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Resumen: El objetivo de esta investigacion fue describir los ajustes razonables que
se implementan para la inclusién laboral de personas en situacion de discapacidad
en el contexto empresarial ibaguerefio y su incidencia en la prevencién de riesgos
laborales. Este se desarrollé desde un enfoque mixto bajo un diseno explicativo secuencial
de seleccién de participantes en el cual se vincularon veintitrés empleados y cinco
empleadores de empresas locales. Los instrumentos aplicados hacen referencia, en primer
lugar, a la encuesta de caracterizacion, la cual se implementd en la fase cuantitativa que
tuvo como propdsito la seleccién de participantes, y en segundo lugar, a la entrevista
abierta semiestructurada como instrumento y técnica utilizada en la fase cualitativa y
sobre la cual se sustentan los resultados del proceso realizado que aqui se describe, desde
el abordaje de dos categorias generales de estudio: los ajustes razonables y la prevencion
inclusiva. Los principales hallazgos mostraron que, con relacién a los ajustes razonables,
en la mayoria de los casos obedecen a adaptaciones que ha realizado el trabajador
para desenvolverse de manera adecuada en su puesto y solo en las empresas grandes
se encuentran modificaciones y/o adaptaciones realizadas por los empleadores, en
coherencia con la legislacién nacional definida para tal fin. Con relacién a la prevencién
inclusiva, existe una percepcion distal entre empleador y empleado, en donde el primero
centra su interés en los aspectos fisicos de los riesgos, y el segundo en los aspectos sociales
del entorno laboral, siendo las barreras actitudinales y comunicacionales los principales
factores de riesgo en el contexto del trabajo.

Palabras clave: discapacidad, ajuste razonable, prevencién inclusiva, inclusion laboral,
prevencidn de riesgos laborales , Clasificaciéon JEL: J8, J81, K83.

Abstract: This study aims to describe the reasonable adjustments implemented by
companies in Ibagué, Colombia, to favor the work inclusion of persons with disabilities
and their influence on occupational hazard prevention. A mixed-methods sequential
explanatory design was adopted. The participants were 23 employees and five employers
in said city. Two instruments were applied: (1) a survey implemented in the quantitative
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stage of the study to characterize and select participants and (2) semi-structured
interviews conducted during the qualitative stage. The results of the latter, which are the
basis of this study, were analyzed using two general categories: reasonable adjustments
and inclusive prevention. The findings show that most reasonable adjustments are
adaptations that workers have made to perform better at their job, and only at big
companies the modifications and/or adaptations are made by employers following the
national regulations established for that purpose. In addition, employers and employees
have very different perceptions of inclusive prevention. The former focus on physical
aspects of risks, while the latter are more concerned with social aspects of the work
environment. Finally, attitudinal and communication barriers are the main risk factors
in the workplace.

Keywords: disability, reasonable adjustment, inclusive prevention, work inclusion,
occupational hazard prevention, JEL classification: J8, J81, 83.

Highlights

o La equiparacién de oportunidades debe ser el primer eslabén en
el proceso de inclusion laboral.

e La prevencién inclusiva se debe enmarcar en acciones
sociotécnicas encaminadas a la prevencién igualitaria.

o El riesgo psicosocial se evidencia como uno de los principales
factores de exclusidn a nivel laboral.

Highlights

e DProviding equal opportunities should be the first step in the
process of work inclusion.

o Inclusive prevention should be framed by sociotechnical actions
oriented toward egalitarian prevention.

o DPsychosocial risk is one of the main factors of work exclusion.

1. INTRODUCCION

Comprender la discapacidad desde una perspectiva critica posibilita
una forma de concienciacién en torno a su devenir histdrico-existencial
centrada en las aristas de la patologizacion, el capacitismo y la
discriminacién. Y es que, si bien en el orden del decir se reafirman los
postulados del actual modelo social de abordaje de la discapacidad a
partir del cual el foco de atencién debe estar puesto en la estructura
social discapacitante, en el orden del hacer aun se asiste a una sociedad
que acepta como Unica la ideologia a través de la cual se entiende el
cuerpo humano en funcién de su relacién productiva con el entorno,
que se centra en los preceptos de aquello esperable, normal, correcto y
funcional, lo que reafirma las practicas clasificatorias de los sujetos segiin
sus (dis)capacidades. Una concepcién que sigue vigente y que se deriva
del modelo médico rehabilitador, el cual refiere que es posible que las
personas con discapacidad dejen de ser marginadas siempre y cuando se
sometan a procesos de rehabilitacién para aportar a la sociedad, siendo
aqui justamente donde nace el concepto de «normalizacién>, y con él,
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rétulos como el de sujeto normotipico, saludable y neurotipico, desde
los cuales se considera la discapacidad como una anormalidad que solo
conseguird la normalidad al someterse a una intervencién y supervisiéon
médica (Pefia Herndndez et al., 2020).

Asi se da cuenta de cémo la perspectiva capacitista se convierte en
el proscenio de interpretacion y abordaje de la discapacidad bajo el
imperativo de la productividad que exige el mercado (Franco-Lépezeetal.,
2021), juzgando implicitamente quiénes son descables, capaces, aptos y
calificados y quiénes son no deseables, incapaces, no aptos y descalificados
socialmente (Revuelta y Herndndez, 2021; Qvist y Qvist, 2022), como
una forma estigmatizante que genera etiquetamientos negativos en la
persona a partir de la ideologia de un cuerpo normativo que explicita
la forma correcta de desempeno de dicho cuerpo en el espacio social,
situacion que se reproduce en el contexto del trabajo bajo la idea de
que solo aquellos cuerpos sanos, habiles, completos y simétricos son
susceptibles de ocupar una posicién laboral.

Por lo tanto, promover oportunidades equitativas en el lugar de trabajo
(Emslie, 2021), independiente de la condicién de los empleados, es
reivindicar su derecho a la diferencia como un precepto antagénico a
la consideracién social de que todas las personas son iguales. Y es que
las personas en situacién de discapacidad pueden alcanzar un nivel de
desempeno 6ptimo, equiparable e incluso superior al de los trabajadores
catalogados como normales cuando al fomentar la diversidad y la
inclusién se realizan los ajustes y adaptaciones necesarias en el contexto
laboral como un proceso de articulacidon y acoplamiento entre el puesto
a desempenar y las facultades del empleado, constituyéndose en una
evidencia explicita de cémo limitaciones y capacidades no siempre dan
cuenta de un binomio directamente proporcional.

En tal sentido, el analisis del que da cuenta el presente articulo aborda
el contexto laboral desde la perspectiva de la inclusién, imputando a la
empresa la responsabilidad de implementar los ajustes requeridos para
que el colaborador desempeiie su trabajo en éptimas condiciones (Pérez-
Conesaetal., 2020), tal y como lo refiere el Ministerio del Trabajo (2015)
al mencionar que aaquella le corresponde el deber sociolaboral de proveer
las adaptaciones necesarias para que las personas con discapacidad (PCD)
cuenten con un escenario laboral adecuado para el desempefo de su
trabajo, puesto que este tipo de adecuaciones inciden directamente en la
calidad de vida laboral, la cual parte de elementos como el bienestar, la
satisfaccion y la salud en todo lo relativo al entorno de trabajo, tratando
de encontrar una armonia entre los aspectos individuales (propios del
trabajador) y las necesidades de las organizaciones, dando cuenta de un
concepto dindmico y pluridimensional que integra dimensiones objetivas
y subjetivas (Mendoza-Mestanza, 2018), puntualizando asi, en aquellos
aspectos que constituyen el entorno del trabajador, entendiendo la
organizaciéon como un sistema donde el centro de interés se sitia «en sus
condiciones fisicas, objetivas e intrinsecas al puesto de trabajo y en cémo
estas afectan al rendimiento» (Flores et al., 2010, p. 96).
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En consecuencia, Donawa Torres (2018) establece la necesidad de
potenciar la calidad de vida laboral en los trabajadores, priorizando, desde
lo subjetivo, una articulacién entre trabajador y trabajo, partiendo de sus
necesidades, aptitudes y actitudes; y, con respecto a lo objetivo, haciendo
una revision de los indicadores, donde los elementos del entorno deban
abordarse desde aspectos ergonémicos, condiciones laborales y elementos
de trabajo, lo que posibilita delimitar el nivel de satisfaccién laboral de
una persona en situacion de discapacidad, relaciondndolo directamente
con los factores propios de las demandas y recursos de su entorno
laboral (Shaw et al., 2013). Al respecto, el estudio realizado por Konrad
et al. (2013) enfatiza en los efectos negativos de una calidad de vida
laboral baja, la cual deriva en estresores laborales relativos a las vivencias
propias de un ambiente de tensiones psicofisioldgicas, destacando que las
probabilidades aumentan en una persona en situacion de discapacidad.

