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RESUMEN

La inclusidn laboral de personas con discapacidad sensorial debe ser un tema crucial en la
actualidad, que busque eliminar barreras y estereotipos que limitan las oportunidades de empleo
para este grupo de individuos. Este estudio se centra en explorar la percepcion y las précticas de
inclusién laboral de personas con discapacidad sensorial (auditivo y visual) en sectores
estratégicos de la economia de Bogota. Se realizaron entrevistas a 17 lideres y directores de
Recursos Humanos de distintas organizaciones para obtener una comprension profunda de los
desafios y oportunidades que enfrentan estas personas con discapacidad en el &mbito laboral.

A través de la metodologia de investigacion cualitativa y el analisis de resultados basados
en la técnica de la teoria fundamentada alineada a la codificacion abierta, modelada por Glaser y
Strauss en 1967 y luego ajustada por Strauss y Corbin en 1990 (Carrera, 2014), permiti6 identificar
8 elementos clave relacionados con la inclusion laboral, desde las perspectivas de los lideres
empresariales entrevistados. Con base en estos hallazgos, se propusieron estrategias orientadas a
incrementar la inclusién de personas con discapacidad sensorial en el entorno laboral de Bogota.
Estas estrategias representan un paso significativo hacia la construccién de un ambiente laboral
mas inclusivo y equitativo en la capital colombiana adicional a lograr se la base para proximas

investigaciones.

Palabras claves: Discapacidad visual y auditiva, normativa legal, Inclusién laboral,

cultura organizacional, infraestructura y herramientas laborales.



INTRODUCCION

En el contexto actual de la sociedad, la inclusién laboral de personas con discapacidad
sensorial se erige como un imperativo moral y social que promueve la equidad y diversidad en el
entorno laboral. Bogota, como capital de Colombia y epicentro de diversas actividades
economicas, no es ajena a esta realidad. El objetivo de este trabajo es explorar la percepcion y las
practicas de inclusion laboral de personas con discapacidad sensorial en sectores clave de la
economia bogotana.

Lo anterior, se fundamenta en un enfoque multidimensional y participativo, que involucra
a lideres y directores de Gestion Humana de diferentes organizaciones. A través de entrevistas y
un analisis cualitativo, se busca entender los desafios, ventajas y desventajas que enfrentan las
personas con discapacidad sensorial en su insercion en el mundo laboral de Bogoté. Los resultados
obtenidos de este estudio aportaran conocimientos valiosos que serviran de base para disefiar
estrategias que fomenten la inclusion laboral y contribuyan a la construccion de una sociedad mas

justa e igualitaria.
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1. MARCO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Pregunta De Investigacion

¢Cudles estrategias se pueden construir para sensibilizar sobre la inclusién laboral en
personas mayores de 18 afios con discapacidades auditivas y visuales, conocidas como
discapacidades sensoriales, a partir de la experiencia compartida por lideres del area de Gestion

Humana de diferentes sectores economicos en la ciudad de Bogota D.C?

1.2 Abreviaturas

DS Discapacidad Sensorial

1.3 Planteamiento Del Problema

La limitacion del acceso al trabajo formal de personas con discapacidades visuales y
auditivas en Bogota, que de ahora en adelante llamaremos DS, pueden impactar su calidad de vida
y las posibilidades de desarrollo personal, laboral y econdmico. Algunas de las posibles causas de

esta situacion podrian ser:

e Lacomplejidad de los procedimientos de contratacion que impiden la inclusion de personas
con limitaciones.

e Desconocimiento sobre los beneficios que existen para las compafiias en el pais, por la
contratacion de personas diagnosticadas con discapacidad.

e Desconocimiento de las habilidades y contribuciones laborales que pueden ofrecer las

personas que padecen DS en las organizaciones.

Dado lo anterior y con los antecedentes de estas problematicas, se buscard sugerir
estrategias para sensibilizar sobre la inclusion laboral en personas mayores de 18 afios con
discapacidades auditivas y visuales, a partir de la experiencia compartida por lideres del area de
Gestion Humana de diferentes sectores economicos en la ciudad de Bogota D.C
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1.4 Formulacion Del Problema

La DS limita el acceso a diferentes oportunidades laborales comparado con personas que
no la padecen. Si bien, debido a estas diferencias sensoriales, es mas dificil desarrollar tareas
cotidianas, se podria conjeturar que en la mayoria de las organizaciones en Bogota no se ha
incursionado lo suficiente para promover la contratacion de personas que tienen estos diagnosticos.
Esto conlleva a que sea una poblacion marginada, disminuyendo las posibilidades de tener una
vida digna para ellos y sus familias.

Por medio de la investigacion previa de literatura, se busca comprender con exactitud como
se encuentra esta problematica para la poblacion con discapacidad y con los elementos necesarios
identificar de qué forma se podria intervenir para mejorarla, a través de la construccion de
estrategias para sensibilizar sobre la inclusion laboral en personas mayores de 18 afios con DS a
partir de la experiencia compartida por lideres del &rea de Gestion Humana de diferentes sectores

econdmicos en la ciudad de Bogota D.C

1.5 Objetivos

1.5.1 Objetivo General

Proponer la construccion de estrategias que fomenten la sensibilizacion sobre la inclusion
laboral en personas mayores de 18 afios con DS, a partir de la experiencia compartida por lideres

del area de Gestion Humana de diferentes sectores econdémicos en la ciudad de Bogota D.C

1.5.2 Objetivos Especificos

e Analizar la situacion actual de la inclusion laboral para personas mayores de 18 afios con

discapacidades auditivas y visuales en Bogota.

e Entrevistar a lideres de Gestion Humana de diversos sectores de la economia en Bogota, para
identificar el conocimiento actual en temas de contratacién con personas con DSy el interés

de las organizaciones en general su vinculacion laboral.
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e Sugerir estrategias basadas en las conclusiones de las entrevistas previas, que promuevan la

vinculacion laboral de personas con DS

1.2 Justificacion

La relevancia de esta investigacion permitira sensibilizar cifras recientes publicadas de
manera oficial (emitidas por entidades del Estado, observatorios, fundaciones, ONGs y algunas
otras instituciones que monitorean diversas poblaciones que padecen discapacidades), de las
oportunidades laborales de personas que padecen discapacidades sensoriales en Bogota a nivel
general. A partir de esta informacion obtenida y delimitando nuestra poblacién de intervencion,
quienes son los lideres del area de Gestion Humana que actualmente se encuentren vinculados a
diversos sectores economicos en la ciudad de Bogota, buscamos la sensibilizacidn del tema para
lograr su promocion y posible desarrollo en diferentes sectores econémicos de la ciudad.

La viabilidad de este proyecto se puede aterrizar en su campo de accién, ya que, segun la
Secretaria Distrital de Salud, en Bogota al cierre de 2020 existian mas de 93.290 personas que
padecian algun tipo de Ds (de Bogota, Secretaria. de Salud. 2020). Dicho esto, y apoyando la
investigacion a través de entrevistas y recursos que permiten la recoleccion de informacién que
complemente las estadisticas oficiales, se puede establecer e incluso caracterizar a esta poblacion
vulnerable y alli soportamos la viabilidad del estudio. Su contribucion estd basada en la
mencionada actualizacién de datos relacionados con las DS en Bogota y su posicionamiento en el
mercado de trabajo; ademas de proponer algunas alternativas que permitan a diversas empresas de
Bogota donde se encuentren trabajando lideres de gestion humana, a considerar dentro de sus
equipos de trabajo personas que posean estas limitaciones. Compartiremos la opinién y estrategias
de lideres de instituciones y observatorios de DS, ademéas de directivos de empresas que han

incursionado en la inclusion de poblacion con limitaciones, centro de este estudio.
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2. MARCO TEORICO Y CONTEXTUAL PARA LA INVESTIGACION

2.1 Antecedentes Bibliograficos

Si bien existen varios trabajos y proyectos de investigacion en Colombia que buscan
estudiar el contexto laboral para personas con discapacidad desde diversos frentes poblacionales,
demogréficos e incluso por departamentos dentro de las empresas (compensacion, seguridad y
salud en el trabajo, beneficios, negocios, entre otros), son pocos los que se enfocan en conocer las
cifras de empleabilidad para las Ds. Desde nuestra investigacion, queremos dar respuesta a algunas
preguntas relacionadas a las cifras vigentes de una muestra de la poblacién con Ds y plantear una
posible propuesta para la sensibilizacion.

Uno de los estudios encontrados fue el realizado por Melania Zatizabal, Docente de la
Universidad del Valle, quien indago sobre las condiciones de empleo en un grupo de trabajadores
con discapacidad en Cali, Colombia. Elabor6 un estudio cuantitativo, descriptivo y transversal con
un grupo de 160 trabajadores quienes presentaban diferentes tipos de discapacidad (fisica, visual,
auditiva, mental o intelectual) donde logré identificar que el tipo de discapacidad influye en la
insercion laboral; teniendo mayores oportunidades las personas con discapacidad fisica y menos
oportunidades quienes presentan discapacidad visual y auditiva (Satizabal, 2019)

Otro estudio fue realizado por Diana Maria Garavito, quién a través de su tesis realizada
en la Universidad Nacional de Colombia, aborda el tema de la inclusién de las personas con
discapacidad en el mercado laboral colombiano. Por medio de un estudio bajo la metodologia de
andlisis de contenido cualitativo, revisé 14 documentos legales y normativos méas 42 unidades de
analisis. Esta investigacion resalta que, en relacion con la inclusion laboral, se encontraron
estrategias propias del empleo protegido y del empleo abierto u ordinario, ademas de otras
estrategias que emergieron del analisis. Se concluye que existe la necesidad de aunar esfuerzos
que conlleven a la reglamentacion e implementacion de politicas y programas vigentes con el fin
de lograr un tratamiento igualitario para las personas con discapacidad. (Garavito, 2014)

También se ha encontrado una previa investigacion realizada por Joan Velandia Campos,
Maribel Castillo Caicedo y John Mora Rodriguez de la Universidad Javeriana de Cali enfocada en
la situacion laboral de las personas con incapacidad en Colombia desde un enfoque local, en cinco

ciudades principales del pais. Los resultados generales, soportados por entidades como el registro
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para la caracterizacion y localizacion de personas y el servicio publico de empleo, muestran que
en esta poblacidn existen tasas municipales de desempleo estan entre el 17,0% y el 41,0%, tasas
de ocupacidn sin contrato entre el 69,0% y el 81,2%, coberturas en capacitacion para el trabajo de
méaximo 6,8%; asi como una funcion de emparejamiento con asimetrias con respecto a las
probabilidades de encontrar trabajo (26,1%) y de ocupar vacantes para la PCD (73,9%). (Campos,
Caicedo y Rodriguez, 2021)

Los estudios anteriores reflejan una tendencia a que las personas con diversos tipos de
discapacidad suelen ser consideradas en menor porcentaje cuando se trata del campo laboral. Se
buscard complementar con mas revision de literatura programas actuales que les permitan la
inclusién en este contexto y de esta forma, obtener informacion que ha sido poco estudiada o
analizada sobre este tema, ampliando los estudios existentes y finalmente, generar interés en otros

profesionales para seguir indagando sobre esta minoria existente en nuestro pais.

2.2 Marco Teorico

Segun la Organizacion Panamericana de la Salud (PAHO), la discapacidad es una
condicion en las personas que conllevan deficiencias fisicas, mentales intelectuales o sensoriales
a largo plazo, que pueden generar complicaciones en el desenvolvimiento y participacion plenay
normal en la sociedad, en condiciones iguales a las demas personas que no la padecen. (de la
Salud, O. P. 2011). Las discapacidades generan diversos tipos de limitaciones para ejercer alguna
actividad propia de la condicion humana, como caminar, correr, saltar, ver, pensar o realizar
cualquier tarea de manera autonoma y autosuficiente. Esto a su vez significa que, en muchos
escenarios en términos de discapacidad, la persona necesita ser asistida por otra(s) persona(s) o
por algiin mecanismo de soporte.

