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Resumen
En el municipio de Pitalito-Huila (Colombia) se evidencia un alto grado de des-
conocimiento sobre la diversidad funcional cognitiva, generando una proble-
mática social que levanta barreras e impide la inclusión de personas en esta con-
dición. Es así que, el problema de inclusión laboral para personas con diversidad 
funcional surge del desconocimiento de esta condición, de la percepción errada 
sobre sus capacidades, de las deficiencias educativas en torno a las competen-
cias laborales y de la falta de intervención gubernamental en la divulgación de 
las políticas públicas de inclusión. Finalmente, se proponen estrategias bajo el 
modelo de innovación de la triple hélice para lograr efectividad en los procesos 
inclusivos de inserción social, educativa y laboral.
Palabras clave: Inclusión laboral; Diversidad funcional cognitiva; Síndrome de
Down; Modelo de innovación triple hélice; Barreras de inclusión.

Abstract 
In the municipality of Pitalito, Huila, Colombia, there is a high degree of igno-
rance about cognitive functional diversity, by generating a social problem, which 
raises barriers and prevents the inclusion of people in this condition. Thus, the 
problem of labor inclusion for people with functional diversity arises from the 
lack of knowledge of this condition, from the wrong perception of their capabil-
ities, from the educational deficiencies regarding labor competencies and from 
the lack of governmental intervention in the dissemination of public policies for 
inclusion. Finally, strategies are proposed under the triple helix innovation mod-
el to achieve effectiveness in the inclusive processes of social, educational, and 
labor insertion. 
Keyword: Labor Inclusion; Cognitive Functional Diversity; Down Syndrome; Tri-
ple Helix Innovation Model; and Inclusion Barriers.
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Introducción
A lo largo del tiempo, los individuos han enfrentado una lucha incesante en contra de la 
hvulneración de los derechos y la dignidad intrínseca de todo ser humano. Esto parece no 
tener fin, y en cambio, cada vez se torna en una situación más compleja. A raíz de ello se 
generan muchos cambios, y para entenderlos, es ineludible penetrar en la problemática.

El panorama actual de las personas en condición de diversidad funcional cognitiva, 
que deben enfrentar un gran número de obstáculos a la hora de buscar se le garanticen sus 
derechos en cuanto a la inclusión laboral, social y educativa se refiere; derivado de la dis-
criminación, los prejuicios y el desconocimiento de las habilidades y capacidades que estas 
personas pueden desarrollar. A pesar de que en Colombia la normatividad vigente para la 
inclusión laboral y social es bastante amplia, el bajo índice de aplicación y omisión, hacen 
aún más difícil el poder garantizar un avance significativo en este tema. Además, algunas de 
las organizaciones que están en plena condición de brindar oportunidad laboral a personas 
con diversidad funcional no cuentan con políticas internas ni estrategias que garanticen 
equidad hacia la inclusión. 

Para observar la gravedad del problema que surge a raíz de la inclusión laboral de 
personas con diversidad funcional cognitiva a nivel mundial, basta con analizar algunas 
cifras aportadas por organismos nacionales e internacionales como: la Organización de 
las Naciones Unidas (ONU), la Organización Mundial de la Salud (OMS), la Organización 
Internacional del Trabajo (OIT), el Ministerio Nacional de Salud y Protección Social (MSPS) y 
el Departamento Administrativo Nacional de Estadística (DANE).

Según la OMS (2011), “en muchos países no se dispone sistémicamente de datos sobre el 
empleo de las personas con discapacidad” (p. 267), hecho que incurre en el desconocimiento 
de la situación real que estas personas enfrentan desde la perspectiva educacional y laboral. 
Esto se venía evidenciando desde 2013, a través de una encuesta realizada por la OIT en la que 
se reveló que 16 de 111 países participantes, no poseían ninguna fuente de información y datos 
estadísticos con respecto a empleabilidad de personas con alguna discapacidad (OMS, 2011).

  Por su parte, la ONU (2019), informa que “entorno a un 15% de la población mundi-
al, unos mil millones de personas viven con alguna discapacidad”; entre ellas, la diversidad 
funcional cognitiva. Esta cifra es realmente alarmante considerando que cada vez son más 
los factores ambientales que acrecientan la aparición de nuevos casos de discapacidad, 
mientras que las políticas para la inclusión y protección de este colectivo no son suficientes, 
especialmente en Latinoamérica.