Asi, pues, condiciones laborales desfavorables inciden con mas fuerza
en la poblacién en situacién de discapacidad, tal como lo evidencian
Flores- et al. (2010), en el andlisis de la calidad de vida laboral en
trabajadores con discapacidad, el cual evalué los riesgos psicosociales
laborales de 428 trabajadores en situacién de discapacidad intelectual,
demostrando el impacto negativo de entornos laborales estresantes o poco
amigables. Los resultados mostraron que:

... un 22,4 % de los trabajadores presentan elevado agotamiento, un
25,2 % muestra un elevado cinismo o despersonalizaciéon frente a su
empleo, y un 30,4 %, una baja eficacia profesional; [finalmente,] un 6,8
% cumple con los criterios definitorios del sindrome de [agotamiento
excesivo o] burnout (p. 101).

De alli que los ajustes razonables se evidencian como una accién
afirmativa y una estrategia para la prevencién de riesgos laborales
orientados a mejorar la calidad de vida laboral de una persona en
situacion de discapacidad como eje fundamental dentro del proceso de
inclusién sociolaboral, validando las cualidades que este tipo de poblacién
puede desarrollar al concebirse el empleo como medio fundamental para
satisfacer necesidades fisicas, psicoldgicas y sociales (Pereda et al., 2003).

Ahora bien, es preciso mencionar que en Colombia se han realizado
esfuerzos en el orden legislativo en aras de incentivar la inclusién
laboral de las personas en situacién de discapacidad, estableciendo un
marco normativo que busca promover el trabajo digno, ratificando asi
el derecho a laborar en equidad, tal como se sustenta en la convencién
sobre los derechos de este tipo de poblacién (ONU, 2006). En tal
sentido, el articulo 13 de la Ley Estatutaria 1618 de 2013 determina
las responsabilidades del Estado colombiano como garante para evitar la
discriminacién laboral por cualquier motivo, incluidos los relacionados
con la discapacidad. Asimismo, la Ley 1346 de 2009 contempla los ajustes
razonables requeridos tanto en el ambiente fisico como social, como
medios que propicien una libre accesibilidad y participacién buscando
establecer unas condiciones de justicia para todos los ciudadanos.

En esta misma linea, la legislacién colombiana establece incentivos
dirigidos al sector productivo y orientados a la integracién de personas
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en situacion de discapacidad, ofreciendo estimulos legales y tributarios
a las empresas que contribuyan a tal fin; de ahi que la Ley 361 de
1997 estipule beneficios como la prelacién en el otorgamiento de
créditos o subvenciones por parte del Estado, beneficios arancelarios en la
importacién de maquinaria o equipos, deduccion en el impuesto de renta
del 200 % del valor de los salarios y prestaciones sociales pagados durante
el afio o periodo gravable, ademas de la disminucién del 50 % en la cuota
de aprendices que esta# obligado a contratar el empleador.

Sin embargo, pese a los ingentes esfuerzos del Estado colombiano por
promulgar normativas que contribuyan a los procesos de inclusion laboral
delas PCD, es evidente que su implementacioén y operacionalizacién en el
contexto del trabajo es atn precaria; una muestra de ello es que, luego de
realizar una revisién de la literatura asociada con el tema de estudio que
fungiera como estado del arte, se evidencia que la mayoria de los estudios
relacionados con la inclusién laboral, los ajustes razonables y las personas
en situacion de discapacidad, centran su actuar en los aspectos legislativos,
es decir, se sustentan en un analisis profundo de las leyes existentes y
cémo estas pueden llegar a repercutir en la inclusién laboral y la calidad
de vida de los empleados en situacién de discapacidad, pero su eje de
indagacion no se visualiza en la percepcion de los empleados, su nivel de
ocupacidn real, las condiciones laborales y el cuidado de su salud, entre
otros aspectos relevantes. Al respecto, a nivel internacional se encuentra
el estudio realizado por Carrasquero Cepeda (2018), el cual aborda la
normatividad europea en relacién con los ajustes razonables y su ejecucién
por parte de las empresas, concluyendo que la falta de uniformidad en las
normas que regulan la inclusién de este tipo de poblacién conlleva a una
divergencia generada por una pluralidad de legislaciones dispares, carentes
de un procedimiento claro de cara a la implementacién y cumplimiento
de estas.

Adicionalmente, autores como Gutiérrez Colominas (2018) enfatizan
en la amplitud de las categorfas implicitas en la legislaciéon Espanola
relacionada con los ajustes razonables, destacando que la evaluacién
previa de las condiciones laborales de cada trabajador son necesarias
para identificar el ajuste requerido, para la cual es elemental regular un
procedimiento que delimite una serie de acciones concretas que permitan
identificar las adecuaciones més convenientes evitando ambivalencias por
parte tanto del empleador como del empleado.

Asimismo, a nivel nacional la literatura disponible en relacién con
esta tematica es mucho mas limitada; no obstante, es necesario resaltar
el andlisis realizado por Gémez et al (2020), en correspondencia a la
normatividad colombiana y la integracién de la poblacién en situacién
de discapacidad al mercado laboral, destacando las falencias de la Ley
Estatutaria 1618 de 2013 enfatizando la necesidad de establecer politicas
que generen mucho mas que un compromiso social y se centren en
obligaciones explicitas para las empresas y las condiciones laborales de
sus empleados. Igualmente, refieren que atn existen barreras que llegan
a ser mds acuciosas para ciertos subgrupos de personas en situacion de
discapacidad (sensorial y cognitiva), reduciendo ast los campos laborales y
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orientando las plazas disponibles a unos perfiles ocupacionales enfocados
en labores més operativas.

Por lo anterior, el proceso de investigacién desarrollado, y del cual se
deriva el presente articulo, lejos de pretender generalizaciones y posibles
teorfas en torno a las categorias de estudio relacionadas con los ajustes
razonables y la prevencién inclusiva, se considera relevante en tanto
aborda el tema desde aspectos practicos y contextuales; es decir, desde su
implementacidn en escenarios reales de trabajo (mds alld de la verificacion
del cumplimiento normativo por parte de los empleadores) en donde
la voz de las personas en situacién de discapacidad con un estatus
ocupacional formal se hiciera viva, buscando dar respuesta al interrogante
sobre cudles son los ajustes razonables que se implementan en el contexto
empresarial ibaguerefio para la inclusion laboral de personas en situacién
de discapacidad y cémo inciden en la prevencion de riesgos ocupacional,
abordando la problematica desde la necesidad de dar cuenta de la forma
en que la poblacién en situacién de discapacidad accede al empleo y si su
insercion se evidencia como un proceso de inclusion efectivo a partir de
la implementacién de los ajustes o adaptaciones razonables en funcién de
las necesidades de cada empleado, de forma tal que se labore de manera
segura, se mitiguen los riesgos, se contribuya al desarrollo de la autonomia
y se propicie el crecimiento personal y profesional desde los preceptos de
la seguridad, la independencia, la calidad de vida, el bienestar y la salud
integral como aspectos centrales del estudio, las cuales se abordan en las
siguientes secciones: marco teérico o referencial, metodologia, resultados,
discusién y conclusiones.

2. MARCO TEORICO

Prevencién de riesgos laborales: consideraciones iniciales

En anos recientes la prevencién de riesgos laborales (PRL) se ha
constituido en una dimensién fundamental del sistema de gestiéon
empresarial, a partir del cual se busca contribuir desde el 4mbito laboral
con el bienestar y la calidad de vida del capital humano que integra y
materializa la razén de ser de las empresas. Asi, tras experimentar un
avance importante en materia de adecuacién de los espacios de trabajo, se
ha pretendido, desde una visién positiva de la salud, propiciar escenarios
seguros en donde un colaborador desarrolle plenamente sus habilidades,
se sienta protegido y crezca personal y profesionalmente, articulando
de esta forma las metas personales con las de la organizacién, como un
punto importante en la gerencia del recurso humano y el desarrollo
organizacional; una pretensién que, para el caso de las personas con
discapacidad, ha estado marcada por el incumplimiento legal y una
implementacién deficiente de las normas, pues tal y como lo refieren
Moreno Fiallosetal. (2019), al momento de realizar procesos de inserciéon
laboral de PCD, no se cuenta con una valoracién técnica, un examen de
preempleo ni un test que valore su grado de discapacidad, su condicién
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de salud, su perfil académico y la adecuacién de un puesto segun las
necesidades particulares.