Segun los estimativos de la Organizacion Mundial de la Salud, un 12 % del total de
habitantes de un pais pueden estar en estado de discapacidad. (Hernandez, Hernandez, 2005) si
tomamos como referencia a la poblacion al afio 2018, que segln estadisticas del Departamento
Nacional de Estadisticas a la fecha se aproximaba a 48.258.000 (DANE. 2018), nos indicaria que
5.784.000 de habitantes se encontraban en esta condicion; aunque diversos informes reportan
menos cantidad de personas registradas oficialmente a entes gubernamentales. Las estadisticas de

esta poblacién, segun el Ministerio de Salud de Colombia a través de su oficina de Promocion
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Social confirma que al afio 2020, existian aproximadamente un total de 1.319.000 personas
con alguna condicion de discapacidad en el pais, lo que equivale actualmente al 2,6 % del
total de la poblacion (de Promocién Social, O. 2020). Este Ministerio a su vez toma como
referencia el modelo biopsicosocial para definir el concepto de incapacidad (Rincén, 2020)
y la aprobacion de la Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad,

definiéndolo como un concepto que

“(...Jevoluciona y resulta de la interaccién entre las personas con deficiencias y las
barreras debidas a la actitud y al entorno que evitan su participacion plena y efectiva en

la sociedad, en igualdad de condiciones con las demas” (ONU. 2006)

De acuerdo con la Resolucion 113 de 2020, del Ministerio de Salud y Proteccién Social en
Colombia, las discapacidades se clasifican en las siguientes categorias: Discapacidad fisica,
discapacidad auditiva, discapacidad visual, sordoceguera, discapacidad intelectual, discapacidad
psicosocial (mental), discapacidad multiple. (Ministerio de Educacion Nacional, 2008) En el
presente documento, nos enfocaremos en dos tipos de discapacidad que son conocidas como
sensoriales: La discapacidad visual y la discapacidad auditiva. (Ds)

El méximo Departamento Administrativo de Funcion Publica define la discapacidad

auditiva de la siguiente manera:

“personas que presentan en forma permanente deficiencias en las funciones sensoriales
relacionadas con la percepcion de los sonidos y la discriminacion de su localizacion, tono,
volumen y calidad; como consecuencia, presentan diferentes grados de dificultad en la
recepcion y produccion de mensajes verbales y, por tanto, para la comunicacién oral. Se
incluye en esta categoria a las personas sordas y a las personas con hipoacusia esto es,
aquellas que debido a una deficiencia en la capacidad auditiva presentan dificultades en
la discriminacion de sonidos, palabras, frases, conversacion e incluso sonidos con mayor
intensidad que la voz conversacional, segun el grado de pérdida auditiva” (de Funcion
Publica, D. A. (2020).
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Por su parte, la discapacidad visual la define el Instituto Nacional para Ciegos en tres
grupos: discapacidad, baja vision y ceguera, que si agrupamos todas las terminologias se

entenderia como

“deficiencias sensoriales a mediano y largo plazo, en la que hay disminucion de la agudeza
visual que no puede corregirse por ningun medio y/o la ausencia de percepcion de luz, es

decir, la persona no puede ver nada”. (Instituto Nacional para Ciegos INCI. (s/f))

En otras definiciones, de acuerdo con aquella planteada por el Ministerio de la Proteccion
Social, acerca de la poblacion y ACNUR (2011) que se cita en el documento “Lineamientos para
la realizacién de certificacion de discapacidad mediante la modalidad de telemedicina” la
discapacidad visual comprende a aquellas personas que presentan deficiencias para percibir la luz,
forma, tamafio o color de los objetos. Se incluye a las personas ciegas y a las personas con baja
vision, es decir, quienes, a pesar de usar gafas o lentes de contacto, o haberse practicado cirugia,
tienen dificultades para distinguir formas, colores, rostros, objetos en la calle, ver en la noche, ver
de lejos o de cerca, independientemente de que sea por uno 0 ambos 0jos.

Adicionalmente, estas personas presentan diferentes grados de dificultad en la ejecucion
de actividades de cuidado personal, del hogar o del trabajo, entre otras. Para una mayor
independencia y autonomia, estas personas pueden requerir productos de apoyo como bastones de
orientacion, lentes o lupas, textos en braille, macro tipo (texto ampliado), programas lectores de
pantalla, programas magnificadores o informacién auditiva, entre otros. (Ministerio de la
Proteccion Social & ACNUR, 2011)

Por su parte, la discapacidad visual la define el Instituto Nacional para Ciegos en tres
grupos: discapacidad, baja vision y ceguera, que si agrupamos todas las terminologias se

entenderia como

“deficiencias sensoriales a mediano y largo plazo, en la que hay disminucion de la
agudeza visual que no puede corregirse por ningun medio y/o la ausencia de percepcion

de luz, es decir, la persona no puede ver nada”. (Instituto Nacional para Ciegos INCI.

(s/f)
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Tambien la ACNUR y el Ministerio de la Proteccion Social (2011) citado en el documento
“Lineamientos para la realizacion de certificacion de discapacidad mediante la modalidad de
telemedicina” considera a las personas con discapacidad auditiva, aquellas que presentan en forma
permanente deficiencias en las funciones sensoriales relacionadas con la percepcién de los sonidos
y la discriminacion de su localizacién, tono, volumen y calidad; como consecuencia, presentan
diferentes grados de dificultad en la recepcion y produccion de mensajes verbales y, por tanto, para
la comunicacion oral.

Incluyen en esta categoria a las personas sordas y a las personas con hipoacusia esto es,
aquellas que debido a una deficiencia en la capacidad auditiva presentan dificultades en la
discriminacion de sonidos, palabras, frases, conversacion e incluso sonidos con mayor intensidad
que la voz conversacional, segun el grado de pérdida auditiva (Ministerio de la Proteccion Social
& ACNUR, 2011).

Las caracteristicas anteriormente mencionadas frente a la Ds limitan de forma significativa
aspectos como el ambito laboral, lo que puede tener repercusiones en la calidad de vida. De
acuerdo con el Informe Mundial sobre la Discapacidad (Organizacion Mundial de la Salud - Banco
Mundial, 2011), las personas con esta condicion tienen mayores probabilidades de ser pobres, con
tasas de desempleo mucho mayores que las personas sin discapacidad, y recibir menores ingresos
por su trabajo. (Garavito, 2014)

Los hallazgos mencionados podrian ser consecuencia del poco acceso a educaciéon que
tienen las personas con Ds, la oportunidad de tener experiencias laborales y al significado de la
palabra “discapacidad” y las implicaciones que esta tiene, es decir, las empresas al comprender el
concepto de discapacidad temen a poder generar oportunidades para esta poblacion, ya que
consideran poco viable los requisitos complejos que ello acarrea. (Garavito, 2014)

De hecho, se realiz6 un estudio a la legislacion de 7 paises en América Latina (Bolivia,
Costa Rica, Chile, Colombia, Ecuador, México y Peru) para evaluar la inclusion de las personas
con discapacidad en el campo laboral. Uno de los hallazgos interesantes es que las legislaciones
suelen tener un enfoque médico que relaciona la incapacidad con la falta de capacidad para
trabajar, afectando las oportunidades laborales para esta poblacion (Pinilla y Rodriguez, 2022).

Partiendo de ello, si bien el término discapacidad no se considera como sinénimo de
minusvalia o minusvalido, este término logra tener una connotacion sociocultural considerando

que las personas por su limitacion son incapaces de valerse por si mismas; por lo tanto, se vuelven
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una carga para su familia y la sociedad, que llega a desconocer que la poblacion en condicién de
discapacidad también tiene derechos y los relega a un segundo plano. Ademas, conforman sectores
muy reducidos, lo que causa la poca participacién en el poder social, politico y econémico
(Hernandez, 2004).

Conectando con lo anterior y reafirmando el impacto que tiene la palabra discapacidad y
cdmo es interpretada por los empleadores, una revision de literatura realizada por Sonali Heera y
Arti Devi (2016) de 44 articulos seleccionados en diversas bases de datos globales, refieren que
aspectos como previas experiencias o contacto con personas que tienen alguna discapacidad, el
tipo de la discapacidad, la preocupacion por el rendimiento y resultados laborales que se esperan,
los asuntos administrativos que se requieren (costos, temas legales, entre otros), los prejuicios y/o
preocupaciones de compafieros o clientes afectan de forma significativa la contratacion de talento
con algun tipo de discapacidad.

Ahora bien, durante el afio 2013 en Colombia, se realizé una encuesta a 335 participantes
(empresas) en 13 foros empresariales, la cual lanzé como resultado que el 90% estaria interesadas
en contratar personas con discapacidad; sin embargo, esta contratacion se daria en mayor
proporcidn a personas con discapacidad fisica y cognitiva, y en menor proporcion a las personas
con Ds (Ministerio de Salud y Proteccién Social, 2013)

Lo anterior nos lleva a concluir la importancia de profundizar en la situacion actual de la
empleabilidad en poblacion con Ds, entender a través de entrevistas y revision de datos estadisticos
oficiales, cdbmo se percibe estd situacién y que se estd haciendo para ello. De igual forma,
consideramos importante revisar qué entidades a nivel regional y nacional actualmente tienen
programas enfocados en apoyar al sector empresarial en la inclusion de personas con Ds,
comprendiendo que, nacer con una discapacidad o adquirirla no debe convertirse en una limitante
que impida el desarrollo y la utilizacién de las potencialidades de una persona. (Hernandez, 2004)

De hecho, estudios como los realizados por Lindsay, S., Cagliostro, E., Albarico, M.,
Mortaji, N., y Karon, L. (2018) confirman que la contratacion de personas con discapacidad podria
traer multiples beneficios como mejoras en las compafiias a nivel de retencion, rotacion,
rentabilidad, reputacion de la empresa, ventaja competitiva al ser una compafia enfocada en la
diversidad, innovacion, productividad, cultural laboral, elementos que seguramente fortaleceran la

relacién con los clientes y/o el mercado.

19



Durante el afio 2018, se publicé un documento el cual describe un modelo de inclusion
laboral de personas con discapacidad (denominado pacto de productividad), refiriendo précticas
de seleccidn, vinculacion y permanencia; de igual forma, se comparten estrategias que promuevan
la vinculacion laboral, de manera que se garantice el derecho al trabajo, de acuerdo con la
convencion de derechos de las personas con discapacidad, asumida por Colombia en el afio 20009.
(Mahecha, 2018).

una de las propuestas a sugerir en la intervencion para la inclusion de personas con Ds, que se
trabaje de forma conjunta tanto con el area de responsabilidad social como con el area de
seguridad y salud en el trabajo, quienes tienen los conocimientos necesarios para abordar desde
la ley y desde el conocimiento del impacto social y personal, la construccién de una estrategia lo

mas efectiva posible.

2.3 Marco Legal

De acuerdo con lo mencionado en la Clasificacion Internacional del Funcionamiento, la
Discapacidad y la Salud, OMS, (2002) las personas en condicion de discapacidad son aquellas que
presentan deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales a largo plazo que, al interactuar
con el entorno, encuentran diversas barreras, que pueden impedir su participacion plenay efectiva
en la sociedad, en igualdad de condiciones con los demas ciudadanos.

Inicialmente, nuestra constitucion politica de la Republica de Colombia de 1991, en su
articulo 13, define los factores indispensables de la proteccion y la igualdad para todas las personas

en el pais de la siguiente forma:
“Articulo 13. Todas las personas nacen libres e iguales ante la ley, recibiran la misma
proteccién y trato de las autoridades y gozaran de los mismos derechos, libertades y

oportunidades sin ninguna discriminacion” (Const.1991, Art. 13)

Adicional, el articulo 54 Constitucional ofrece una garantia sélida en la obligacion de la

inclusion laboral para las personas con discapacidad:
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“Articulo 54. Es obligacion del Estado y de los empleadores ofrecer formacion y
habilitacion profesional y técnica a quienes lo requieran. El Estado debe propiciar la
ubicacion laboral de las personas en edad de trabajar y garantizar a los minusvalidos el

derecho a un trabajo acorde con sus condiciones de salud” (Const.1991, Art. 54)

En Colombia se han establecido normas que buscan alinear y promover la contratacion de
personas con diferentes discapacidades (entre ellos las Ds), como por ejemplo, la ley 361 de 1997,
capitulo 4 (el cual contiene 13 articulos), que describe la integracion de personas con limitaciones
al mundo laboral y el soporte que solicitan a diversos ministerios publicos para que sean
involucrados, la participacion de entidades como el SENA para la capacitacion de esta poblacion
y los beneficios que las diferentes compafiias podrian tener al contratar a estas personas.