Así, las dificultades de integración e inclusión de persona con diversidad funcional 
cognitiva van desde el ambiente familiar y/o social, pasando por el educativo y culminan-
do en el laboral; siendo este último, el eje central de esta investigación. Según un estudio 
realizado en Reino Unido, “se comprobó que las personas con condiciones de salud men-
tal tenían mayores dificultades para ingresar en el mercado laboral y para obtener ingresos 
en comparación con otros trabajadores” (OMS, 2011, p. 269), reflejando una situación poco 
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alentadora para aquellas personas con diversidad funcional cognitiva que deben enfren-
tar a una sociedad llena de prejuicios; traducidos en discriminación, rechazo y olvido. Este 
aspecto se acentúa más en el entorno laboral, donde la obtención de un puesto de trabajo 
está condicionado a un perfil de salud óptimo y estable, que garantice la continuidad de 
las labores para las cuales la persona ha sido contratada. En este sentido, una persona con 
diversidad funcional cognitiva encuentra una barrera significativa en su entrada al mundo 
laboral, mundo que no representa un estilo de vida, sino que es la esencia misma de sentirse 
útil para la sociedad.

Lo anteriormente expuesto es apoyado por un estudio presentado por la OMS (2011), 
donde se comprobó que “las personas con deficiencias intelectuales tenían tres a cuatro ve-
ces menos probabilidades de ser empleadas que las personas sin discapacidad, y mayores 
probabilidades de pasar por periodos de desempleo más frecuentes y prologados” (p. 269).

En consecuencia, con estas estadísticas, algunos países Iberoamericanos han adop-
tado el tratado de la Convención Internacional sobre los Derechos de las Personas con 
Discapacidad para implementar un esquema que permita identificar aquellos factores que 
generan desventaja entre diversos grupos sociales; esto debido a que personas con diversi-
dad funcional cognitiva deben afrontar un sinnúmero de barreras que limitan el disfrutar de 
un modelo de vida digno, multidimensional y equitativo.

Esta investigación tiene como objetivo, a partir de las barreras identificadas, diseñar 
estrategias para la inclusión de personas con diversidad funcional cognitiva en el entorno 
laboral del municipio de Pitalito – Huila. En consecuencia, se definen las siguientes pregun-
tas problemas: ¿qué estrategias podrían posibilitar la transición efectiva de las personas con 
diversidad funcional cognitiva a entornos laborales? ¿cuáles son las barreras que impiden 
o dificultan la inclusión de personas con diversidad funcional cognitiva en el mundo labo-
ral? ¿qué características presentan las empresas objeto de estudio en materia de políticas y 
prácticas de inclusión laboral de personas con diversidad funcional? y finalmente, ¿cómo las 
prácticas y políticas empresariales contribuyen a la manifestación de barreras que impidan 
la inclusión de personas con diversidad funcional cognitiva en el mundo laboral?

Ante esta realidad, el Gobierno Nacional, a través del MSPS, creó el Registro para la 
Localización y Caracterización de Personas con Discapacidad – RLCPD, herramienta que sur-
ge como estrategia para ubicar y caracterizar personas con diversidad funcional, tratando de 
mitigar barreras que impiden su inclusión social. Así, a corte de 2017, el RLCPD ha logrado 
registrar a 1.342.222 personas, un 2.6% de la población total colombiana. De estos, el 9.7% 
manifiesta que el origen de su limitación es genético o hereditario, mientras que un 37,73% 
aduce dificultades para pensar o memorizar, dimensiones directamente asociadas a la di-
versidad funcional cognitiva (MSPS, 2017a).

Esta información estadística refleja que, a nivel país, se están desarrollando acciones 
para eliminar las barreras que impiden la inclusión, a todos los niveles, de personas con 
diversidad funcional cognitiva; sin embargo, para comprender mejor la problemática que 
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suscita esta investigación, se ha propuesto identificar las causas acordes a las siguientes 
dimensiones:

• Dimensión política: aunque la normatividad en materia de diversidad funcional 
está ampliamente desarrollada en Colombia, la principal causa que alimenta el 
problema de la inclusión es el desconocimiento de estas por parte de las personas con 
limitaciones y sus familias, reduciendo así la posibilidad de exigir sus derechos. Por 
otro lado, y debido a la convergencia de poderes en las ciudades principales, los entes 
territoriales de menor clasificación y alejados geográficamente del gobierno central, 
tienden a prestar menor importancia a asuntos sociales minoritarios por atender 
situaciones más generales y de mayor impacto. 

• Dimensión social: familia, salud y educación son los pilares fundamentales para lograr 
la inclusión laboral de personas con diversidad funcional cognitiva.