Pese a que la prevencion de riesgos posibilita atenuar las eventualidades
y reducir los accidentes en el trabajo, disminuyendo la siniestralidad a
partir de un conjunto coordinado de acciones y medidas adoptadas en
todas las fases y escenarios de la empresa, para ello la accién preventiva
debe evitar los riesgos identificados en su origen y evaluar aquellos que
no se pueden impedir, procurar la evolucién en términos de las técnicas y
tecnologias para el desarrollo de una labor especifica, ademas de sustituir
los factores peligrosos y realizar procesos de planificacién preventiva,
instaurar medidas de proteccién individual y colectiva, asi como formar
permanentemente al recurso humano.

De acuerdo con lo descrito, para hablar de prevencién se debe partir
de la premisa que un alto porcentaje de accidentes en el trabajo y
enfermedades profesionales son evitables y que, ademas, son el resultado
de la ausencia de précticas preventivas, por lo que en coherencia con
lo referido por Garay-Cabrera y Veldsquez-Rondén (2020), es necesario
enriquecer las medidas de prevencidn, la eficacia y efectividad en su
implementacién a través del desarrollo de acciones que suponen un
desafio constante para la construccion de la salud laboral mediante la
coordinacién de acciones con la participacién activa de los colaboradores
asegurando la calidad en la gestién de riesgos; en tal sentido, los
empleadores deben generar acciones tendientes a su instauracién en
coherencia con el marco normativo vigente, en las que prime la
participacién de los trabajadores como una forma de proteger la salud y
velar por la seguridad en el trabajo (Instituto Nacional de Seguridad e
Higiene en el Trabajo, 2007).

Ahora bien, pese a los esfuerzos y avances normativos en materia de
prevencion para reducir significativamente las cifras de siniestralidad
laboral, todavia existe una brecha entre la inserciéon laboral, las
condiciones seguras y la prevencion efectiva de riesgos en el sector
empresarial, puesto que tal y como lo mencionan Gémez-Rua et al.
(2020), parael caso de las PCD son claras las desigualdades que se intentan
solucionar por medio de las normas al ser generalizadas sin tener en cuenta
su aplicaciéon en materia laboral, siendo imposible evitar la discriminacién
de esta poblacién, por lo que cerrar dicha brecha se convierte en una
reto, de forma tal que gestionar la prevencién ha de ser una afirmacién
positiva cuyos pilares basicos hagan referencia a la necesidad de integrar
las actuaciones de prevencion de riesgos laborales, disenar e implantar un
plan de prevencidn, evaluar los riesgos laborales y sensibilizar e informar
a los trabajadores sobre las condiciones fisicas y sociales del trabajo, su
seguridad y salud laboral en el 4mbito de la empresa (Instituto Valenciano
de Seguridad y Salud en el Trabajo, 2016).

En coherencia con lo expuesto, gestionar la prevencién supone
indefectiblemente hablar de seguridad y salud laboral como una
accion interdisciplinaria orientada a la proteccién y promocién de
la salud integral de los empleados, enfocada en el control de
accidentes y enfermedades tendiente a la reduccién de factores que
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representan un peligro para el adecuado desarrollo de las actividades
por parte del trabajador, procurando, asimismo, la gestién de ambientes
organizacionales sanos que redunden en el bienestar mental, fisico y social

de la persona (Organizacién Mundial de la Salud [OMS], 1995).
Prevencion inclusiva: la importancia de los ajustes razonables

En Colombia, la prevencién de riesgos laborales se hace efectiva a través
de la implementacion del Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el
Trabajo (SG-SST), el cual implica para los empresarios una adecuacion,
no solamente en términos de la salud y seguridad, sino también de
un proceso de introspeccién de su estructura laboral, encaminado a la
revisién de politicas, reglamentos y acciones coherentes con la planeacién
del sistema en mencién. Dicha planeacién, debe tener en cuenta (o por
lo menos es lo que se espera) a un sector poblacional que a lo largo
de la historia ha sido vulnerado en el contexto laboral: las personas en
situacion de discapacidad, puesto que si bien se vienen realizando procesos
de inclusién laboral, algunos estudios internacionales advierten que pese
a que existen instrumentos juridicos y normativos que promueven dicha
inclusién, las PCD representan las tasas mas bajas de empleo dentro
del colectivo, percibiendo, ademas, menos salario, con condiciones de
trabajo y salud precarias (Navarro-Espafia et al., 2015), y no siempre son
tenidos en cuenta en la evaluacién, planificaciéon e implementacién de la
prevencion de riesgos laborales.

Y es que el trabajo es un derecho fundamental promulgado en
instrumentos internacionales que apelan a la perspectiva de la dignidad
humana; siendo asi como en la actualidad se habla de trabajo decente, el
cual se ve menoscabado para la poblacién en situacion de discapacidad
al experimentar mayores tasas de desempleo e inactividad econémica,
puesto que de acuerdo con lo referido por Velandia Campos et al. (2021)
con relacion al estudio realizado sobre la situacion laboral de las personas
con discapacidad, en Colombia, desde un enfoque local, «a nivel de
ocupacién todas las ciudades presentan una situacién grave con tasas
que oscilan entre ¢l 8.8 % y el 13.7 %» (p. 297), haciendo mencién al
porcentaje de PCD que cuentan con un empleo, situacién que dificulta el
disfrute a la igualdad de oportunidades en el entorno laboral, pese a que
desde la Organizacién Internacional del Trabajo se reitera la necesidad
de brindar oportunidades de empleo en condiciones dignas, justas y
equitativas a través de las cuales se vele por la seguridad del empleado,
la proteccién de sus familias y su inclusién social como una forma de
promover y potenciar el desarrollo personal y su calidad de vida sin
discriminacién (Organizacién Internacional de Trabajo [OIT], 2020).

En tal sentido, para garantizar por la via de la equidad y la igualdad
de condiciones laborales la inclusién de las personas en situacién de
discapacidad, no serfa necesaria la intervencién, vigilancia y control
constante de los organismos internacionales, los gobiernos y los colectivos
que buscan la reivindicacién de sus derechos, puesto que su condicién
particular no deberia ser motivo de discriminacién y exclusion; sin
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embargo, la necesidad de promover el trabajo digno es evidente, ya que
en el contexto actual existe una oferta laboral limitada para este sector
poblacional y/o el ntimero de vinculaciones formales no alcanza un
porcentaje significativo, ademds de que su contratacién generalmente
es precaria y, en cierta medida, desigual en relacién con aquellos
colaboradores catalogados como normales, tal y como lo manifiesta
Rodriguez Sarmiento (2019) al mencionar que de acuerdo con las cifras
del Ministerio de Salud, alrededor del 71 % de las PCD no tienen un
contrato laboral, y que de aquellos que trabajan, solo el 10 % tiene un
contrato a término indefinido y un 6 % cuenta con vinculacién laboral a
término fijo.

A razén de lo anterior, un trabajo digno, en igualdad de condiciones
y decente para las personas en situacién de discapacidad, exige de los
empresarios el desarrollo de estrategias y acciones efectivas para la salud
y seguridad en el trabajo, en atencién al modelo vigente de abordaje de
la discapacidad, el cual, de acuerdo con la Organizacién Mundial de la
Salud, debe ser orientado desde una perspectiva biopsicosocial, el cual,
mis alld de los reduccionismos clasicos de las perspectivas hegeménicas y
ortodoxas del modelo médico, observa y atiende al sujeto en relacién con
el contexto y de acuerdo con sus (dis)capacidades, un modelo centrado
en la reivindicacién de los derechos humanos, en donde el derecho a la
diferencia no menoscabe el derecho a la igualdad (OMS, 1995). Modelo
que, ademds, estd respaldado por la Convencién Internacional sobre los
Derechos de las Personas con discapacidad, cuyo propésito es asegurar,
proteger y promover los derechos del sujeto como ciudadano, tanto en
lo social, como en lo laboral (Organizacién de las Naciones Unidas
[ONU], 2006), destacando en su articulo 27 la necesidad de prohibir
la discriminacién en el 4mbito del trabajo por motivos de discapacidad,
asegurando que se realicen ajustes razonables requeridos (ONU, 2006).