También, se encuentra informacion sobre diversos marcos normativos que soportan a las
personas con discapacidad hallados en el normograma de discapacidad de la Republica de
Colombia emitido por la oficina de promocién social - grupo gestion en discapacidad (2020)
(https://www.minsalud.gov.co/sites/rid/Lists/BibliotecaDigital/RIDE/DE/PS/normograma-
discapacidad-ps.pdf)

Adicional a lo anterior, a continuacion, se comparten algunas iniciativas y leyes que
trabajan por los derechos de las personas con discapacidad en Colombia:

Ley No. 361 de 1997. En la cual se establecen mecanismos de integracion social de las
personas con discapacidad, y de manera especial el Capitulo IV del Titulo Segundo sobre la
integracion laboral de las personas con discapacidad. EI Estado garantizara y velara por que en su
ordenamiento juridico no prevalezca discriminacién sobre habitante alguno en su territorio, por
circunstancias personales, econémicas, fisicas, fisioldgicas, siquicas, sensoriales y sociales.

Adicional, en la ley 324 de 1996, un afo antes, establece que Para las personas con
discapacidad auditiva, se debe proporcionar servicios de interpretacion en lengua de sefias
colombiana (LSC) durante los procesos de seleccion y en el lugar de trabajo

Ley 982 de 2005; por la cual se establecen normas tendientes a la equiparacion de
oportunidades para las personas sordas y sordociegas y se dictan otras disposiciones. Esta busca
abordar varios criterios importantes para garantizar la igualdad de condiciones en diferentes

ambitos con personas diagnosticadas con DS.
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Con base en lo anterior, algunos de ellos son el contar con intérpretes o traductores para
garantizar el acceso pleno a las personas con Ds a la jurisdiccion del estado; los medios de
comunicacion y su ajuste de como comparten la informacién para esta poblacion, al cumplimiento
de los derechos humanos al garantizar la posibilidad de comunicacion ellos, cero discriminacion;
régimen especial de proteccion y promocion laboral, por medio de la cual se establece la
obligacion de los empleadores de contratar a personas con discapacidad en una proporcion no
inferior al 10% de los aprendices o trabajadores, siempre que cumplan los requisitos de idoneidad
para el cargo.

Actualmente desde junio del 2023, se esta llevando a cabo un proyecto de ley (No 011 del
2022 del senado) que busca modificar el articulo 8 de la ley anteriormente mencionada y considerar
otras disposiciones, enfocadas en garantizar en todo momento el servicio de interprete y guia
interprete para personas sordas y sordociegas de las entidades publicas de orden nacional,
departamental, municipal, distrital y local; promoviendo iniciativas como el soporte de entidades
de educacion publica adscritas al ministerio de educacion como el INSOR u otras como el SENA
para la capacitacion a entidades gubernamentales o no gubernamentales pero de atencién a los
ciudadanos en general.

Ley 1346 de 2009 por medio de la cual se aprueba la “Convencion sobre los Derechos de
las personas con Discapacidad”, adoptada por la Asamblea General de la Naciones Unidas el 13
de diciembre de 2006, donde se reafirma la responsabilidad del Estado de establecer mecanismos
y sistemas de garantia del ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad, sin
discriminacién por motivo de su condicion. El articulo 27° establece que los Estados Parte
reconocen el derecho de las personas con discapacidad las personas con discapacidad a trabajar,
en igualdad de condiciones con los demas”

Decreto 366 del 9 de febrero del 2009; por medio del cual establecen y se reglamenta la
organizacion del servicio de apoyo pedagogico para la atencion de los estudiantes con discapacidad
y con capacidades o con talentos excepcionales en el marco de la educacién inclusiva.

ley 1429 del 2010; Por la cual se expide la Ley de Formalizacion y Generacion de Empleo,
en la cual establece en su articulo 10 “descuento en el impuesto sobre la renta y complementarios
de los aportes parafiscales y otras contribuciones de némina para los empleadores que contraten
personas en situacion de desplazamiento, en proceso de reintegracion o en condicién de

discapacidad”
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Ley Estatutaria No. 1618 del 27 febrero 2013. Por medio de la cual se establecen las
disposiciones para garantizar el pleno ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad.
En esta, se garantiza y asegura el ejercicio efectivo de los derechos de las personas en situacion de
discapacidad, mediante la adopcién de medidas de inclusion, acciones afirmativas y ajustes
razonables, eliminando toda forma de discriminacion a las personas por razon de su discapacidad,
lo cual requiere reglamentacién, programas y acciones tendientes a garantizar los derechos,
beneficios y obligaciones laborales de las personas con discapacidad.

Decreto 2011 del 30 de noviembre de 2017. El cual establece el porcentaje de vinculacion
laboral de personas con discapacidad en las entidades del sector publico, y se aplica a los 6rganos,
organismos y entidades del Estado en sus tres ramas del poder puablico, a nivel nacional,
departamental, distrital y municipal, en los sectores central y descentralizado y a los érganos
auténomos e independientes.

Decreto 2177 del 22 de diciembre de 2017. Por el cual se crea el Consejo para la Inclusion
de la Discapacidad y se dictan disposiciones relacionadas con su funcionamiento” y cuyo objeto
es coordinar las acciones que el sector privado adelante para coadyuvar al ejercicio de los derechos
y lainclusion social, laboral y productiva de las personas con discapacidad, orientadas al desarrollo
de las capacidades a través de la formacién para el trabajo, la produccion y el empleo de las
personas con discapacidad, sus familias y cuidadores.

Decreto 392 del 26 de febrero de 2018. En la cual se establecen incentivos en los procesos
de contratacién a las empresas que tengan vinculadas personas con discapacidad. En los procesos
de licitacion publica y concurso de méritos, para incentivar el sistema de preferencias a favor de
las personas con discapacidad, las entidades estatales deberan otorgar el (1 %) del total de los
puntos establecidos en el pliego de condiciones, a los proponentes que acrediten la vinculacion de
trabajadores con discapacidad en su planta de personal.

El ministerio de salud y proteccién social (s.f) también recuerda la existencia de la Politica
Pablica Nacional de Discapacidad e Inclusion Social PPDIS, la cual tiene como objeto asegurar el
goce pleno de los derechos y el cumplimiento de los deberes de las personas con discapacidad, sus
familias y cuidadores para el periodo 2013 — 2022. Dichos derechos deben ser garantizados
partiendo de la comprension de que cada territorio tiene unas caracteristicas demograficas, fisicas,

econdmicas, culturales y politicas que le son propias y que configuran su particularidad, razén por
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la cual las acciones de politica publica deben adaptarse a dichas particularidades. (Ministerio de
salud y proteccion social, 2020)

Aun asi, por medio de estadisticos como los compartidos por Ministerio del Trabajo (2016),
existe una tasa de desocupacion de la poblacion con discapacidad potencialmente trabajadora del
84,5%, lo que podria sugerir que, si bien existen iniciativas por parte del Estado que busca la
inclusién de personas con discapacidad, no esta logrando ser efectiva o tener porcentajes mas
alentadores sobre la situacion actual.

Entidades como Fedesarrollo, en su estudio del 2018, relaciona datos que no son tan
alentadores; refieren que solo el 12% de las personas con discapacidad que tienen la edad para
trabajar, lo estan haciendo. Este dato demuestra la brecha laboral que puede estar aumentando por
las pocas oportunidades de empleo que realmente se estdn generando para esta poblacién. Como
relacionamos anteriormente, esta realidad tiene un gran impacto negativo en la calidad de vida de
estas personas. (Fedesarrollo, 2018).

Ahora bien, se debe mencionar que el pais actualmente tiene entidades que respaldan,
soportan e indagan mas a fondo a la poblacion que tenga alguna discapacidad visual o auditiva.
Por ejemplo, el INCI (Instituto Nacional para Ciegos) es una entidad de caracter técnico asesor
adscrita al Ministerio de Educacion, creada mediante el Decreto 1955 del 15 de Julio de 1955, la
cual trabaja para garantizar los derechos de los colombianos ciegos y con baja vision en términos
de inclusion social, educativa, econémica, politica y cultural; adicional, Brindan servicios de
asistencia técnica y asesoria a las demas entidades que a nivel nacional, territorial y local tienen a
cargo la atencion de las personas con discapacidad visual en el pais. (Instituto Nacional para ciegos
[INCI], s.f.)

Esta institucion actualmente rige bajo el Decreto 1006 de 2004 que modificd su estructura
institucional situandose como un establecimiento publico del orden nacional con personeria
juridica, autonomia administrativa y financiera y patrimonio independiente. (INCI, s.f)

En el caso de las personas con discapacidades auditivas, existe el Instituto Nacional para
sordos INSOR, establecimiento publico del orden nacional, adscrito al Ministerio de Educacion
Nacional, con personeria juridica, autonomia administrativa y financiera y patrimonio
independiente. Dispuesto en el Decreto 2106 del 7 de septiembre de 2013, “Por el cual se modifica
la estructura del Instituto Nacional para Sordos — INSOR, se determinan las funciones de sus

dependencias y se dictan otras disposiciones” (Instituto Nacional para ciegos [INSOR], s.f.)
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Esta entidad tiene como objetivo fundamental promover, desde el sector Educativo, el
desarrollo e implementacion de Politica Publica para la Inclusién Social de la Poblacion Sorda. En
desarrollo de su objeto, se coordinan acciones con todos los entes del sector publico y privado en
las areas de Competencia. (INSOR, s.f)

También, existen entidades que abarcan ambos tipos de incapacidad como el sistema
nacional de discapacidad (SND) que es el conjunto de orientaciones, normas, actividades, recursos,
programas e instituciones que permiten la puesta en marcha de los principios generales de la
discapacidad contenidos en la ley 1145 de 2007 (Presidencia de la republica, n.d)

Este mismo sistema nacional de discapacidad nos comparte algunos datos interesantes sobre la

contratacion de personas con esta condicién enfocado en el sector pablico.

Enfocado en las discapacidades sensoriales, Para el mes de diciembre de 2021, de las 7.144
PcD que laboraban en las entidades publicas, 2.561 tienen una discapacidad fisica, lo que equivale
al 35,85% de la cifra total; adicionalmente, 2.463 PcD tienen discapacidad visual, lo que equivale
al 34,48%; con discapacidad auditiva 671 servidores, lo que equivale al 9:39% (Camargo,
Robledo, Martinez; 2022)
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3. METODOLOGIA

3.1 Metodologia para la investigacion

En primer lugar, esta es una investigacion de metodologia cualitativa la cual, estudia la
calidad de las actividades, relaciones, asuntos, medios, materiales o instrumentos en una
determinada situacion o problema. La misma procura lograr una descripcion holistica, esto es,
intenta analizar exhaustivamente, con sumo detalle, un asunto o actividad en particular. La
investigacion cualitativa realiza registros narrativos de los fendmenos en contextos y situaciones
e identifica la naturaleza profunda de las realidades (Fernandez y Diaz, 2003)

Camarillo (2011) refiere en sus estudios sobre investigacion cualitativa que, el investigador
quien trabaja en un estudio cualitativo intenta captar la realidad, tal como la perciben los sujetos
que participan en el estudio. No es le interesa captar la realidad “que existe” sino la realidad que
se percibe y que a fin de cuentas es la que existe para los participantes.