Desde la perspectiva familiar, el rol de los padres inicia con la detección temprana de 
anomalías genéticas en la etapa de gestación; aquí, se logra la identificación de parte de 
esos factores de riesgo que puedan afectar la integración socio-comunitaria del individuo. 

El primer dilema sobre la inclusión surge ante la posibilidad de interrumpir el embara-
zo; son los padres quienes determinan, según creencias y convicciones, si este nuevo indi-
viduo con diversidad funcional cognitiva hará o no parte de sus vidas. Ante una respuesta 
favorable, el recién nacido se acoge a un código de protección especial que propende por un 
entorno familiar afectivo, el acceso a un sistema de salud especializado y a una educación 
multidimensional basada en la modificabilidad cognitiva y la experiencia de aprendizaje. 
Lo anteriormente planteado, supondría el entorno ideal en el que se debería desarrollar una 
persona con diversidad funcional cognitiva; sin embargo, la realidad, en algunos casos, dista 
de ser así. Para países en vía de desarrollo, como Colombia, la diversidad funcional cognitiva 
es un factor de exclusión inmediata, un estigma que se fortalece desde la familia en el mo-
mento mismo en el que la sobreprotección del individuo trunca su posibilidad de acceder 
a educación de calidad y especializada; aunado a esto están las implicaciones económicas 
familiares, la falta de escenarios públicos de inclusión y la poca preparación de profesiona-
les en diversas áreas para atender a esta población. Finalmente, hay que considerar el hecho 
de que, la llegada de un individuo con diversidad funcional cognitiva al hogar, supone un 
cambio de roles y responsabilidades, un ajuste en las dinámicas familiares y sociales, una 
adaptación progresiva y una lucha constante por equilibrar los gastos del hogar frente a la 
necesidad de atención médica especializada y educación inclusiva.

En materia de salud y según Sentencia T-765/11, la Corte Constitucional Colombiana 
manifiesta que una persona con diversidad funcional cognitiva, además del derecho a la sa-
lud contemplado en el artículo 49 de la Constitución Nacional de 1991, está obligada por la 
EPS a recibir atención integral, incluidos tratamientos convencionales y no convencionales. 
Asimismo, mediante Sentencia T-573/16 de la Corte Constitucional Colombiana y Resolución 
1904 de 2017b del MSPS, se implementan los mecanismos para garantizar los derechos 
sexuales y reproductivos de la población con diversidad funcional en el país. Desde esta 
perspectiva, no se evidencia una causa directa para la exclusión, pero la poca cobertura y la 
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calidad de los servicios de salud a nivel nacional, si fuesen un factor determinante para que 
una persona con diversidad funcional cognitiva no logre un desarrollo físico y psicológico 
idóneo que le permita acceder plenamente a todos los escenarios inclusivos.

Desde la perspectiva educativa, Colombia se apoya en la Convención Internacional de 
Derechos de las Personas con Discapacidad presentada por la ONU en 2008, como vehículo 
para lograr la inclusión de personas con diversidad funcional cognitiva, siendo el artículo 24 
el principio rector de la inclusión educativa. En este sentido, hay una legislación nacional e 
internacional que apoya la intencionalidad del Gobierno y de las comunidades por construir 
esos escenarios inclusivos, pero su materialización es lenta, con resultados poco significati-
vos y con un principio base de segregación que aísla, en aulas especiales, a niños con diver-
sidad funcional cognitiva. Así, la “inclusión educativa” implantada en el país no evidencia un 
real compromiso por unificar los espacios de aprendizaje ni para garantizar su diversidad. 
Es decir, habilitar centros educativos o aulas especializadas para personas con diversidad 
funcional cognitiva no es propiamente la inclusión a la que hace referencia la ONU en su 
convención; por el contrario, su objetivo ulterior es promover la construcción de espacios 
educativos donde converjan personas con y sin diversidad funcional. Según información su-
ministrada por el RLCPD, se ha logrado identificar que solo el 3% de las personas con alguna 
discapacidad están inscritas en el registro administrativo.

En 2015, mientras el 85% de la población general entre los 6 y los 11 años accedía a la 
educación, solamente el 27.4% de la población con alguna discapacidad en esta misma 
edad lo hacía y tan solo el 5.4% de la población con discapacidad alcanza el nivel de educa-
ción superior (Fundación Saldarriaga, 2018).