Precisamente, para que un empleo cumpla con las condiciones
requeridas y responda a la funcién social que se le adjudica, debe dar
cuenta del imperativo legal en términos de las condiciones de seguridad
y salud laborales, puesto que pese a que se reproducen modelos a través
de los cuales se identifica la importancia de lo preventivo en salud
laboral desde la legislacion, la realidad, en coherencia con lo expuesto por
Guzmain y Soler (2020), dista de ello, favoreciendo mayoritariamente los
enfoques correctivos, los cuales atin se mantienen, por lo que se requiere
implementar las adaptaciones necesarias para superar la desigualdad y
compensar y/o vencer las limitaciones funcionales y las condiciones
contextuales adversas desde una postura preventiva (De Guimaraes et al.,
2015). Este tipo de adecuaciones son conocidas como ajustes razonables,
los cuales agrupan cualquier modificacidon efectuada, tanto en lo fisico,
como en lo social, y que procuran un contexto laboral cuyas caracteristicas
posibiliten a cualquier sujeto a desarrollarse sin ningtin tipo de barreras,
facilitando la integracion de las personas en situacién de discapacidad en
diferentes contextos de la vida cotidiana (Aristizdbal Gémez et al., 2021).

En este sentido, es importante considerar y alinear los vinculos y las
caracteristicas del empleado con el cargo a desempenar, como factores
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clave para la adaptacién al puesto de trabajo (Paredes Gascén et al.,
2012). Por lo tanto, hablar de prevencién de riesgos laborales en clave
de discapacidad o prevencién inclusiva como una forma de referirse a
las medidas preventivas que incluyen a los empleados en situacién de
discapacidad, exige, por un lado, la implementacién de ajustes razonables,
y por otro, la formacién del personal, no solo asegurando su cualificacién
para el adecuado desempeno de las funciones inherentes al cargo, sino
también para que logre reconocer en el ejercicio de su rol y en el entorno
laboral las condiciones de seguridad y salud que por derecho tiene,
siendo necesario por parte de los empleadores centrar sus esfuerzos en
el desarrollo de ajustes que le permitan al empleado responder de forma
adaptativa a las exigencias de las funciones adjudicadas, procurando la
asesorfa por parte de las administradoras de riesgos laborales (ARL)
para que se incentiven estas apuestas desde la participacion de equipos
multidisciplinarios durante los procesos de inclusién laboral de PCD
(Castafieda Zapata et al., 2021). Asi, pues, la prevencién inclusiva gesta
su accionar desde las condiciones del entorno, los recursos utilizados
y las actividades desarrolladas por parte de una empresa para prevenir
y gestionar los riesgos laborales relacionados de forma directa con los
empleados en situacién de discapacidad, agenciando una accesibilidad
global al entorno y velando por unas condiciones de salud y seguridad
6ptimas (OIT, 2013).

Ahora bien, pese a los avances legislativos en esta 4rea, las normas
no abordan a profundidad la pluralidad inherente a los trabajadores en
situacion de discapacidad y las particularidades relacionadas con su estado
fisico-psicoldgico y los riesgos a los que pueden estar expuestos debido a
su condicidn especifica, lo que dificulta los procesos de inclusion sobre
todo por parte de las pequefias empresas (Fundacién ONCE, 2004).
Este desfase entre el marco legal y las implicaciones practicas del entorno
laboral exige que la prevencién inclusiva o la prevencién de riesgos
laborales para los trabajadores en situacién de discapacidad tenga como
proposito el logro de la igualdad entre los empleados, independiente de
su condicioén, incrementando los niveles de participacién de este grupo
poblacional en el contexto del trabajo. Por lo tanto, lo que se ha de buscar
es la adaptacién del puesto al trabajador a partir de la identificacion,
control y reduccion de los riesgos, integrando la plataforma humanay la
estructura jerdrquica y productiva de la empresa para que de esta forma
se ¢jerza una influencia real y auténtica en el proceso de mitigacién de los
factores de riesgo (Méndez, 2016).

Lo anterior deja en evidencia la relacién indisoluble entre trabajo
digno, ajustes razonables y prevencion inclusiva, como una forma de
comprender la discapacidad, no desde la limitacién o impedimento, sino
como una situacién dindmica y relacional propia de la diada sujeto-
contexto y, en este caso de contexto laboral, que transita de un abordaje
individual a una perspectiva colectiva a partir de la cual se pone el foco
en las condiciones del entorno y la actividad técnica desarrollada por
la empresa para disminuir los riesgos laborales, tomando en cuenta la
diversidad de personas que en él se desempenan, constituyéndose en una
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oportunidad para integrar e incluir a aquellas personas que a causa de su
situacion de discapacidad han sido relegadas y excluidas y que pueden ser
tan productivas y profesionales como los demds (OIT, 2013), escenario
en el cual los ajustes razonables revisten una importancia notable tanto
para el empleado como para el empresario.

3. METODOLOGIA
Enfoque y tipo de investigacién

El proceso de investigacion del que da cuenta el presente articulo se
desarrollé desde un enfoque de investigacién mixto; al respecto, autores
como Herndndez et al. (2003) sefialan que los disefios mixtos representan
el més alto grado de integracién o combinacién entre los enfoques
cualitativo y cuantitativo. Ambos se entremezclan o combinan en todo el
proceso de investigacion, o, al menos, en la mayoria de sus etapas o fases,
agregando complejidad al diseno de estudio a partir de las ventajas de cada
uno de ellos.

Por lo tanto, el proceso se sustentd en la utilizacién de técenicas e
instrumentos como la encuesta y la entrevista abierta semiestructurada,
en donde la primera dio cuenta de la fase cuantitativa y la segunda de la
fase cualitativa, siendo justamente esta tiltima la que se expone a lo largo
del presente texto y cuyo objetivo fue explorar desde la perspectiva de
empleadores y empleados los ajustes razonables que se implementan en el
contexto laboral y su incidencia en la prevencion de riesgos laborales.

De este modo, de acuerdo con Creswell y Plano-Clark (2017),
se implementé un disefio explicativo secuencial, también llamado de
seleccion de participantes, el cual se usa cuando el equipo investigador
necesita inicialmente informacién cuantitativa para luego, a partir de
alli, seleccionar los participantes de la fase cualitativa, por lo que, como
mencionan Martinez Pifeiro et al. (2018),

.. este disefio se aleja de los habituales estudios explicativos en los que la fase
cualitativa permite profundizar, comprender o dar significado a los resultados
encontrados en la fase cuantitativa, en los que la principal es la primera etapa
no la segunda. En este estudio, la cuantitativa, aunque necesaria, tiene un menor
papel, ya que es el estudio cualitativo, el que nos permite responder a los objetivos

formulados (p. 235).

Poblacion

La seleccién de los participantes se realizé haciendo uso del muestreo
de casos homogéneos y no probabilistico por conveniencia, el cual
inicialmente se soporté en la identificacién y caracterizacién de
las empresas ibaguerenas que realizan procesos de inclusién laboral,
cligiendo, con base en la informacién obtenida, cinco empresas en cada
una de las cuales el proceso de aplicaciéon de instrumentos estuvo dirigido
a dos actores principalmente; por un lado, los representantes legales y/o
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encargados de Recursos Humanos, y por otro, las personas en situacién
de discapacidad vinculadas a estas.

En tal sentido, a través del tipo de muestreo utilizado, se buscéd
comprender y describir un subgrupo poblacional a profundidad, siendo
el punto de referencia para la eleccion de los participantes: sus
vivencias, condiciones y experiencia comun con el nicleo temdtico de la
investigacion, de tal forma que se seleccionaron los casos accesibles y que
voluntariamente aceptaron ser incluidos en el proceso investigativo.

En la Tabla 1 se muestra la caracterizacion y distribucién poblacional
a partir del nimero de empleados en situaciéon de discapacidad
entrevistados en cada una de las cinco empresas seleccionadas. Se detalla
el sector al cual pertenece cada empresa de acuerdo con la clasificacion del
Departamento Administrativo Nacional de Estadistica (DANE, 2021),
asi como el niimero total de personas vinculadas a cada una de estas.

Tabla 1. Caracterizacién y distribucién poblacional
Table 1. Characterization and distribution of the population

Cantidad Tipo de

Empleador /Empresa Sector total de discapacidad No. Total
Empleados
empelados  empleados
COmercio v Fisica 8
1 . 98 Visual 2 11
SETVICIOS
e Auditiva 1
COIMercio v Fisica 7
e Servicios - Auditiva 1 B
Tecnologias
= de 11 Fisica 2 2
Informacidn
Industria .
4 Automotriz Fisica ! !
5 COmercioy 14 Fisica 1 1
Servicios
Fuente: elaboracién propia.
Instrumentos

En coherencia con lo descrito, se hace referencia a la encuesta y a la
entrevista abierta semiestructurada. No obstante, como se menciond, el
énfasis del proceso investigativo estuvo en la fase cualitativa, por lo cual la
entrevista referida fungié como instrumento y técnica utilizada sobre la
cual se sustentan los resultados y hallazgos del proceso realizado.