Con relacion a esta investigacion, la anterior es la metodologia escogida para la recoleccion
de datos de la informacion obtenidos a partir del uso de herramientas metodoldgicas cualitativas
como lo son las entrevistas, a lideres de talento humano y tomadores de decisiones en los procesos
de seleccion de personal de nuevos trabajadores en diferentes sectores de la economia bogotana.
Asi mismo, de datos cuantitativos oficiales compartidos por distintas instituciones
gubernamentales.

Para la obtencion de los datos en el ejercicio se desarrollé en tres etapas:

1. Seleccion de la muestra: Se seleccionaron 17 lideres de talento humano que trabajan en el
area de administracion de personal, en diferentes empresas en Colombia, entre un rango de
edad de 29 a 36 afos. El detalle del nimero de participantes por actividades comerciales de

las empresas se menciona a continuacién en la tabla 1
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Tabla 1.

Numero de lideres en Gestion Humana entrevistados por sector en el que trabajan

Sector econémico

Cantidad de profesionales

Servicios profesionales
E commerce
Educativo
Farmacéutico
Manufactura
Multinivel
ESAL (Entidad sin &nimo de lucro)
Comunicacién y Publicidad
Hidrocarburos
Aeronautico

Tecnologia

o

e e i T T = T = ROV

Total

[EEN
\l

Nota. El ejercicio de seleccion fue de forma aleatoria

2. Aplicacion de entrevista semiestructurada: se construy0 una entrevista semiestructurada
con el fin de orientar la obtencion de la informacion en areas del talento humano de diferentes
sectores de la economia en Bogotéa . La duracién de las entrevistas fue de aproximadamente 30

minutos, con un total de 12 preguntas de respuesta abierta y se originaron 5 nuevas a partir de

la conversacion orientada.

Con respecto a la validez del anterior instrumento, se constata la confiabilidad del mismo
al aplicarlo en un 10% minimo sobre una muestra que pertenezca al mismo universo o poblacion
donde se realiza la investigacion (Lopez, et al., 2019) En este caso, al ser un estudio
fenomenoldgico desde el momento cero y la creacion total del instrumento (sin tener otros puntos
de comparacién anteriores) los investigadores aplican esta entrevista a ellos mismos como un

gjercicio piloto (ya que cumple con las caracteristicas de la poblacion a la cual se pretende aplicar.)

y la ajustan de acuerdo con la necesidad de resolver la pregunta de investigacion.

27



Para confiar en los resultados de esta investigacion cualitativa, la misma se encuentra en
linea en lo mencionado por Caramillo (2001) el cual menciona que el investigador es el
instrumento de investigacion por excelencia, al convertirse en el mediador entre la realidad social,
el conocimiento y conocer la realidad cambiante y compleja actual; es decir, el investigador quien
proporciona la confiabilidad a partir de los distintos métodos, procedimientos y estrategias
utilizadas en la investigacion.

Adicional, para facilitar el proceso de corroboracion estructural, se utilizar la técnica de
triangulacion soportada por Martinez (2006) la cual toma las diferentes fuentes de datos,
perspectivas tedricas, procedimientos metodologicos, evidencias como grabaciones de audio y
video que le permitiran analizar los hechos todas las veces que considere necesario por 1os mismos
investigadores o quienes consideren continuar con la linea de investigacion.

A continuacion, se comparten las preguntas en la tabla 2

Tabla 2.

Preguntas utilizadas para la entrevista semiestructurada

NUmero de
Pregunta
pregunta
1 ¢Cual es su opinidn general sobre la inclusién laboral de personas con discapacidad en su
organizacion?

2 ¢ Tiene conocimiento sobre las discapacidades sensoriales (auditihvas, visuales) o DS?
Compértenos el conocimiento que tiene sobre el tema.

3 ¢Considera que su modelo de negocio actual permitiria la contratacion de personas con DS?

4 ¢Cudles son las principales barreras o desafios que identifica en la contratacion de personas
con discapacidad sensorial en su contexto empresarial?

5 ¢ Cudles son las habilidades o competencias especificas que considera importantes en un

candidato con discapacidad sensorial, para ser parte de su organizacién?
6 ¢Conoce de la existencia de politicas o incentivos gubernamentales en Colombia que
apoyen la inclusién laboral de personas con discapacidad sensorial y cdmo podria
beneficiarse de ellos?
7 ¢ Conoce experiencias o ejemplos positivos de empresas que han contratado con éxito a
personas con discapacidad sensorial? ;Conoce de organizaciones especializadas en la
inclusion de personas con discapacidad sensorial?

28



Tabla 2. (Continuacion)

NUmero de
Pregunta
pregunta

8 ¢Conoces alguna organizacion que trabaje plenamente con la inclusion de personas con

discapacidad sensorial?, ¢alguna empresa que conozcas que trabaje con personas asi
puntualmente?
9 ¢ Tiene alguna experiencia personal relacionada con la contratacion o trabajo con personas
con discapacidad sensorial que le gustaria compartir?
10 ¢Qué medidas o ajustes razonables consideraria necesarios para facilitar la integracion de
personas con discapacidad sensorial en su entorno de trabajo?
11 ¢Cudles son los desafios especificos que enfrentan las personas con discapacidad sensorial
en el mercado laboral colombiano?
12 ¢Si construyéramos una iniciativa para promover la contratacion de personas con DS,
permitiria su implementacion? ;si o no? ;Por qué?
Preguntas construidas durante la entrevista

13 ¢ Crees que la formacion y sensibilizacién de los equipos de trabajo de tu organizacion es

importante en caso tal que hubiera posibilidad de incluir personas con discapacidad
sensorial, pueda ser un éxito?

14 ¢Cémo podrias abordar situaciones en las que tus comparieros o demas expresen resistencia

sobre trabajar con personas con este tipo de discapacidades? ;Cémo sientes que lo
abordarias?
15 ¢ Qué fundacion ayuda con la conexién de las personas con Ds y la organizacién?
16 ¢ Qué beneficios no econdémicos trae consigo la contratacién de personas con Ds para la
organizacion?
17 (compartirias un caso de éxito con otras organizaciones?

Nota. Preguntas realizadas por los investigadores y orientadas por el tutor de investigacion.

3. Agrupacion de resultados: la técnica que mejor se considero para este analisis fue la teoria

fundamentada, denominada de esta forma debido a que el investigador basa las

interpretaciones o las fundamenta en los datos empiricos observados a través de las

herramientas utilizadas en el ejercicio (Carrera, 2014). La teoria fundamentada es una técnica

inductiva basada en la interpretacion de datos registrados sobre un tema en particular para

construir conclusiones a partir de estas. La técnica fue modelada por Glaser y Strauss en

1967 y luego pulida por Strauss y Corbin en 1990 (Carrera, 2014).
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Strauss y Corbin determinaron tres técnicas de codificacion para analizar los datos de textos
abiertos: la abierta, la axial y la selectiva. (Franco y Morillo, 2016). Para esta investigacion se
utilizé la codificacion abierta, la cual es considerada un proceso enfocado en la blsqueda de
conceptos o ideas de clave que se encuentran de los datos textuales, los cuales estan fuertemente
relacionados con los fendmenos de interés. Los investigadores buscan identificar los datos
textuales en funcidn de las acciones, eventos, incidentes, percepciones e interacciones relevantes
que luego se codifican como conceptos (Franco y Morillo, 2016).

En esta investigacion se realizan tres niveles de codificacion en los cuales, durante el
primero, se toman las palabras claves de las preguntas, luego estas son enmarcadas en categorias
menores y finalmente, las ultimas se definen en una sola categoria. Este ejercicio se realiza para
que, a partir del mismo, se pueda hacer una conclusion precisa de los resultados. En el capitulo 4
de resultados, en las tablas 3, 4 y 5 se profundizara de forma mas detallada.
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4. ANALISIS DE RESULTADOS

4.1 Cadigos identificados en los resultados

4.1.1 Codigos identificados en las preguntas de cada entrevista

Durante el desarrollo de este primer analisis, se busca identificar las palabras y/o frases
clave mencionadas por cada entrevistado en cada pregunta. Los resultados de este ejercicio se
pueden visualizar en la Tabla 3

Tabla 3.

Cadigos identificados en las preguntas de cada entrevista realizada a los lideres de Gestion Humana

Preguntas Caodificacion clave identificada

“No hay apertura para inclusion de personas con discapacidad” (Entrevista #1, P4g 1)

“Inclusion con un propdsito real” (Entrevista #2 Pag 5)

“Existe en la organizacion la inclusion de personas con DS” (1) (Entrevista #3, Pag 9)

“No es un tema prioritario porque no se ha visto la necesidad” (Entrevista #4, Pag 14)

“No se ha conocido de cerca estos procesos inclusivos” (Entrevista #5, Pag 19)

“Apertura a personas con discapacidad cognitiva” (Entrevista #6, Pag 23)

“Aperturada para clientes, pero no personal de la compaiiia” (educacion) (Entrevista #7, Pag 47)

“Relacionamiento con cliente que puede verse impactado con la DS” (Entrevista #8, Pag 31)

Pregunta 1: ¢ Cual - — - -
“No hay herramientas tecnolégicas idoneas para ellos” (Entrevista #8, Pag 31)

€s su opinién . _ . .
“No hay infraestructura para trabajar en la oficina” (Entrevista #9, Pag 36)
general sobre la

. y “No hay sefializacién” (Entrevista #9, Pag 36)
inclusion laboral

“La cultura organizacional no esta adaptada a este tipo de vinculaciones” (Entrevista #9, Pag 36)
de personas con

. . “Aprender de ellos nuevas formas de relacionamiento” (Entrevista #10, Pag 47)
discapacidad en su

“Todas las personas deberian estar capacitadas para recibir personas con discapacidad” (Entrevista
#11, Pag 1)

organizacion?

“Nos restringiria un poco el acceso al cliente” (Entrevista #12, Pag 5)

“En donde laboro no tenemos personas con discapacidad” (Entrevista #13, Pag 10)

“Estamos implementando programas de inclusion y diversidad” (Entrevista #14, Pag 14)

“En nuestro sector no hay mucha inclusion actualmente” (Entrevista #15, Pag 17)

“No se me ha pasado por la cabeza” (Entrevista #16, Pag 23)

“Se ha cambiado el concepto de inclusiéon de discapacidad por LGBTI, desplazados o expresidiarios”

(Entrevista #17, Pag 27)
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Tabla 3. (Continuacion)

Preguntas

Codificacion clave identificada

Pregunta 2: ¢ Tiene
conocimiento
sobre las
discapacidades
sensoriales
(auditivas,
visuales) o DS?
Compartenos el
conocimiento que
tiene sobre el

tema.