De lo anteriormente expuesto, se evidencian falencias en la articulación de la educación 
básica primaria con la media y la educación superior, dificultando aún más el desarrollo de 
competencias profesionales en este colectivo que faculten su entrada al mundo laboral. De 
este modo, “solo el 1.7% de personas con discapacidad terminó la educación universitaria” 
(Fundación Saldarriaga, 2018), siendo las principales causas de deserción el factor económi-
co y los escasos lineamiento, políticas, estrategias y escenarios de inclusión para este colecti-
vo en entornos formativos más exigentes y competitivos. Es claro que la educación inclusiva 
colombiana solo está preparada para atender necesidades de aprendizaje primarias y que a 
medida que avanza el proceso de aprendizaje, se reducen las posibilidades de desarrollar en 
estos individuos procesos cognitivos de orden superior. Finalmente, cabe aclarar que los da-
tos mencionados engloban todo tipo de diversidad funcional, en materia cognitiva y según 
lo expuesto por la Federación Iberoamericana de Síndrome de Down – FIADOWN (2019), en 
Colombia no existen estadísticas sobre la participación de personas con diversidad funcion-
al cognitiva en centros educativos, información que se verifica con el Informe Anual 2019 de 
Síndrome de Down Colombia.

• Dimensión cultural: la aceptación cultural de una persona con diversidad funcional 
cognitiva inicia con el diagnóstico de la condición y la forma de comunicación a los padres. 
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Según un estudio realizado por L. Huiracocha, Almeida, K. Huiracocha, J. Arteaga, A. 
Arteaga y Blume (2017), el cuerpo médico no se encuentra lo suficientemente preparado, 
en materia psicológica, para comunicar a los padres un diagnóstico afirmativo de 
diversidad funcional cognitiva, se evidencia una total falta de empatía y se predispone a 
los padres hacia el rechazo. Por su parte, el papel que juegan las instituciones religiosas 
tiene una connotación estigmatizadora desde el momento mismo en el que los padres 
reciben palabras de resignación frente a la felicitación esperada por la llegada de un 
nuevo miembro a la familia. Claramente, esto no se presenta como una generalización 
conductual, pero entre mayor sea el nivel de subdesarrollo de los países y la influencia 
religiosa, mayores serán las barreras a las que deberán enfrentarse las familias para 
lograr la aceptación de un miembro con diversidad funcional cognitiva; sin contar, que 
este tipo de barreras suelen ser más altas para personas cuya diversidad se exterioriza 
físicamente. Así, una persona con diversidad funcional física es vista como un ejemplo 
de superación y una persona con diversidad funcional cognitiva es asociada a adjetivos 
como “tonto”, “mongólico”, “subnormal” o simplemente, es objeto de burla o temor. 
Finalmente, la participación de persona con diversidad funcional cognitiva en espacios 
y eventos deportivos y/o artísticos está limitada por factores como: la pertenencia a 
una fundación especializada que promueva estas prácticas innovadoras, el monto de 
los recursos económicos para apoyar la participación en estos eventos y la disposición 
de las familias por participar en estos escenarios inclusivos.

• Dimensión económica: esta dimensión se puede analizar desde dos perspectivas: 
la primera, enfocada en la inclusión a entornos laborales preestablecidos y, la 
segunda, basada en la definición de políticas y/o estrategias para el establecimiento 
de emprendimiento. En relación a la inclusión laboral, surgen algunas variables 
importantes a considerar: justicia organizacional, equidad y desempeño laboral. 
Según Moliner, Martínez-Tur y Carbonell (citado por González-Ruiz, 2017), “la justicia 
organizacional es la evaluación del nivel de equidad que el trabajador percibe en los 
procedimientos utilizados en la empresa para tomar decisiones, los resultados que 
él obtiene y el trato recibido por parte de los supervisores”, esto implica una total 
inclusión y aceptación por parte de ese entorno laboral. Entonces, la inclusión no 
solo implica el acceso a esos espacios laborales, sino que involucra la construcción 
de un clima laboral propicio para que esa persona con diversidad funcional cognitiva 
se sienta parte del entorno. Es acá donde se hace necesario la implementación 
y comunicación de políticas claras, así como la verificación de su cumplimiento; 
alineadas éstas a las normativas legales vigentes a nivel nacional e internacional. Ahora, 
desde la perspectiva del emprendimiento, la problemática suele ser más compleja, 
especialmente porque en Colombia la inclusión educativa para este colectivo no es 
idónea y se enfoca principalmente a trabajos operativos de bajo impacto y no a la 
explotación y aprovechamiento de las capacidades creativas de estos individuos. 
Así, los emprendimientos en los que una persona con diversidad funcional cognitiva 
figura como líder, son resultado de la iniciativa de familiares o personas cercanas que 
utilizan dicha condición para atraer la atención de los stakeholders y generar “empatía”.