La entrevista es una herramienta que responde a la interaccién
constante en un espacio de tiempo entre dos 0 mds personas de cardcter
formal y que tiene como objeto recolectar informacién o conocimiento
acerca de un tema en especifico que es de interés, tanto del investigador,
como de los entrevistados. Este instrumento se aplic6 a los empleadores
y a los empleados de las empresas ibaguerefias que realizan procesos de
inclusién laboral de personas en situacion de discapacidad. Su proceso de
construccion y validacion se realizé a partir de los siguientes pasos:
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Diserio de la entrevista

Andlisis y definicidon operacional de las categorias de estudio de acuerdo
con los objetivos especificos propuestos. Posterior elaboracién de la guia
de preguntas sobre la base de las categorias definidas para identificar los
hechos relacionados con el tema de estudio. Se establecieron un total de
15 preguntas distribuidas de la siguiente manera:

o Categoria: Ajustes razonables (8)
o Categoria: Prevencién inclusiva (7)

Pilotaje del instrumento a un grupo de personas con caracteristicas
similares a las de la poblacién objeto de interés con el propédsito de
evaluar el funcionamiento, contextualizacién y comportamiento del
instrumento.

Validacion del instrumento

Se hizo uso de la estrategia denominada validacién de contenido por
juicio de expertos, la cual se sustenté en la propuesta de Escobar-
Pérez y Cuervo-Martinez (2008), quicnes la definen como un criterio
argumentado de personas con experiencia tedrica y prictica en el tema
de estudio y que son reconocidos por otros profesionales como expertos
disciplinares, los cuales tienen la potestad de dar juicios, sugerencias,
evidencias y valoraciones sobre los instrumentos previamente disenados.
Asi, en coherencia con las categorias descritas, se logrd validar el contenido
de las preguntas disenadas apelando a lo expuesto por Cabero-Almenara
y Llorente-Cejudo (2013), en torno a la estrategia de validaciéon por
expertos y sus ventajas, quienes refieren su utilidad al permitir una
aproximacién mds certera y precisa al objeto de estudio a partir de la
calidad de las respuestas obtenidas, los niveles de profundizacién vy el
abordaje tematico desde los aspectos formales y de contenido.

Posteriormente, mediante analisis temdtico, se realizé el procesamiento
de la informacién a partir de un proceso estructurado, categorial y
sistemético (Braun et al., 2019), logrando la saturacién de datos hasta que
dejaran de emerger elementos relacionados con el objetivo del ejercicio
investigativo. En consecuencia, se tomé en cuenta la articulaciéon del
contexto sociolaboral con el sentido y significado de las respuestas verbales
de los participantes, considerdndose asi, su 4mbito intersubjetivo. Se
analizaron cada una de las entrevistas por separado y posteriormente se
realizd la clasificacién de la informacién en consonancia con las categorias
definidas, recopilando y analizando aspectos distales y comunes con el
desarrollo tedrico y referencial sobre el cual se sustentd la investigacion
(Patias y Von Hohendorff, 2019).
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4. RESULTADOS

En coherencia con el propésito planteado para el desarrollo del proceso
investigativo, a continuacién, se presentan las matrices de andlisis
categorial a partir de las cuales se dan a conocer los hallazgos mas
relevantes relacionados con el tema de estudio. Dichos resultados
se interpretaron en dos sentidos: primero, identificando los aspectos
comunes y diferenciales del discurso por parte de los participantes
(empleados y empleadores) realizando una interpretacién desde los
nucleos centrales sobre los cuales se implementé el proceso, y
segundo, articulando el contenido manifiesto con los referentes tedricos
disponibles en torno a las categorias abordadas desde un proceso de
contextualizacién del conocimiento.

La Tabla 2 muestra la matriz de anélisis categorial 1, a partir de la
cual se describen los elementos del discurso que se lograron establecer
con relacién a los ajustes razonables, tanto desde la perspectiva de los
empleados, como de los empleadores.
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Tabla 2. Matriz de anilisis categorial 1
Table 2. Matrix for category analysis 1

Categoria.  qupcategaria  Empleado Empleador
Lanocion de ajuste para  La Concepcion de ajustes
los participantes se razonables y su
relaciona con las implermentacion en el
adaptaciones necesarias  contexto empresarial
para lograr el adecuado  ibaguererio varia corn
desarrollo de sus relacién al tipo de
capacidades y funciones  empresa, el tarnafio y la
tanto en lo laberal como  estructura
en lo personal En crganizacional. Bn las
érmnos generales, las ermpresas pequerias
personas en situacidn de  donde el namero de
discapacidad asumen las  trabajadores en
adaptaciones come una - situacién de
responsabilidad personal, discapacidad no es
Por lo que Consideran que  Tepresentativo y la
las adecuaciones deben  actividad administrativa
ser realizadas por ellosy  estd a cargo de una sola
Ias perciben como una persona que se encarga
forma de adaptarse alas  de los procesos de
condiciones laborales que  seleccion, vinculacion,
se ofrecen en el contexto  bienestar, financieros,
empresarial. Asimismo, el  entre otros, se resta
CONCEpto no se articula importancia a los ajustes
con el goce, ejercicio y razonables
garantia de los derechios  evidencidndose que la
en igualdad desde su vinculacién de personas
condicién de ciudadanos;  en situacidn de
Concepto
se relaciona directarnente  discapacidad se limita a
con las barreras que actividades operativas y
enfrentan en su Tutinarias que desde la
, [as cuales reepcién del
deben sobrepasar para  empleador no suponen
lograr su integracion mAyor riesgo o
sociclaboral. En tal dificultades en el
sentido, desde la Proceso de adaptacion
perspectiva de 105 por parte del empleado
empleados, el propésito De las empresas
de 1os ajustes razonables  incluidas en el estudio,
es lograr sobreponersea  solamente dos
10s obstaculos fisicos, incorporan e
comunicacionales, implementan 105 ajustes
sociales e ideclégicos que  razonables como el
impenelasociedad yla  primer paso para la
estructura sociolaboral inclusion laboral de
imperante creada y Personas en situacion de
reproducida por personas  discapacidad y centran
norrmales para personas  su enfogue en los
normales aspectos de disefio €
infraestructura fisica
naciendo de sus
instalaciones entornos
accesibles, sobre todo
para las personas con
discapacidad fisica.
Las modificaciones en el Las principales
entorno laboral para el modificaciones o
éptimo desarrollo delas adecuaciones que se han
funciones sin que se realizado para la
impongan cargas vinculacién de personas
desproporcionadas o se  en situacion de
exponga el sujeto a discapacidad en las
esfuerzos Mayores por su  eMPresas que cuentan
situacion de discapacidad  corl un prograrma de
Ajustes son, en la mayoria delos  inclusién, se relacionan
razonables 8308, reglizadas por el con la instalacién de
empleado. Los alertas sonoras,
participantes consideran  sefializacion, ubicacion
que las modificaciones en  de ascensores,
el entorno laboral mobiliario 3 altura y
dependen de decisiones  nivel sepin la necesidad
administrativas y de la del colaborador. Por otra
actitud de 1os parte, se evidencia que
ernpleadores con relacién  las pequerias empresas
2 la toma de conciencia no realizan
Modificaciones frente al manejo dela mo('hﬁcamgnes yquela
discapacidad. Los sujetos  contratacion se centra en
en sitwacion de personas con
discapacidad sensorial discapacidad fisica que
refieren que las 0 requieran
principales adaptacion adaptaciones y [0 estas
se relacionan con la sean asurmidas por el
adopcidn y uso de emnpleado en su proceso
nologias inclusivas, de adaptacién a la
entendidas commo las empresa. Los
herramientas, recursos,  empleadores evidencian
diSpositivos y Sisternas una percepeién
que usan para lograr compartida relacionada
comuricarse e interactuar  €on los costes que
con las personas sin acarrea la
discapacidad. Dichas fmplementacion de
tecrologias, en la mayoria - ajustes en el entorno
de los casos, son de uso laboral y la incidencia de
personal y no son £5t05 el 108 Procescs
surministradas por los productives desde una
empleadores. Telacién
<osto-beneficio
Desde la percepcién delos  La percepcién de los
participantes, tanto en ernpleadores dista de la
situacion de discapacidad  de los empleados en
fisica, como sensorial, las  torno a las dimensiones
principales dimensiones  en las cuales se hace
en las cuales serequiere  necesario incluir ajustes
la inclusién de ajustes razonables. Para ellos, la
que beneficien el principal dimensién es la
desarrollo personal y fisica, seguida de la.
organizacional en el comunicacional, dado
contexto del trabajo que el mayor maumere de
hacen referencia a los personas que se
aspectos sociales incluyer laboralmente
actitudinales. Sibienlos  son aquellas cor
aspectos fisicos se discapacidad fisica,
bi . constituyerl en una. seguida de la
imensiones

dirnension importante
para la realizacién de
tareas sobre todo
operativas, los
participantes consideran
¢ue el proceso de
adaptacién se dificulta
por la discriminacién, el
desconocimiento y los
Prejuicios que
socialmente se tienen con
relacién a la discapacidad
¥ sus habilidades,
conocimientos y aptitudes
para desernpeiiar roles en
una empresa

discapacidad sensorial
(sordos y ciegos)
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Fuente: elaboracién propia.