“Si” (Entrevista #1, Pag 1)

“Incluidas en algunos procesos operativos” (Entrevista #1, Pag 1)

“No estoy empapada del tema” (Entrevista #2, Pag 5)

“Aportan ideas” (Entrevista #3, pag 10)

“Brindan ventajas competitivas a la organizacion” (Entrevista #3, pag 10)

“Tienen todas las competencias para ejercer a cabalidad su rol” (Entrevista #3, pag 10)

“Aportar esas habilidades y talentos Gnicos con una perspectiva diferenciada que seguramente les

va a brindar nuevas oportunidades y soluciones mas creativas”.(Entrevista #3, pag 10)

“Si tengo conocimiento, pero no he tenido ningun caso” (Entrevista #4, pag 47)

“Sé que pueden ser una pérdida parcial o total, que es dictaminada por médico general” (Entrevista

#7, pag 27)

“Son personas que igual tienen unas habilidades y competencias increibles” (Entrevista #9, pag 47)

“Si” (Entrevista #11, Pag 1)

“Si, trabajé con Insor en algun momento” (Entrevista #12, Pag 5)

“Si, trabajé en otras empresas trabajé con este tipo de discapacidades” (Entrevista #13, Pag 10)

“Debido a la implementacion, estamos investigando acerca del tema” (Entrevista #14, Pag 14)

“Si, alcanzamos a trabajar (como empresa) un poco con el SENA en incorporar personas con
discapacidades” (Entrevista #15, Pag 17)

“Cero” (Entrevista #16, Pag 23)

“Desde mi profesién, lo conozco” (Entrevista #17, Pag 27)

Preguntas

Codificacion clave identificada

Pregunta 3:

¢ Considera que su
modelo de negocio
actual permitiria
la contratacion de

personas con DS

“Si, delegacion de temas operativos” (Entrevista #1, pag 1)

“Trabajo remoto” (Entrevista #2, pag 5)

“Ya trabajamos con personas con DS” (Entrevista #3, pag 47)

“Disposicion para inclusion laboral”

“Si, porque creo que ya existen muchas herramientas que suplen y ayudan a las personas” (Entrevista
#4, pag 15)

“Todos los negocios pueden contratar por DS” (Entrevista #4, pag 15)

“Realmente si, porque digamos que en el sector en el que estamos y bajo los servicios que se prestan,

hay diversos tipos de trabajos” (Entrevista #5, pag 47)

“Con la virtualidad podriamos empezar a indagar y a buscar perfiles en los cuales estas personas con
discapacidad visual y auditiva pudieran tener un rol protagénico de acuerdo con el perfil que estemos

buscando” (Entrevista #6, pag 23)

“Si, totalmente.” (Entrevista #7, pag 47)

“Si, solo que no seria nuestro primer foco si tuviéramos que decidir” (Entrevista #8, pag 31)
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“La prioridad seria darle l1a oportunidad a una persona que tenga todas sus capacidades al 100%
respecto a una persona que no, mas por la labor con clientes que por politicas o mentalidad de la

compaifiia” (Entrevista #8, pag 31)

“Si... este afio puntualmente se certificaron todos automaticamente en una capacitacion de lenguaje

de sefias” (Entrevista # 9, pag 37)

“Posiblemente nuestro entorno lo podra recibir, pero todavia falta preparacion en este proceso de

desarrollo en el que estamos.” (Entrevista #10, pag 42)

“Si” (Entrevista #11, Pag 2)

“Seria muy complejo desde la parte operativa” (Entrevista #12, Pag 6)

“Si, para discapacidad auditiva si, pero visual no es tan viable” (Entrevista #13, Pag 10)

“Es algo que queremos implementar” (Entrevista #14, P4g 15)

“Si, yo creo que el modelo de este negocio y cualquier otro negocio se puede” (Entrevista #15, Pag
18)

“Yo creo que no” (Entrevista #16, Pag 23)

“Yo pienso que si” (Entrevista #17, Pag 27)

Preguntas Codificacion clave identificada

“Cultura organizacional” (Entrevista #1, pag 1)
“Espacios organizacionales” (Entrevista #1, pag 1)
“Gastos adicionales” (Entrevista #1, pag 1)
“Brindarle las herramientas necesarias e inculcarlos para saber qué herramientas necesitan para
desarrollar sus labores” (Entrevista #2, pag 6)
“Entender las habilidades de esta persona” (Entrevista #2, pag 6)

Pregunta 4: “Tanto de herramientas, capacitaciones, entrenamiento y demas, como ese acompafiamiento de la

¢ Cuales son las
principales
barreras o desafios
que identificaen la
contratacion de
personas con
discapacidad
sensorial en su
contexto

empresarial?

empresa hacia la persona...los retos mas grandes para tener o darles la oportunidad a las personas en este

desarrollo organizacional.” (Entrevista #2, pag 6)

“Prejuicios, los estereotipos, la incertidumbre por parte de las organizaciones en cuanto a la
productividad y la comunicacion con personas que tengan este tipo de condicién” (Entrevista #3, pag
10)

“Identificar dentro de la organizacion cuéles son estas areas, cudles son estos temas que pueden

desempefiarse y brindar o aportar ese valor” (Entrevista #3, pag 10)

“Desconocimiento de personas con DS que apliquen a las vacantes” (Entrevista #4, pag 15)

“Nos falta educar a nuestros lideres, a nuestro equipo en como es el proceso de acompafiamiento, de

onboarding de una persona que ingrese a un equipo y tenga una discapacidad sensorial” (Entrevista #4,

pag 15)

“Definicion del perfil” (Entrevista #5, pag 20)

“Sensibilizacion para los reclutadores, poder contar con los apoyos en temas de lenguaje” (Entrevista

#5, pag 20)

“Involucrar muchisimo mas tanto a los jefes, socios, en cuanto a la estructura y a la operacion”

(Entrevista #5, pag 20)

“Desconocimiento” (Entrevista #6, pag 24)
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“Entonces yo diria que es un tema de primero educar a las personas, a todos los colaboradores en este

tema y educarnos también a nosotros” (Entrevista #6, pag 24)

“Asegurarnos que cumplan con el perfil de cargo y no adecuarnos a su discapacidad” (Entrevista #6,

pag 24)

“Infraestructura” (Entrevista #7, pag 27)

“Capacitacion y socializacién” (Entrevista #7, pag 27)

“Concientizacién o ese trabajo directo con los clientes” (Entrevista #8, pag 32)

“Socialmente no estamos muy abiertos a esta inclusién o no en un sector como este que es

tecnologico” (Entrevista #8, pag 32)

“Mostrarles a los clientes las ventajas que tendria ser mas diverso” (Entrevista #8, pag 32)

“Estructura y de estructura fisica” (Entrevista #9, pag 37)

“Crearles a ellos esa conciencia de que una persona que tenga discapacidad visual o auditiva pueda

ocupar un puesto administrativo u operativo” (Entrevista #9, pag 37)

“Pero ellos solamente lo van a entender hasta tanto se enfrenten a una situacion que les exige poner en

conocimiento 0 que tengan la capacidad de poner a prueba los conocimientos adquiridos” (Entrevista #9,

pag 37)

“Hacerle entender a la entidad o a la organizacion que hay funciones y tareas que en efecto las
personas con discapacidad visual o auditiva pueden ejercer sin ninglin problema” (Entrevista #9, pag
37)

“Sesgo” (Entrevista #9, pag 37)

“Cambiar ese mindset con nuestros colaboradores” (Entrevista #10, pag 43)

“Barreras en nuestros lideres” (Entrevista #10, pag 43)

“Si hay una barrera en términos de que se piensa que el otro por tener una discapacidad no va a lograr

un resultado que yo si logro por no tener esa discapacidad”.(Entrevista #10, pag 43)

“Falta de capacitacion” (Entrevista #11, P4g 2)

“Actualizar nuestros perfiles de cargo” (Entrevista #12, Pag 5)

“Discriminacion en todas las organizaciones, desde los altos mandos” (Entrevista #13, Pag 10)

“Tecnologia y cambios estructurales” (Entrevista #14, Pag 15)

“Falta de conocimiento y de acercarse a instituciones” (Entrevista #15, Pag 18)

“La interaccién con las demas personas” (Entrevista #16, Pag 24)

“Infraestructura, prejuicios y solidaridad en general” (Entrevista #17, Pag 28)

Preguntas

Codificacion clave identificada

Pregunta 5:

¢ Cuales son las
habilidades o
competencias
especificas que
considera

importantes en un

“Atencion al detalle” (Entrevista #1, pag 1)

“Orientacion al logro” (Entrevista #1, pag 1)

“Organizacion” (Entrevista #1, pag 1)

“Habilidades comerciales”

“Trabajo en equipo” (Entrevista #3, pag 11) (Entrevista #6, pag 24)

“Comunicacién” (Entrevista #3, pag 11)

“Valores corporativos” (Entrevista #3, pag 11)
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candidato con
discapacidad
sensorial, para ser
parte de su

organizacion?

“Resiliencia” (Entrevista #3, pag 11)

“Adaptacion rapida” (Entrevista #4, pag 15)

“Apasionada por lo que hace, aprender y crecer” (Entrevista #4, pag 15)

“Flexible” (Entrevista #4, pag 15)

“Apertura a la experiencia” (Entrevista #5, pag 20)

“Autonomia” (Entrevista #5, pag 20)

“Gestion del cambio” (Entrevista #5, pag 20)

“Actitud” (Entrevista #5, pag 20)

“Responsabilidad” (Entrevista #5, pag 20)

“Sentido de urgencia” (Entrevista #5, pag 20)

“Compromiso” (Entrevista #5, pag 20)

“Expresarse adecuadamente con su equipo” (Entrevista #6, pag 24)

“Comunicacion” (Entrevista #7, pag 28)

“Habilidades tecnoldgicas” (Entrevista #7, pag 28)

“Seiializacién” (Entrevista #7, pag 28)

“Desarrollo de software” (Entrevista #8, pag 32)

“Uso de varias herramientas tecnoldgicas y de IA” (Entrevista #8, pag 32)

“Busqueda de soluciones cfectivas” (Entrevista #9, pag 38)

“Interactuar con diferentes tipos de personas” (Entrevista #9, pag 38)

“Empatia” (Entrevista #9, pag 38)

“Autogestion” (Entrevista #9, pag 38)

“Conocer el modelo de desarrollo de cada persona” (Entrevista #10, pag 43)

“Actitud” (Entrevista #11, P4g 2)

“Liderazgo, iniciativa, creatividad y resolucién de problemas” (Entrevista #12, Pag 7)

“Orientacion al detalle” (Entrevista #13, Pag 11)

“Tener ganas. La actitud es lo mas importante” (Entrevista #14, Pag 15)

“Adaptacion, responsabilidad y gratitud” (Entrevista #15, Pag 18)

“Atencion al cliente, que sepa hacer preguntas correctas, habilidades con computadores” (Entrevista

#16, Pag 24)

“Actitud o aptitud como persona” (Entrevista #17, Pag 28)

Preguntas

Codificacion clave identificada

Pregunta
6:¢,Conoce de la
existencia de
politicas o
incentivos
gubernamentales
en Colombia que

apoyen la inclusién

“Disminuye una gran cantidad en los impuestos siempre y cuando las personas cuenten con una

certificacion de pérdida de capacidad laboral.” (Entrevista #1, pag 1)

“Beneficios gubernamentales”

“Facilidad de licitar con contratos gubernamentales”

“No” (Entrevista #2, pag 6)(Entrevista #3, pag 12) (Entrevista #4, pag 16)(Entrevista #8, pag
47)(Entrevista #10, pag 44)

“Contratacion de esta persona que te contaba con limitaciones fisicas, que habia un excedente y unos

beneficios que les dan a las empresas por esto” (Entrevista #2, pag 6)
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laboral de
personas con
discapacidad
sensorial y coémo
podria beneficiarse

de ellos?

“Sé que hay algunos beneficios en temas de impuestos” (Entrevista #3, pag 12)

“Sé que en términos legales hay un beneficio tributario al realizar este tipo de contrataciones”

(Entrevista #4, pag 16)

“Depende el nimero de empleados” (Entrevista #6, pag 24)

“Sé que hay un incentivo, por ejemplo, para cuando se hacen propuestas y contratos con el estado. Sé

que puede ser un factor diferenciador para poder ganar una licitacion” (Entrevista #6, pag 24)

“Creo que en la parte de impuestos y demas por tener dentro de nuestra planta personas con ciertas

discapacidades” (Entrevista #8, pag 32)

“Reduccion en impuestos que favorece grandemente a las organizaciones. Incentivos de modo

econdmico hacia las empresas.”(Entrevista #7, pag 28)

“Conozco que, por ejemplo, si tu tienes un aprendiz Sena vinculado con alguna discapacidad, este
aprendiz te cuenta por dos dentro de la cuota que tu tengas regulada al interior de la organizacion.”
(Entrevista #9, pag 38)

“Disminucion impuestos” (Entrevista #11, Pag 2)

“No las conozco” (Entrevista #12, Pag 7)

“Reduccion en temas monetarios” (Entrevista #13, Pag 11)

“Axin no, pero la idea si es conocerlas” (Entrevista #14, Pag 15)

“Si, la disminucién de la cuota del SENA y disminucién de renta” (Entrevista #15, Pag 19)

“Sé que hay incentivos, pero no los tengo claros” (Entrevista #16, Pag 24)

“No los tengo muy claro. Tal vez cuotas del SENA” (Entrevista #17, Pag 28)

Preguntas

Codificacion clave identificada

Pregunta 7:
¢Conoce
experiencias o
ejemplos positivos
de empresas que
han contratado
con éxito a
personas con
discapacidad
sensorial? ¢ Conoce
de organizaciones
especializadas en
la inclusion de
personas con
discapacidad

sensorial?

