 6. Distribución de normatividades según año de publicación

Se observa en la figura 6, el número de normatividades según el 
año de publicación, donde se puede evidencia que desde 1979 se 
legisla sobre de la discapacidad, y que en el año 2020 fue la última 
promulgación tratando el tema antes mencionado.

4.	 Conclusiones

Al finalizar este trabajo fue posible evidenciar que no parecen 
existir suficientes investigaciones que hayan analizado y resumido la 
información relacionada con la inclusión de las personas con disca-
pacidad en diversas empresas a nivel mundial. Es por eso que este 
trabajo pretendió llenar esta carencia en el vacío de la información 
y sentar algunas bases para futuras investigaciones. A propósito, 
los hallazgos sugieren que varias empresas a nivel mundial están 
participando de forma activa en diferentes prácticas para contratar 
personas con discapacidad. 

En general, se observa que la integración de las personas con 
discapacidad a la fuerza laboral mejora el desempeño y el éxito 
empresarial, además, permite optimizar la imagen corporativa en-
focada en la responsabilidad social institucional. Del mismo modo, 
por medio de esta integración se obtienen beneficios tributarios y 
mejores ingresos por medio de la fidelización de aquellos clientes 
que ven con buenos ojos la inclusión de los discapacitados a los 
procesos productivos de las diferentes organizaciones.
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Por una parte, es claro que contratar personal discapacitado 
ofrece mejor rentabilidad en los procesos de selección y contrata-
ción, toda vez que este tipo de población presenta menores niveles 
de rotación y altas percepciones de satisfacción laboral. Por otra 
parte, cabe mencionar el papel fundamental que juegan los directi-
vos de las diferentes empresas en el proceso de contratación de la 
población estudiada, puesto que en la mayoría de los casos evitan 
contratar personal con alguna discapacidad por temores usualmen-
te infundados y faltos de sustento técnico. Estos argumentos se ba-
san en paradigmas preestablecidos donde se decide ver la discapa-
cidad y no la habilidad como principal caracterizador del trabajo.

Finalmente es posible evidenciar que desde el año 1979 se ha 
promulgado múltiples normatividades con diferentes niveles de je-
rarquización, estás pretenden intervenir el problema multifactorial 
de la discapacidad, sin embargo, se ha demostrado con las tasas de 
desempleo cercanas al 80% que no es suficiente el tema legislativo 
como única medida de intervención, por el contrario, se debe de 
involucrar otros actores como son la familia, las empresas y el grupo 
médico multidisciplinario.

5.	 Recomendaciones

De esta manera, se propone como política pública un plan de 
capacitación, en el que se vinculen empresas estatales y privadas 
por intermedio de los programas de selección y contratación. Dicho 
plan debe considerar dentro de sus objetivos demostrar las expe-
riencias exitosas de empresas que decidieron incluir en su planta 
a personas con discapacidad, con el fin de promover esta práctica 
empresarial.

Además, se plantea una revisión de la Ley 361 de 1997, de 
manera específica en su artículo 31 que menciona un beneficio tri-
butario a favor de los empleadores en los siguientes términos:
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Los empleadores que ocupen trabajadores con limitación no inferior 
al 25% comprobada y que estén obligados a presentar declaración 
de renta y complementarios, tienen derecho a deducir de la renta el 
200% del valor de los salarios y prestaciones sociales pagados duran-
te el año o período gravable a los trabajadores con limitación, mien-
tras ésta subsista (Ley 361 de 1997, Artículo 31).

Puntualmente, se sugiere modificar la palabra ocupen por 
contratar, buscando mejorar las oportunidades en este tipo de po-
blación. Lo anterior justificado en que hay muchas empresas que 
utilizan el Artículo 31 de la citada ley para acceder a beneficios 
tributarios, haciendo uso del personal que tiene en planta ya ca-
lificado con pérdida de capacidad laboral mayor a 25%, y que en 
muchas ocasiones se ha definido como enfermedad laboral. 

Estas conductas empresariales pudieran presentar desviaciones 
teniendo en cuenta que los trabajadores han sido previamente vin-
culados, pero al desarrollar sus labores en condiciones poco segu-
ras, se enfermaron y les generó alguna discapacidad. El hecho de 
acceder a estos beneficios tributarios con este tipo de personal sería 
una manera de fomentar la falta de programas efectivos y preven-
tivos en seguridad y salud en el trabajo, situación que iría en con-
travía del espíritu de la norma que lo que busca es generar nuevas 
oportunidades laborales a personas discapacitadas no vinculadas. 

Por último, se puede concluir que para mejorar las tasas de in-
clusión laboral debe existir un grupo interdisciplinario de actores 
con conocimiento profundo sobre el tema, trabajando al unísono 
en implementar programas de formación, adaptación y acompa-
ñamiento a todos los actores como son discapacitado, familia y 
empleador. Estas partes deben contar con el apoyo gubernamental 
que debe garantizar el ambiente legislativo actualizado para mejo-
rar la vinculación laboral.

Es importante recordar que con programas adecuados que es-
tén basados en terapia ocupacional y programas ergonómicos, es 
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posible la adaptación de más del 90% de todas las discapacidades 
al ámbito laboral. No obstante, en la actualidad el principal impedi-
mento para conseguir esto radica en la falta de voluntad política y 
empresarial para llevar a cabo un verdadero cambio.
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