La Tabla 3 muestra a manera de e¢jemplo algunos de los ajustes
requeridos, tanto desde la éptica del empleado, como de la del empleador,
y que contribuirfan a mejorar las condiciones, la permanencia y la
estabilidad laboral de las personas en situacién de discapacidad.

Tabla 3. Lista comparativa de ajustes razonables
Table 3. Comparison of reasonable adjustments

Tipo de . .
. . Perspectiva del empleado Perspectiva del empleador
discapacidad P p P P
Adaptacion del espacio facilitando
la accesibilidad en silla de rueda. Flexibilizacidn de horarios. Rutas
Fisica o Ajuste del mobiliario a altura. accesibles hacia 1os puestos de
. Adecuacidn de puertas de acceso. trabajo. Incorporacion de
motriz o . . .. ... X
Barlos accesibles. Ukbicacion de ascensores. Definicidn de perfiles
rampas con inclinacion adecuada.  ocupacionales.
Anchura de pasillos.
Seflalética en braille. Provision de g;sl;i%?%gz %1:11:;15 d?lcljgsog?lsias
saffware de lectura y escritura, escaleras. Superficies con textura
Visual Implementacion de alertas sonoras. Asionaci én dle) Ares :
Areas de circulacién libres de gnacion de p L
: cormunicacionales en situaciones
ohbstaculos. .
de emergencia.
Vinculacién de intérpretes de
lengua (e serias Tormacon 819 Unicacién de alertas visuales.
Sefias Colombiana (L5C) Ttilizacion  ASCensores con puertas de vidrio,
. o . tilizacidn de textos escritos.
Auditiva de tecnologias inclusivas

enfocadas a la comunicacion.
Ubicacién de espejos en z0onas
concurridas. Asignacidn de puestos
segun luminosidad v posicidn.

Espacio de trabajo Con campo
visual despejado que facilite la
interaccidn.

Fuente: elaboracién propia.

La Tabla 4 da cuenta de los principales hallazgos relacionados con
la prevencién inclusiva, desde la cual es posible inferir la necesidad de
promover e implementar planes de accién que reivindiquen la diversidad,
para la gestién de una cultura organizacional inclusiva que apunte a la
construccién de mapas de riesgo integrales que tomen en cuenta la fuerza
laboral desde una perspectiva plural.
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Tabla 4. Matriz de anélisis categorial 2
Table 4. Matrix for category analysis 2

Categoria _ Subcategoria Empleado

Frevencién
inclusiva

Empleador

La nocidn de prevencion
inclusiva para los empleados
se relaciona con la
posibilidad de desarrollar su
trabajo sin estar expuestos a
ITAYOres riesgos por su
situacién v en igualdad de
condiciones con los
cormpartieros sin
discapacidad. 5i bien 1os
participantes no tienen
conocimiento técnico
relacicnado con el proceso
de prevencion, realizan una
distincién entre los aspectos
fisicos y los aspectos
sociales que involucra el
terna. El concepto es
ascciade principalments con

Desde la perspectiva de los
empleadores existe una
mayor claridad en torno a lo
que significa la prevencién de
riesgos laborales y su
importancia para el éptimo
desarrollo personal ¥
organizacional; sin embargo,
la nocién compartida del
terma no da cuenta de una
diferenciacién en terno a los
aspectos que involucra la
prevencidn inclusiva, 1a cual
hace referencia a la
posibilidad de incluir
acciones especificas para
prormover la salud y prevenir
la accidentalidad de los
trabajadores con algun tipo

Concepto la ocurrencia de accidentes  de discapacidad. Por otro
en el espacio de trabajo, mas lado, se evidencia que el
que con los compoenentes de programa de prevencién de
la salud. Es decir, no existe riesgos laborales difiere de
diferenciacién entre 1os U3 ermpresa a otra en
aspectos relacionados conla funcidn de su tarmario, puesto
seguridad en €l trabajo que en las empresas
(prevencidn de accidentes pequerias, en las cuales el
laborales) y 10s aspectos nurmero de trabajadores no
relacionados con la salud en  supera las diez personas, no
el trabajo (prevencién de S& Cuenta Cor un Pancrama
enfermedades laborales). Por  explicito en términos de
otra parte, los trabajadores  prevencidn para ninguno de
refieren una relacién directa  sus empleados v en las
entre ajuste razenable ¥ medianas y grandes
prevencién inclusiva, dado empresas el panorama de
1a asocian directa con las riesgos esta enfocado en los
condiciones fisicas y aspectos fisicos, ergondmicos
sensoriales a causa de su ¥ de higiene que inciden en la
situacién de discapacidad calidad de vida laboral.
Los participantes refieren, en Por parte de los empleadores
torno a las medidas de medianas y grandes
preventivas, que hacen uso  empresas, 1as medidas
de 105 mismos elementos de  preventivas se contermplan
proteccidn personal (EFPP) dentro de un programa de
que los dernds comparieros,  prevencidn de 1iesgos
v que dependen del puesto laborales, el cual centra su
de trabajo que desemperien.  actuar en aspectos fisicos
Dentro de las medidas de relacionados directaments
proteccién se destacan los con las funciones asignadas a
guantes, Cascos, caretas, sus empleados y 1os
medios de desinfeccidn y requerinmientos puntuales de
componentes propios de la sus puestos de trabajo,
seguridad fisica asociadosa  procurando cumplir la
135 labores que se efectuan normatividad vigente
en las areas que son establecida para la seguridad
asignadas y entre las cuales  y salud en €l trabajo. Este
se privilegian 1as operativas.  pancrama difiere de la
Asimismo, es posible situacidn de las pequeiias
diferenciar dos aristas ermpresas, que, si bien tratan
importantes con relacidn a de cubrir 105 elementos
las medidas preventivas, por  basicos de proteccién, no
un lado, aquella en la cual CUEntan Ccon un programa de
los trabajadores perciben un  prevencion de riesgos
trato diferente marcado por  laborales que considere
la sobreproteccion, y, por medidas concretas para sus
otro, aquella caracterizada trabajadores indistintamente
por la ndiferencia eri la cual  de su condicidn yio

Medidas 1as medidas dependen caracteristicas personales y

preventivas  exclusivarmente del 105 riesgos asociados a sus

autocuidado. Segun los
trabajadores, ambos polos
acentian un abordaje
erréneo de la discapacidad
centrado en el individud y no
en €l entorno. Para los
participantes, los aspectos
T3S importantes a tener en
cuenta con relacion a las
medidas preventivas hacen
referencia a la capacitacidn
de todos los colaboradores
que mntegran la fuerza
laboral de 1a empresa, dado
que es en el proceso
relacional y de comunicacién
donde existe una brecha en
términos de trato digno e
igualitario que se evidencia
en la indiferencia, el
desconocimiento de las
medidas de apoyo
requeridas segun las
caracteristicas personales y
el uso de palabras
inapropiados para referirse
a la situacién de
discapacidad

roles especificos dentro de la
empresa. De igual modo, se
evidencia que desde la dptica
de los empleadorss 1o
importante frente a las
medidas de prevencion es
velar porque los empleados
realicen su trabajo siguiendo
los procesos, procedimientos
¥ métodos establecidos para
cada puesto, asi cormo el uso
de las herramientas, equipos
v dispositivos requeridos
para el ejercicio de su
funcidn
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Fuente: elaboracién propia.

La Tabla 5 da cuenta de las medidas preventivas requeridas en el
entorno laboral desde la perspectiva de los dos grupos de participantes:
empleados y empleadores, mostrando la brecha existente entre unos y
otros, y evidenciando cémo la participacién de todos los actores en la toma
de decisiones en torno a la prevencidn de riesgos es de gran importancia
al constituirse en un proceso concertado y bilateral que requiere de la
articulacién entre conocimientos, expectativas y necesidades de directivos
y colaboradores.