“Si, La compaiiia donde trabajo” (Entrevista #3, pag 12)

“Juan Valdez con cajeros y discapacidad auditiva” (Entrevista #9, pag 39)

“Metro con empacadores y discapacidad auditiva” (Entrevista #9, pag 39)

“No” (Entrevista #1, pag 2)(Entrevista #2, pag 6) (Entrevista #4, pag 16)(Entrevista #6, pag
25)(Entrevista #7, pag 28)(Entrevista #8, pag 33)

“EY personas con discapacidad cognitiva” (Entrevista #4, pag 16)(Entrevista #8, pag 33)(Entrevista
#10, pag 45)

“Terpel” (Entrevista #8, pag 33)

“Cinecolombia con limitacion fisica” (Entrevista #5, pag 20)

“Gran Estacion con limitacién fisica” (Entrevista #5, pag 20)

“Nestlé” (Entrevista #7, pag 28)

“Empacadoras en Alkosto con discapacidad cognitiva” (Entrevista #1, pag 2)

“Centro Comercial Gran Estacion” (Entrevista #11, Pag 2)

“Pepsico” (Entrevista #12, Pag 7)

“Si, una empresa de detergentes en el drea operativa” (Entrevista #13, Pag 11)

“No las tengo muy presentes” (Entrevista #14, Pag 15)

“Si. Centro Comercial Gran Estacién, Securitas y Bancolombia” (Entrevista #15, Pag 19)

“No, no tengo presente nada” (Entrevista #16, Pag 25)
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Preguntas

Codificacion clave identificada

Pregunta 8:

¢ Conoces alguna
organizacion que
trabaje
plenamente con la
inclusion de
personas con
discapacidad
sensorial?, ¢alguna
empresa que
conozcas que
trabaje con
personas asi

puntualmente?

“No” (Entrevista #1, pag 2)(Entrevista #2, pag 6)(Entrevista #4, pag 16)(Entrevista #5, pag
20)(Entrevista #6, pag 25)(Entrevista #7, pag 28)(Entrevista #8, pag 33)(Entrevista #10, pag 45)

“SI” (Entrevista #3, pag 12)

“Personas sordas en actividades operarias en Koaj” (Entrevista #1, pag 2)

Preguntas

Codificacion clave identificada

Pregunta 9: ;Tiene
alguna experiencia
personal
relacionada con la
contratacion o
trabajo con
personas con
discapacidad
sensorial que le

“Buscan formas de comunicacién” (Entrevista #1, pag 2)

Actitud para darle todo (Entrevista #4, pag 16)

“No he tenido experiencias” (Entrevista #4, pag 16))(Entrevista #5, pag 20)(Entrevista #2, pag
6)(Entrevista #6, pag 25)(Entrevista #8, pag 33)(Entrevista #9, pag 39)(Entrevista #10, pag 45)

“No directamente, pero he escuchado que es positiva” (Entrevista #3, pag 12)(Entrevista #1, pag 2)

“No he tenido la experiencia” (Entrevista #2, pag 6)

“No” (Entrevista #11, Pag 3)

“No” (Entrevista #12, Pag 7)

“Si, en dicha empresa de detergentes” (Entrevista #13, Pag 12)

“No, en este momento no” (Entrevista #14, Pag 15)

gustaria “En Chile y en Ecuador es una ley” (Entrevista #15, Pag 17)
compartir? “No, ninguna” (Entrevista #16, Pg 25)
“No he tenido experiencias” (Entrevista #17, Pag 29)
Preguntas Codificacion clave identificada

Pregunta 10: ;Qué
medidas o ajustes
razonables
consideraria
necesarios para
facilitar la
integracion de
personas con

discapacidad

“Infraestructura” (Entrevista #1, pag 2)

“Aprendizaje lenguaje de sefias” (Entrevista #1, pag 2)

“Entidades que ayuden en el proceso” (Entrevista #2, pag 7)

“Capacitacion del personal interno sobre el tema” (Entrevista #2, pag 7)

“Impacto de la contratacion” (Entrevista #2, pag 7)

“Aliados” (Entrevista #4, pag 16)

“Equipos (elementos de trabajo) para desarrollar el trabajo” (Entrevista #4, pag 16)

“Necesidades claras de las areas en cuestion de recursos” (Entrevista #4, pag 16)

“Desarrollo de cultura inclusiva” (Entrevista #5, pag 21)
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sensorial en su
entorno de

trabajo?

“Educar a todo el personal” (Entrevista #6, pag 25)

“Involucramiento de HSEQ en adecuacion del trabajo” (Entrevista #6, pag 25)

“Politicas transparentes” (Entrevista #7, pag 29)

“Gestion del cambio” (Entrevista #7, pag 29)

“Gestion del conocimiento” (Entrevista #7, pag 29)

“Alianzas con diferentes entidades” (Entrevista #7, pag 29)

“Recursos fisicos” (Entrevista #8, pag 34)

“Capacitar en los impactos de contratar personas con DS” (Entrevista #8, pag 34)

“Ajuste planeacion estratégica” (Entrevista #9, pag 39)

“Infraestructura” (Entrevista #9, pag 39)

“Entendimiento del perfil” (Entrevista #10, pag 45)

“Agilismo” (Entrevista #10, pag 45)

“Sensibilizar a los directivos” (Entrevista #11, Pag 1)

“Comunicarse con la poblacién con DS” (Entrevista #12, Pag 8)

“Haria una sensibilizacion con altos mandos y la organizacién en general” (Entrevista #13, Pag 12)

“Hacer menos trabajo tecnolégico e implementar otro tipo de herramientas” (Entrevista #14, Pag
16)

“Buscar una fundacion que acompaiie el proceso laboral. Adaptar los procesos internos de

seleccion y las instalaciones o planta fisica” (Entrevista #15, Pag 20)

“La comunicacion” (Entrevista #16, Pag 25)

“Sensibilizacion al resto de las personas y del equipo. Procedimientos al interior de la organizacion”

(Entrevista #17, Pag 29)

Preguntas

Codificacion clave identificada

Pregunta 11:

¢ Cuales son los
desafios especificos
que enfrentan las
personas con
discapacidad
sensorial en el
mercado laboral

colombiano?

“Rechazo a lo desconocido” (Entrevista #1, pag 3)

“Desconocimiento de sus habilidades” (Entrevista #2, pag 7)

“Impacto de sus aportes” (Entrevista #2, pag 7)

“Infraestructura de la ciudad” (Entrevista #3, pag 12)

“Infraestructura del lugar laboral” (Entrevista #3, pag 12)

“Cultura organizacional no diversa” (Entrevista #3, pag 12)

“Plataformas adaptadas para busqueda laboral” (Entrevista #4, pag 17)

“Personas sin la educacion necesaria” (Entrevista #4, pag 17)

“Lenguaje no inclusive” (Entrevista #4, pag 17)

“Autopercepcion” (Entrevista #5, pag 21)

“Desconocimiento de la discapacidad” (Entrevista #6, pag 26)

“Falta de oportunidades laborales” (Entrevista #7, pag 29)

“Infraestructura tecnologica” (Entrevista #7, pag 29)

“Falta de oportunidades laborales” (Entrevista #8, pag 34)

“Trabajar en lo que realmente les gusta” (Entrevista #8, pag 34)

“Conocer sus proyectos profesionales reales” (Entrevista #9, pag 40)

“Infraestructura” (Entrevista #10, pag 46)
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“Herramientas de trabajo” (Entrevista #10, pag 46)

“Desconocimiento del lenguaje para comunicarse” (Entrevista #10, pag 46)

“No tenemos mente abierta frente a la discapacidad” (Entrevista #11, Pag 3)

“Discriminacién por parte de los compaiieros y las mismas empresas” (Entrevista #12, Pag 8)

“La educacion no es inclusiva” (Entrevista #13, P4g 12)

“Las empresas no tienen acceso para las personas con discapacidad” (Entrevista #14, Pag 16)

“La adaptacion, el rechazo” (Entrevista #15, Pag 21)

“Las empresas al momento de disefiar un perfil para un puesto de trabajo” (Entrevista #16, Pag 26)

“Sentir que la persona no esta al 100% por tener una discapacidad. Las areas de TH deben incluir a las

personas con DS a los procesos de seleccion” (Entrevista #17, Pag 29)

Preguntas

Codificacion clave identificada

Pregunta 12: ¢Si
construyéramos
una iniciativa para
promover la
contratacion de
personas con DS,
permitiria su
implementacion?
¢sfono? ¢Por

qué?

“Si” (Entrevista #1, pag 3; Entrevista #2, pag 8; Entrevista #4, pag 17; Entrevista #5, pag 21; Entrevista
#6, pag 26; Entrevista #7, pag 29; Entrevista #8, pag 34

Entrevista #9, pag 40; Entrevista #10, pag 46)

“Son personas productivas” (Entrevista #1, pag 3)

“Podemos aportar desde la organizacion o fuera de ella” (Entrevista #2, pag 8)

“No hemos contratado por desconocimiento” (Entrevista #4, pag 17)

“Construccion de una organizacion mas diversa y equitativa” (Entrevista #5, pag 21)

“Aprendizaje reciproco” (Entrevista #5, pag 21)

“Aprender de ellos” (Entrevista #6, pag 26)

“Se requiere conocimientos para montar el proceso” (Entrevista #7, pag 29)

“Falta educacion en la sociedad” (Entrevista #8, pag 34)

“Conocer los aportes de implementar el proceso” (Entrevista #9, pag 40)

“Un proceso pausado” (Entrevista #10, pag 46)

“Se podria” (Entrevista #11, Pag 3)

“Muy complicado” (Entrevista #12, P4g 8)

“Si, pero habria que plantear una buena forma y vender la idea” (Entrevista #13, Pag 13)

“Estamos evaluando los pros que pueden aportar las personas con discapacidad” (Entrevista #14,

Pé4g 16)

“Si, yo creo que si” (Entrevista #15, Pag 21)

“Creo que si se puede” (Entrevista #16, Pag 25)

“Si, definitivamente si” (Entrevista #17, Pag 29)

Nota. Elaboracion propia
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Tabla 4.

Principales conclusiones de las respuestas dadas en las entrevistas

inclusidn laboral
de personas con
discapacidad en
su organizacion?

No hay herramientas tecnoldgicas

Pregunta Afirmaciones clave Consideraciones generales
Diversidad de Opiniones y Niveles de
No hay apertura -
Preparacion
L L Desafios de Infraestructura y
Existe inclusion :
Tecnologia
o Impacto en el Relacionamiento con
No es un tema prioritario !
Clientes
. Falta de Conocimiento y Experiencia
No se ha conocido de cerca estos procesos .
Directa
Apertura Capacitacién y Adaptacion Cultural
5 a1 no personal de la compafiia Progresos y Programas en Desarrollo
regunta 1: ] N -
¢Cudl es su Relacionamiento con cliente que puede Priorizacién y Falta de Consideracion
opinién general | verse impactado con el DS
sobre la

No hay infraestructura

No hay sefializacion

Cultura organizacional no esta adaptada

Aprender

Las personas deberian estar capacitadas

Nos restringiria un poco el acceso al cliente

No tenemos personas con discapacidad

Estamos implementando programas

No hay mucha inclusion

No se me ha pasado por la cabeza

Se ha cambiado el concepto de inclusién

Pregunta 2:

¢ Tiene
conocimiento
sobre las
discapacidades
sensoriales
(auditivas,
visuales) o DS?
Compartenos el
conocimiento
que tiene sobre
el tema.

Si

Conciencia de las Discapacidades
Sensoriales

Incluidas en algunos procesos operativos

Inclusién en Procesos Operativos

No estoy empapada del tema

Perspectiva Positiva sobre las
Competencias y Habilidades

Brindan ventajas competitivas

Conocimiento sobre las Limitaciones

tienen todas las competencias

Disposicion para Investigar y Aprender

aportar esas habilidades y talentos Gnicos
con una perspectiva diferenciada

Entendimiento béasico del Tema

creativas

Si tengo conocimiento

Sé que pueden ser una pérdida parcial o
total

Son personas que igual tienen unas
habilidades y competencias

Si
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S

—_— [ —

S

Estamos investigando acerca del tema

Si

Cero

Desde mi profesion, lo conozco

Pregunta 3:
¢Considera que
su modelo de
negocio actual
permitiria la
contratacion de
personas con DS

Si, Delegacion de temas operativos

Apertura y Disposicion para la
Inclusién Laboral

Trabajo remoto

Uso de Herramientas y Tecnologia para
Facilitar la Inclusion

ya trabajamos con personas con Ds

Enfoque en Capacitacion y Desarrollo

Disposicion para inclusion laboral

Reconocimiento de Desafios
Especificos

ya existen muchas herramientas que suplen
y ayudan

Consideracién de Prioridades y
Capacidades al 100%

Todos los negocios pueden contratar por Ds

Diferencias de Viabilidad entre
Discapacidades

Realmente si

buscar perfiles en los cuales estas personas
con discapacidad visual y auditiva pudieran
tener un rol

Si, totalmente

Si, solo que no seria nuestro primer foco si
tuviéramos que decidir

la prioridad seria darle la oportunidad a una
persona que tenga todas sus capacidades al
100%

se certificaron todos automaticamente en
una capacitacion de lenguaje de sefias

todavia falta preparacion en este proceso

Si

Seria muy complejo desde la parte operativa

Si, para discapacidad auditiva si, pero visual
no es tan viable

Es algo que queremos implementar

Si, yo creo que el modelo de este negocio y
cualquier otro negocio se puede

Yo creo que no

Yo pienso que si

Pregunta 4:

¢ Cuales son las
principales
barreras o
desafios que
identificaen la
contratacion de

Cultura organizacional

Cultura Organizacional y
Sensibilizacion

Espacios organizacionales

Inadecuada Infraestructura y Espacios
Organizacionales

Gastos adicionales

Gastos Adicionales y Provision de
Herramientas Adecuadas
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personas con
discapacidad
sensorial en su
contexto
empresarial?

brindarle las herramientas necesarias

Desconocimiento y Falta de Candidatos
Apropiados

entender las habilidades de esta persona

Prejuicios y Sesgos

Tanto de herramientas, capacitaciones

Necesidad de Capacitaciéon y
Actualizacion de Perfiles

prejuicios, los estereotipos, la incertidumbre
por parte de las organizaciones en cuanto a
la productividad y la comunicacion

Involucramiento de Lideres y Clientes

Desconocimiento de personas con DS que
apliquen a las vacantes

Discriminacion y Barreras Sociales

nos falta educar a nuestros lideres

definicion del perfil

sensibilizacion para los reclutadores

involucrar a los jefes, socios

Desconocimiento

educar a las personas

asegurarnos que cumplan con el perfil de
cargo

Infraestructura

capacitacion y socializacion

concientizacion

no estamos muy abiertos a esta inclusion

mostrarles a los clientes las ventajas que
tendria ser mas diverso

estructura fisica

conciencia

se enfrenten a una situacion que les exige

hay funciones y tareas que en efecto las
personas con discapacidad visual o auditiva
pueden ejercer

sesgo

cambiar ese mindset con nuestros
colaboradores

barreras en nuestros lideres

por tener una discapacidad no va a lograr un
resultado

Falta de capacitacion

Actualizar nuestros perfiles de cargo

Discriminacion en todas las organizaciones

Tecnologia y cambios estructurales

Falta de conocimiento

La interaccién con las demés personas

Infraestructura, prejuicios

Atencion al detalle

Competencias Generales Relevantes
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Pregunta 5:

¢ Cuales son las
habilidades o
competencias
especificas que
considera
importantes en
un candidato
con discapacidad
sensorial, para
ser parte de su
organizacion?

Orientacion al logro

Importancia de la Comunicacién y
Empatia

Organizacion

Habilidades Tecnologicas Especificas

Habilidades comerciales

Adaptacion y Flexibilidad

Trabajo en equipo

Valores Organizacionales y Actitud
Positiva

Comunicacion

Atencion al Cliente y Habilidades
Comerciales

Valores corporativos

Gestion Personal y Liderazgo

Resiliencia

Conocimiento Especifico sobre
Discapacidad

Adaptacion rapida

Apasionada por lo que hace

Flexible

Apertura a la experiencia

Autonomia

Gestién del cambio

Actitud

Responsabilidad

Sentido de urgencia

Compromiso

Expresarse adecuadamente

Comunicacion

Habilidades tecnolégicas

Sefializacion

Desarrollo de software

Herramientas tecnol6gicas

Busqgueda de soluciones

Interactuar

Empatia

Autogestion

Conocer el modelo de desarrollo

Actitud

Liderazgo, iniciativa, creatividad y
resolucion de problemas

Orientacion al detalle

Actitud

Adaptacidn, responsabilidad y gratitud

Atencion al cliente

Pregunta
6:¢Conoce de la
existencia de
politicas o

disminuye una gran cantidad en los
impuestos

Conocimiento Parcial sobre Incentivos

Facilidad de licitar con contratos
gubernamentales

Incentivos Relacionados con Reduccién
de Impuestos

43




incentivos
gubernamentales
en Colombia que
apoyen la
inclusion laboral
de personas con
discapacidad
sensorial y cdmo
podria
beneficiarse de
ellos?

No

Prelacion con Contratos
Gubernamentales

Sé que hay algunos beneficios en temas de
impuestos

Conciencia sobre Reduccion de Cuotas
del SENA

hay un beneficio tributario al realizar este
tipo de contrataciones

Necesidad de Mayor Claridad y
Educacion

cuando se hacen propuestas y contratos con
el Estado

impuestos

Reduccion en impuestos

Aprendiz te cuenta por dos

Disminucién impuestos

No las conozco

Reduccidn en temas monetarios

AUn no

Si, la disminucién de la cuota del SENA 'y
disminucién de impuesto de renta

No los tengo claros

No los tengo muy claro

Pregunta 7:
¢Conoce
experiencias o
ejemplos
positivos de
empresas que
han contratado
con éxito a
personas con
discapacidad
sensorial?
¢Conoce de
organizaciones
especializadas en
la inclusion de
personas con
discapacidad

La compafiia donde trabajo

Ejemplos Positivos de Empresas

Juan Valdez - cajeros con discapacidad
auditiva

Enfoque en Diversas Discapacidades

Metro - empacadores con discapacidad
auditiva

Sensibilizacion y Acciones concretas

EY - personas con discapacidad cognitiva

Presencia en Diferentes Sectores

Terpel

Falta de Conocimiento sobre
Organizaciones Especializadas

Cinecolombia - trabajadores con limitacion
fisica

Gran Estacidn - trabajadores con limitacion
fisica

Nestlé

Alkosto - Empacadoras con discapacidad
cognitiva

Centro Comercial Gran Estacion

Pepsico

Una empresa de detergentes - en el &rea
operativa

sensorial?
No las tengo muy presentes
Gran Estacidn, Securitas y Bancolombia
No, no tengo presente
No
Pregunta 8: No
¢ Conoces alguna
organizacion que | Si

trabaje
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plenamente con
la inclusion de
personas con
discapacidad
sensorial?,
¢alguna empresa
gue conozcas
que trabaje con
personas asi
puntualmente?

Pregunta 9:

¢ Tiene alguna
experiencia
personal
relacionada con
la contratacion o
trabajo con
personas con
discapacidad
sensorial que le

Buscan formas de comunicacion

Falta de Experiencia Generalizada

No he tenido experiencias

Falta de Conocimiento sobre la
Tematica

No he tenido experiencias

Legislacion en paises de LATAM

No he tenido experiencias

Diferencias en las Experiencias

No he tenido experiencias

No he tenido experiencias

No he tenido experiencias

No he tenido experiencias

he escuchado que es positiva

No he tenido la experiencia

No he tenido la experiencia

gustaria No he tenido la experiencia
compartir? Si
No
En Chile y en Ecuador es una ley
No
No
Infraestructura Infraestructura Accesible
Aprendizaje lenguaje de sefas Aprendizaje del Lenguaje de Sefas
Entidades que ayuden en el proceso Apoyo de Entidades Especializadas
Pregunta 10: Capacitacion del personal interno sobre el Capacitaci6n Interna
.Qué medidas o | tema
ajustes Impacto de la contratacion Desarrollo de Cultura Inclusiva
razonables

consideraria
necesarios para
facilitar la
integracion de
personas con
discapacidad
sensorial en su
entorno de
trabajo?

Aliados

Adaptacion de Trabajo y Tareas

Equipos (elementos de trabajo) para
desarrollar el trabajo

Politicas Transparentes y Claras

Necesidades claras de las areas en cuestion
de recursos

Sensibilizacion y Educacion

Desarrollo de cultura inclusiva

Alianzas y Colaboraciones

Educar a todo el personal

Adaptacion de Procesos de Seleccion y
Comunicacion

adecuacion del trabajo

Utilizacion de Herramientas y Recursos
Adecuados

Politicas transparentes

Gestion del cambio
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Gestion del conocimiento

Alianzas con diferentes entidades

Recursos fisicos

Capacitar

Planeacion estratégica

Infraestructura

Entendimiento del perfil

Agilismo

Sensibilizar a los directivos

Comunicarse con la poblacion con DS

Sensibilizacion con altos mandos y la
organizacion en general

Menos trabajo tecnoldgico e implementar
otro tipo de herramientas

Buscar una fundacién que acompafie el
proceso laboral

Adaptar los procesos internos de seleccion

Las instalaciones

La comunicacién

Sensibilizacion

Rechazo a lo desconocido Rechazo y Desconocimiento
Desconocimiento de sus habilidades Infraestructura

Cultura Organizacional y Educacion no
Impacto de sus aportes .

Inclusivas

Lenguaje no Inclusivo y

Infraestructura de la ciudad Desconocimiento del Lenguaje

Falta de Oportunidades Laborales y

Infraestructura del lugar laboral i T
Percepcion de Limitaciones

Pregunta 1. Cultura organizacional no diversa Discriminacion y Falta de Acceso a
oation : et

especificos que Educacion Autopercepcion y Adaptacion
enfrentan las Lenguaje no inclusivo

personas con Autopercepcion

discapacidad P
sensorial en el Desconocimiento

mercado laboral | Falta de oportunidades laborales

colombiano? Infraestructura tecnolégica

Falta de oportunidades laborales

Trabajar en lo que realmente les gusta

Conocer sus proyectos profesionales

Infraestructura

Herramientas de trabajo

Desconocimiento del lenguaje

Mente abierta frente a la discapacidad
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Discriminacion

La educacién no es inclusiva

Las empresas no tienen acceso

La adaptacion, el rechazo

Las empresas al momento de disefiar un
perfil para un puesto

Sentir que la persona no esta al 100%

Pregunta 12: ;Si
construyeramos
una iniciativa
para promover
la contratacion
de personas con
DS, permitiria
su
implementacion?
¢St ono? ¢Por
qué?

Si

Aceptacion de la Iniciativa

Si, Son personas productivas

Percepcion de Productividad y Aportes

Si, Podemos aportar desde la organizacién

Conciencia de la Necesidad de
Educacién y Conocimiento

No hemos contratado por desconocimiento

Consideracién de una Organizacion
Diversa y Equitativa

Si, Construccion de una organizacién mas
diversa y equitativa

Necesidad de Conocimientos

Si, Aprendizaje reciproco

Evaluacion de los Beneficios
Potenciales:

Si, Aprender de ellos

Se requiere conocimientos para montar el
proceso

Falta educacion en la sociedad

Si, conocer los aportes de implementar el
proceso

Un proceso pausado

Se podria

No, muy complicado

Si

Si, Estamos evaluando los pros que pueden
aportar las personas con discapacidad

Si, yo creo que si

Creo que si se puede

Si, definitivamente si
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4.2.2 Criterios de las respuestas

La tabla 4 permite consolidar las palabras principales y conclusiones de cada respuesta
basada en la repeticion de estas, y la preponderancia de la opinion de todos los lideres

entrevistados.