Tabla 5. Lista comparativa de medidas preventivas

Table 5. Comparison of preventive measures

Perspectiva del empleado Perspectiva del empleador
Capacitacion sobre el abordaje de la Frocedimiento de trabajo escritos. Uso de
discapacidad. Manuales de consulta con CAsCOSs, guantes, caretas y medios de
Instrucciones visuales. Adaptacion de desinfeccidn. Protectores auditivos v
planes de emergencia. [lurninacion oculares. Calzado de seguridad.
adecuada er 105 puestos de trabajo v Establecirmento de pausas activas. Orden
areas comunes. De acuerdo con el tipo v ase0 e €] puesto de trakbajo.
de discapacidad, evitar turnos de Establecirmiento de canales de
trabajo en solitario, horarios nocturnoes  cormunicacion claroes y eficientes
0 erl sitios aislados. Adecuacion de la garantizando que la informacion sea

carga laboral.

coraprendida por parte de 1os
trabajadores.,

Fuente: elaboracion propia.
5. DISCUSION

Los ajustes razonables y la prevenciéon inclusiva se evidencian como
un tema poco explorado en el entorno empresarial ibaguereno, cuya
articulacion es necesaria para garantizar la calidad de vida, la salud y
la seguridad en el trabajo de las personas en situacién de discapacidad,
puesto que promueven la equiparacién de oportunidades al compensar
las desigualdades ficticas y materiales que enfrentan los trabajadores al
realizar su actividad laboral, constituyéndose en uno de los resultados més
relevantes del proceso de investigacion realizado.

En términos generales se evidencia que en las empresas seleccionadas
existe un bajo numero de personas contratadas en situacién
de discapacidad en comparacién con la vinculacién de personas
normotipicas; desde la perspectiva de los empleados se considera que
dicho nivel de contratacién obedece a un desconocimiento del abordaje
de la discapacidad en el entorno laboral y a los prejuicios relacionados,
tanto con las capacidades y habilidades del sujeto en situaciéon de
discapacidad, como ala primacia delos estigmas sociales y los insuficientes
ajustes y adaptaciones de puestos de trabajo, las cuales recaen en el
empleado, quien se debe adaptar a las condiciones fisicas y sociales del
entorno laboral pese a las disposiciones legales y normativas que en esta
materia dicta el Estado colombiano, situacién que es contrastable con
lo referido por Ferraris (2021) al mencionar que las PCD enfrentan
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constantemente barreras tecnoldgicas y falta de apoyo para desempenar
una vida independiente a causa de la baja capacidad de las empresas para
implementar los ajustes y adecuaciones razonables y necesarias para llevar
a cabo un trabajo, situacién que se hace mas visible cuando se trata de
mujeres en situacion de discapacidad, pese a que en consonancia con
lo expuesto por Paredes Gascén et al. (2012), tener la posibilidad de
acceder a un escenario laboral se constituye en uno de los aspectos més
explicitos para el logro de la autonomia personal y social, al entenderse el
trabajo como una actividad humana encaminada a la satisfacciéon de las
necesidades psicoldgicas, sociales y fisicas del sujeto, dado que «acceder a
un empleo decente que permita el desarrollo de capacidades, la realizacién
personal y una justa remuneracién es el primer paso para una plena
inclusién en la sociedad» (Martinez Androdias, 2020, p. 7).

Sibien los ajustes razonables se constituyen en un elemento primordial
que suscita la inclusién y la diversidad en el trabajo, posibilitando
que empleados y empleadores aprovechen su potencial ocupacional y
profesional, la percepcion de costes que estos acarrean limitan por parte
de los empresarios la introduccién de cambios necesarios y apropiados
para que se logre la adaptacién de las caracteristicas particulares al puesto
(Zolnierczyk-Zreda y Majewski, 2012). Entre tanto, dicha percepcién
reproduce (implicitamente) los imaginarios de discapacidad, dado que,
mis alla de la concepcién médica ortodoxa, aquellos se gestan y reproduce
en la interaccidn del sujeto con las barreras sociales y del entorno fisico,
las cuales se materializan y perpettian por las escasas modificaciones que
se incluyen en el ambiente laboral, siendo esta una situacion coherente
con la descrita por Gémez et al. (2020), quienes mencionan que atn
persisten barreras y dificultades con relacién a la insercién laboral, puesto
que las estrategias que se han implementado son incluyentes para algunos
subgrupos de personas en situacién de discapacidad, haciendo que los
perfiles ocupacionales y los campos laborales para este colectivo sean
reducidos.

Ahora bien, desde la éptica de los empleados y en coherencia con
la informacién descrita, es posible evidenciar que las modificaciones
y adaptaciones varfan en funcién del tipo y tamafo de empresa, asi
como del conocimiento e importancia que se brinda desde el drea
de Recursos Humanos al tema, puesto que lo que se debe pretender
es reducir o suprimir los obsticulos adecuando la forma de acceder,
interactuar y desarrollar las tareas en el puesto, siendo el elemento
esencial del concepto el cardcter razonable; pero en algunas ocasiones
los empresarios no pueden atender todas las necesidades, solicitudes y
requerimientos relacionados con las transformaciones en el empleo y en
el puesto mismo de trabajo, por lo que los imaginarios compartidos por
los empleadores en torno alos ajustes razonables inciden en la desigualdad
que se reproduce en el contexto empresarial, justamente porque los
discursos y précticas cotidianas en torno a la inclusién laboral implicita (y
explicitamente en algunos casos) contribuyen a la discriminacién, hecho
que se ratifica en lo referido por Analuiza et al. (2020) frente a que
el criterio de los empresarios es en ocasiones antagdnico e incierto y
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se deriva del desconocimiento frente a si la vinculacién de PCD es de
caricter obligatorio y podria convertirse en un gasto innecesario, o si
por el contrario, se podria constituir en un beneficio para el contexto
empresarial que representan.

En tal sentido, pese al reconocimiento de las necesarias modificaciones
en el entorno fisico y social, la narrativa de los participantes advierte
que en la mayoria de los casos la inclusién de dichos ajustes supone
una carga que se ubica en el terreno del empleador, aun cuando han
de ser percibidos en si mismos como el medio o herramienta para la
vivencia de la igualdad, la cual debe sobrepasar el terreno formal e
instalarse en el plano material, dado que tedrica y pragmaticamente los
ajustes razonables se evidencian como un elemento complementario a la
obligacién de accesibilidad, participacién vy, por tanto, inclusién como
aspectos sustantivos de la no discriminacién. Sin embargo, en el contexto
laboral, la discapacidad entendida desde la diversidad no siempre permea
la cultura organizacional, haciendo que la inclusién laboral sea optativa,
pese a que es vista no solo como un tema de igualdad sino también de
productividad y que, por tanto, supone un reto aunado a la posibilidad de
generar nuevas perspectivas y creencias en torno a la discapacidad; un reto
cuyo cometido serfa la transformacién del marco social que acrecienta
brechas y discapacita, por uno encaminado a cambiar paradigmas sociales
desde la generacién de un ecosistema social inclusivo en el que todos los
actores (sociedad, empresa, entidades educativas, administracion publica,
entre otros) trabajen de forma conjunta, siendo las empresas un ¢je clave
en la inclusién (Corresponsables, 2019).

Vale la pena reflexionar entonces hasta qué punto los procesos de
inclusién laboral en el contexto empresarial ibaguerefio (re)producen
las estructuras basales imperantes de negacion de la igualdad real, amén
de la negacién de la diferencia como posibilidad de construccion y
encuentro, puesto que tedricamente se podria apelar como punto de
evaluacion y medida, a lo que Cayo-Pérez-Bueno (2012) denomina los
elementos del ajuste razonable, haciendo referencia a la posibilidad de
aquellos de transformar el entorno desde una actuacién positiva que
respondaalos requerimientos de las personas en situacion de discapacidad
como elemento de individualizacién, sin llegar a convertirse en una carga
desmedida, de tal forma que se propicie el acceso y la participacion de los
empleados en aras de proteger y garantizar sus derechos.

Dichas medidas o ajustes se contemplan tedricamente como un aspecto
necesario en los procesos de inclusion laboral, los cuales deben estar
enfocados también a la prevencién de riesgos laborales, situacién que
se evidencid en el ejercicio de investigacién realizado como un punto
importante que, desde la perspectiva de los empleadores, supone en cierta
medida una barrera de cara a la contratacién de personas en situacién
de discapacidad, dado que se perciben como sujetos susceptibles de sufrir
incidentes y/o accidentes de trabajo en una mayor proporcién que los
trabajadores sin discapacidad, pese a que de acuerdo con lo referido por
el Ministerio del Trabajo (2015), «estd demostrado que las habilidades y
destrezas laborales se miden por la capacidad de aprendizaje, adaptacién
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al entorno, trabajo en equipo y, sobre todo, ganas de trabajar, habilidades
que las PCD han evidenciado sin ningtin impedimento» (p. 4).

Por su parte, los empleados refieren que la exposicion a riesgos desde la
dimensidn fisica y estructural se da en la misma medida que las personas
sin discapacidad y que la prevencién depende de las adaptaciones o
ajustes que ellos o su empleador realicen en el puesto de trabajo; sin
embargo, si se perciben en desventaja frente a los aspectos sociales y del
entorno, situacioén que refiere la exposicion a riesgos de orden psicosocial
derivados de las actitudes negativas, el desconocimiento, los prejuicios y
la discriminacién por parte de los compafieros de trabajo.

En consecuencia, los hallazgos muestran una percepcién distal entre
empleados y empleadores con relacién a la prevencion inclusiva, puesto
que aunque se busca desde las empresas equiparar las acciones preventivas
para trabajadores con y sin discapacidad, las medidas implementadas no
responden en su totalidad a las necesidades de las personas en situacién de
discapacidad, existiendo diferencias tanto en el orden del decir como en
el orden del hacer, cuya esencia radica en el desconocimiento del abordaje
dela discapacidad en el entorno laboral, justamente porque lo que se debe
pretender con la prevencion inclusiva es generar un trato igualitario para
este grupo poblacional concibiéndolos como sujetos de derecho y no de
proteccion y/o dependencia, situacién que (re)produce en el contexto
del trabajo pricticas cotidianas a partir de discursos estigmatizantes, los
cuales «clasifican a las personas, en torno a nociones de normalidad como
“aptas” y “no aptas”, “meritorias” y “no meritorias”, “capacitadas” y “no
capacitadas” para desenvolverse con normalidad en la vida social» (Ruiz
Herndndez, 2017, p. 11).

Asi, en coherencia con los elementos descritos, los empleados en
situacion de discapacidad perciben que los empleadores inclinan la
balanza de las medidas preventivas hacia los aspectos materiales,
ergondmicos y de proteccion fisica, dejando a un lado los aspectos sociales
que desde su 6ptica influyen mds en los riesgos mental, emocional y
relacional y que inciden en el abandono de cargos, las incapacidades por
estrés y la rotacién laboral, entre otros, por lo cual, los empleadores deben
considerar, no solo la adaptacién del sitio de trabajo en funcién de unos
elementos estructurales acordes al tipo de discapacidad (adecuaciones
fisicas), sino también a la prevencion de riesgos laborales como una
nocién holistica que da cuenta de los aspectos psicosociales derivados
de un entorno laboral complejo, que refleja la interacciéon que se da
entre trabajadores, tal como lo plantean Pérez Torres y Alcover de la
Hera (2012) al referir la urgente necesidad de implementar acciones
que contribuyan al desarrollo sociolaboral del colectivo de personas en
situacion de discapacidad, haciendo especial énfasis en la implementacién
de politicas y programas tendientes a la sensibilizacién de la plataforma
humana de la empresa frente a la (dis)capacidad y la forma en que
se establecen las relaciones entre los pares y colaboradores mds alla
de su condicién fisica, sensorial y psicoldgica, aspectos que, para ser
materializados, requieren de la participacion de los actores involucrados
en el entorno del trabajo, dando especial relevancia a la inclusién de
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las personas en situaciéon de discapacidad y su injerencia en la toma
de decisiones sobre las adaptaciones requeridas relacionadas con la
prevencion de riesgos psicosociales, la salud ocupacional y la seguridad en
general, de forma tal que su opinién y criterio sea tenido en cuenta para la
implementacién de los planes de prevencién, concepcién compartida con
la de De Fuentes y Valmorisco (2021) al mencionar que es

...ineludible incorporar nuevas medidas para lograr mayores tasas de actividad y
empleo del conjunto de las personas con discapacidad y, pese a que se incrementen
las personas en busqueda de un trabajo, se pueda conseguir reducir la tasa de
desempleo (p. 17).

Por lo anterior, es necesario apelar a una concepcién de la prevencién
inclusiva encaminada a precautelar la salud de los trabajadores en el
contexto laboral, tanto en su entorno social, como fisico, de forma tal
que en el ambiente del trabajo el sujeto, sus necesidades, intereses y
habilidades, sean el factor méds importante y a partir del cual el empleador
implemente acciones para garantizar la salud y la seguridad de los
colaboradores, dado que, si bien el comportamiento del trabajador es el
determinante mds importante de su seguridad, «por si solo, no puede
hacer seguro un trabajo peligroso» (Asfahl, 2000, p. 1).

6. CONCLUSIONES

El proceso de inclusién laboral en el entorno empresarial ibaguerenio estd
mediado por el tipo y tamafo de las empresas, en donde uno de los
principales motivos que tienen los empleadores para no institucionalizar
un programa de inclusién es el temor a que estos se accidenten més que
otros trabajadores, asi como el desconocimiento en torno a la necesidad
de implementar ajustes razonables que incidan en la prevencién inclusiva.

El estudio realizado posibilitd la identificacién de la nocién que tienen
los empleados en situacion de discapacidad sobre los ajustes razonables,
haciendo énfasis en las adaptaciones requeridas para desarrollar sus
funciones en el puesto de trabajo, asi como el reconocimiento de su
percepeién frente a la labor desempenada en esta drea desde las empresas,
en donde en algunos casos, no se realizan las adaptaciones requeridas y,
en otros, por el contenido mismo de la labor, no son necesarios los ajustes
en términos materiales; sin embargo, algunos participantes refieren que
los ajustes que més se precisan son los sociales, sobre todo cuando se
desarrolla una nueva actividad en un entorno o contexto laboral diferente
y en donde un alto porcentaje de los colaboradores son normotipicos,
situacion que puede incidir en la configuracién de riesgos laborales
psicosociales.

Existe una marcada diferencia con relacidn a la prevencién inclusiva
entre empleador y empleadores, en donde el foco de los riesgos se centra
desde la 6ptica del primero en los aspectos fisicos del puesto y el entorno
de trabajo y desde los segundos en los aspectos sociales mediados por la
ausencia de una cultura organizacional inclusiva que se constituye en un
posible indicador para la configuracién de riesgos psicosociales.
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La prevencién inclusiva no debe ser vista como una forma de
prevencion adicional o concomitante a la prevencién de riesgos enfocada
en los trabajadores sin discapacidad; al contrario, debe estar enmarcada
en el desarrollo de acciones sociotécnicas encaminadas a prevenir y/o
disminuir los riesgos para todos los trabajadores, independiente de sus
caracteristicas diferenciales, lo que se constituird en una accién preventiva
igualitaria.

La equiparacién de oportunidades ha de constituirse en el primer
eslabon en el proceso de inclusion laboral, puesto que precisa compensar
las desigualdades ficticas y materiales con que un empleado accede y
se desempena en la organizacidn, siendo la implementacién de ajustes
razonables un aspecto fundamental que contribuye per se a la prevencién
inclusiva, por lo que transformar la vision sobre la gestién de riesgos se
constituye en uno de los desafios imperantes en el contexto empresarial
ibaguereno.

El proceso de investigacion desarrollado se constituye en un estudio
diferencial que aporta valor agregado alas investigaciones en torno al tema
desde dos aspectos centrales; por un lado, posibilita el reconocimiento de
la visién de las personas en situacion de discapacidad desde un contexto
real de trabajo a partir de un proceso de inclusién ya implementado; por
otro, da cuenta de los elementos que subyacen a la escasa contrataciéon
de personas en situacién de discapacidad desde la percepcion de los
empleadores, més alla de las normas y disposiciones vigentes, exponiendo
que uno de los factores de mayor incidencia es el desconocimiento frente
al abordaje de la discapacidad amparado en el modelo de produccién
biologicista-capacitista.

Las implicaciones pricticas de la investigacién se evidencian en la
utilidad que tienen los resultados obtenidos desde los cuales se logré
comparar la percepcién de empleados y empleadores en torno a las dos
categorias de anélisis subyacentes, evidencidndose de forma implicita una
ruptura en los procesos de comunicacion fractal y reticular que deben
caracterizar la prevencién inclusiva como un aspecto central para la
mejora continua de los procesos de inclusién laboral.
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