4.3.3 Conceptos claves mas nombrados por los participantes de la investigacion

Tabla 5.

Palabras en mayor proporcién mencionadas por los entrevistados

Palabra Repeticiones

Discapacidad 13

Herramientas

Inclusién

Infraestructura

Conocimiento

Educacién

Proceso

Capacitacién

Desconocimiento

Empresa

Organizacién

Adaptacién

Comunicacion

Cultura

Perfiles

Trabajo
Actitud

Cambio

Empresa

Impuestos

W W W W W A A B0 O O O O O O N| 0| ©©

Liderazgo
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Tabla 5. (Continuacion)

Oportunidades 3
Ventajas 3
Total 115

Nota. Se realiza un analisis de datos manual para identificar las palabras mas repetidas en
el ejercicio de codificacion

4.2 Analisis y Conclusiones Generales Basados en los Resultados

Con base en el anélisis y en el proceso de codificacion realizada, se considera que los
siguientes conceptos son claves y podran ser el fundamento para la construccion de
estrategias que influya de forma positiva en la inclusion laboral de personas con discapacidad

sensorial

4.2.1 Conciencia y apertura hacia la Inclusion

De acuerdo con los resultados obtenidos en esta investigacion se evidencia la
existencia de una conciencia sobre la importancia de la inclusién de personas con
discapacidad sensorial en el entorno laboral; sin embargo, también temen por la falta de
aporte que podria tener esta poblacién en las organizaciones. Estas creencias podrian estar
en linea por Pinilla y Rodriguez (2022) donde resaltan que las legislaciones politicas en los
paises suelen tener un enfoque médico que relaciona la incapacidad con la falta de capacidad
para trabajar, afectando las oportunidades laborales para esta poblacién

Aunque algunos expresan falta de apertura debido a diversos factores y necesidades
reales, la mayoria reconoce la importancia de incorporar personas con DS y estan dispuestos
a aprender, investigar y adaptarse. Hay un conocimiento bésico relacionado con la
discapacidad, pero en si mismo no hay un interés en vincular a personas que las padezcan, a
tal punto que no es una prioridad o tan siquiera una opcién que sea considerada de manera

intrinseca.
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Pese a esto, se reconoce que hay organizaciones que vinculan personas con
discapacidad sensorial y tienen gran estima entre los diversos sectores de la economia.
Algunos lideres afirman que paises de la region como Chile y Ecuador poseen leyes que
obligan a las organizaciones a tener un porcentaje minimo de su planta con alguna
discapacidad, lo que en si se percibe con buenos 0jos como una manera de incrementar el

namero de personas con DS en la fuerza laboral formal de la ciudad.

4.2.2 Desafios y limitaciones

La falta de infraestructura, falta de formacion o conocimiento acerca de la
discapacidad, herramientas tecnolégicas y formas de comunicacién, son un desafio para la
inclusion consciente, confirmando lo mencionado por Garavito (2014), quien sugiere que,
las empresas al comprender el concepto de discapacidad temen a poder generar
oportunidades para esta poblacién, ya que consideran poco viable los requisitos complejos
que ello implica.

Sin embargo, se reconoce la necesidad de capacitacion y educacion para el personal
y lideres de la organizacion en temas de inclusion. En este punto, los lideres e integrantes de
las juntas directivas son indispensables en la decision de adoptar programas internos que
promuevan la vinculacién de personas con discapacidad sensorial.

Otra brecha importante que mencionan algunos representantes del area de Gestion
Humana, son las brechas en las politicas internas de las organizaciones, lo que aleja un poco
la inclusién de personas con discapacidad y a su vez denota falta de conocimiento e interés
por parte de las empresas por lo que el significado de discapacidad implica. Lo anterior
comprueba lo mencionado por Hernandez (2014) en su investigacion quien menciona que,
si bien el término discapacidad no se considera como sinénimo de minusvalia, este término
logra tener una connotacion sociocultural considerando que las personas por su limitacion
son incapaces de valerse por si mismas; por lo tanto, se vuelven una cargay llega desconocer

los aportes que podrian realizar.
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4.2.3 Cambio en la Cultura Organizacional

Se puede apreciar que la cultura organizacional no estd completamente adaptada para
incluir a personas con discapacidad, lo que conlleva la necesidad de cambios culturales y
educativos en las organizaciones.

Se afirma que existen barreras muy pronunciadas relacionadas con la comunicacion,
la autopercepcion de las personas con discapacidad y sus capacidades e incluso, la mentalidad
corporativa acerca de sumar trabajadores con limitaciones fisicas que puedan incidir o no, en
las actividades normales del negocio, dando prevalencia a personas que no tengan
condiciones adversas. La falta de ofertas laborales inclusivas y a su vez, de personas con

discapacidad preparadas para asumir los roles.

4.2.4 Perspectivas

Existe una diversidad de opiniones sobre codmo abordar la inclusién y cdmo priorizar
en la estrategia de Talento Humano. Algunos reconocen las ventajas competitivas que pueden
Ilegar a tener si incorporan personas con discapacidad sensorial a sus equipos y consideran
habilidades Unicas que esta poblacion puede aportar, percepcion confirmada por Lindsay, S,
et al., (2018) quienes sugieren frente a la contratacion de personas con discapacidad, los
multiples beneficios como mejoras en las compafias a nivel de retencién, rotacion,
rentabilidad, reputacion de la empresa, ventaja competitiva al ser una compariia enfocada en
la diversidad, innovacion, productividad, cultural laboral, elementos que seguramente
fortaleceran la relacion con los clientes y/o el mercado.

En algunos sectores de la economia, el modelo de negocio no facilita la posibilidad
de vincular a trabajadores con DS a las empresas, debido a las posibles dificultades de

comunicacion con los clientes, por ejemplo, en areas comerciales o de servicios.

4.2.5 Necesidad formacioén

Hay plena conciencia de la falta de informacién detallada y experiencia en la

inclusion de personas con discapacidad, indicando la necesidad de mas comunicacién y
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formacion en este &mbito. Eso a su vez deja entrever algunos prejuicios relacionados con el
tema, como la dificultad de contratar, de encontrar personal con discapacidad y con las
competencias técnicas necesarias para desempefiar distintos roles, falta de identificacion de
entidades que den soporte y acompafien a las empresas en la vinculacion de personal con
discapacidad. Las alianzas con organizaciones especializadas en el asesoramiento, oferta e
incluso contratacion de personas con DS, también juegan un papel importante en el interés

de la inclusion laboral.

4.2.6 Inclusion en procesos operativos como solucion

Reconocen que las personas con discapacidad pueden ser incluidas en algunos
procesos operativos, lo que sugiere una apertura a asignarles roles adecuados. Esto a su vez,
dado desde el mismo disefio de perfil en las empresas y la blusqueda de personal con
discapacidad calificado para los cargos. Existe la creencia que, en los procesos
administrativos al requerir tecnologias, puede complicar el desenvolvimiento de las labores
y encuentran como solucion, procesos mas manuales y operativos.

Hay una mencion importante ligada a la modificacion en la estructura fisica de las
empresas que conlleve a su vez una posible mejor adaptacion para recibir personal con DS,

y por ende, un cambio en la forma de operar.

4.2.7 Beneficios tributarios y alivios administrativos

Se menciona timidamente que la inclusion puede llevar a beneficios econémicos y
oportunidades, lo que puede ser un incentivo para promover la inclusion en las
organizaciones. Algunos lideres manifiestan que la reduccién en la cuota de aprendices del
SENA podria significar también una ventaja de evaluar el impacto econémico e incluso,

mayores posibilidades de contratar con el Estado en licitaciones.
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4.2.8 Vision general

Casi la totalidad de los lideres entrevistados, dieron sefiales positivas frente la
posibilidad de vincular trabajadores que tuvieran discapacidad sensorial. La buena impresion
frente al cuestionamiento personal de si contrarian personas con DS, lleva a varias
conclusiones ligadas, primeramente, a un "si" frente al desafio, pero acompafiado de diversos
complementos que faciliten la vinculacion, tales como una buena iniciativa de
responsabilidad social, contribucion a distintas areas de las empresas, una percepcion méas
equitativa del disefio de los perfiles de cargos, la busqueda de personal con apoyo de
empresas especializadas en el campo de la discapacidad, evaluacién de los actuales perfiles
de cada posicion, la necesidad de cambio de la infraestructura de las organizaciones
acompafada de fuertes procesos de formacidn relacionada con la discapacidad, los prejuicios
y desconocimiento acerca de ello y finalmente, la adquisicion de beneficios econémicos y
administrativos para las empresas que traigan como afiadido una mejora en la reputacién

corporativa.

4.3 Conclusiones y Recomendaciones

Fomentar una cultura de inclusion laboral para personas con discapacidad sensorial
es esencial para crear un entorno de trabajo equitativo y diverso. Habiendo hecho una revision
de los resultados en general de esta investigacion, podemos ofrecer algunas recomendaciones
generales, basadas, primeramente, en la necesidad de sensibilizar y formar a todas las
organizaciones de la ciudad y sus distintas estructuras organicas, desde los niveles operativos
hasta los niveles directivos y accionarios, esto traera consigo una mejor compresion de la
discapacidad y empatia frente a las personas que la padecen. Luego de ello se hace necesario
generar lugares de trabajo y entornos accesibles para la poblacion con discapacidad visual y
auditiva. No solamente sefializaciones, sino tecnologias asistenciales y adecuacion de
espacios comunes.

Desde la administracion también se hace necesario tomar acciones que promuevan la
vinculacion de personas con discapacidad, y un paso para ello son las politicas de

contratacion y seleccién. Hacer un andlisis consciente y sin sesgos que efectivamente
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garanticen un ejercicio de contratacion transparente y equitativo, apoyados, eso si, con
entidades gubernamentales que faciliten la formacion, bdsqueda y capacitacion de personas
con discapacidad, para que pueda existir una armonizacion entre la poblacién, el Estado y las
empresas.

Una vez las organizaciones fomenten culturas de inclusiéon y tomen acciones claras
para ello, es importante mantener esta cultura con formacion y acompafiamiento constante
hacia los trabajadores que tengan discapacidad sensorial. Esto es, orientacion constante de
parte de lideres, comparfieros y todos los niveles de la organizacion, que genere un sentido de
filiacién y pertenencia hacia esta poblacion y reduzca asi la brecha de comunicacion y
limitaciones. No sobra decir la importancia del desarrollo y formacidon para tener trabajadores
mas productivos y capaces de asumir retos profesionales.

De igual forma, existen entidades que pueden soportar este proceso de inclusion de
las personas con DS, por ejemplo el INSOR (Instituto Nacional para Sordos) quienes desde
su amplio conocimiento en el tema de discapacidad auditiva, instruyen y promueven la
educacion para esta poblacion y para personas que estén interesados en aprender sobre esta,
el INCI (instituto nacional para ciegos) que tiene el mismo enfoque que el INSOR desde la
discapacidad visual, el SENA por medio de sus agencias de empleo y las mallas educativas
para poder aprender sobre el tema y/o la fundacién RECA la cual es una fundacion sin animo
de lucro quien a través de programas de empleo, soporta a las empresas en la contratacion
desde el momento cero de las personas con diversos tipos de discapacidad, entre estas las
DS.

Finalmente, la constante evaluacion permite identificar todas aquellas cosas que se
estan haciendo bien o no, dentro del ejercicio de la inclusion laboral de personas con
discapacidad sensorial en las organizaciones. Adecuadas estrategias, controles y acciones que
fomenten un entorno laboral inclusivo, consciente y multicultural, que no estigmatice la

discapacidad como limitacion, sino como una oportunidad de hacer una empresa mejor.
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