Contextualizando estas dimensiones al municipio de Pitalito-Huila, objeto del presente 
estudio, no es distinto al resto del país. En esta zona, se evidencias grandes falencias y dificul-
tades en el acceso a la educación inclusiva y preparación laboral para personas con diversidad 
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funcional cognitiva, generando un alto índice de población inactiva en este municipio como 
producto del antagonismo entre los entes gubernamentales, las instituciones locales y los 
centros educativos. Esto impide visibilizar la magnitud del problema, que se ve opacado por la 
atención y gestión que reciben otras situaciones locales de mayor envergadura e impacto en la 
población.

Otro elemento destacable de esta problemática en el municipio es la falta de estadísti-
cas actualizadas que permitan la definición de estrategias a nivel gubernamental, enfoca-
das en crear institucionalidad frente al tema de la diversidad y la inclusión. Esto significa que 
no hay un interés total por involucrar a los diferentes actores sociales en pro de fomentar la 
inclusión, los esfuerzos de capacitación para la orientación educativa y laboral no son sufi-
cientes, así como los espacios y recursos dispuestos para tal fin. 

Según el informe de caracterización y perfil del sector educativo en Pitalito presenta-
do por la Secretaria de Educación (2018), “la discapacidad cognitiva es atendida en la sede 
Libertador perteneciente a la IE Municipal Winnipeg a través de un convenio” (p. 38), aunque 
no se especifican las estadísticas de la población atendida ni su grado diversidad cogniti-
va. Por otro lado, en el marco del Plan Padrino gestionado por el Ministerio de Educación 
Nacional en el municipio de Pitalito, entre 2017 y 2018 se registraron 45 estudiantes con di-
versidad cognitiva leve, 1 con autismo y ninguno con síndrome de Down participando en las 
pruebas Saber 3°, 5°, 9° y 11°.

Esta información revela que la atención y las estrategias de inclusión suelen enfocarse 
en casos que no representan o suscitan grandes cambios en los esquemas educativos pre-
definidos; demostrando que la inclusión es selectiva. Así, el sistema educativo actual que 
abandera la consigna de la inclusión, solo se centra en los niveles leves de la diversidad 
cognitiva; en aquellos individuos que pueden empalmar sin traumatismos significativos en 
los procesos formativos de otros individuos. Ante esta situación, personas con diversidad 
funcional cognitiva moderada y síndrome de Down son excluidos de la ecuación, y no solo 
por su marcada dificultad para el aprendizaje sino por los rasgos físicos asociados a su con-
dición; rasgos que alimentan el rechazo social.

A través del tiempo se ha logrado identificar algunos aspectos negativos que paulati-
namente se han incorporado en las diferentes culturas y entornos alrededor del mundo, 
afectando excesivamente la realidad social de muchos individuos. Dicho de otra manera, 
son aquellos prejuicios que sin base o fundamento sobreviven a través del tiempo, creando 
barreras y divisiones dentro de la sociedad, ya sea por cuestiones ideológicas, religiosas, po-
líticas o culturales, en fin, todo ello termina con un mismo significado; exclusión y desigual-
dad que por regla general afecta a los grupos más sensibles de la población. 

En la actualidad ha tomado fuerza la idea de apostar por el nivel de conocimientos y 
competitividad  de las persona como mecanismo para definir  el prototipo ideal dentro del 
marco laboral, esto supone que todos pueden ser evaluados bajo un mismo criterio, apar-
tando la posibilidad de aquellas personas que por su condición física e intelectual, poseen 
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algunas características muy marcadas que poco les favorece para llevar a cabo una vida par-
ticipativa, reconocido bajo el criterio médico como diversidad funcional.  

Para entrar en contexto, se debe tomar como punto de referencia aquellos conceptos 
clínicos y sociales que describen la diversidad funcional en su conjunto, puesto que se trata 
de una condición con muchas características. 

En el año 2005 éste término toma fuerza gracias al movimiento español Por una Vida 
Independiente, que decide iniciar un cambio en la ideología tradicional y contrarresta la in-
fluencia negativa hacia este colectivo, aclarando que no se trata de una insuficiencia, sino 
que lo señala como “un desenvolvimiento cotidiano, una funcionalidad, diferente a lo que 
se considera usual; y además asume que esa funcionalidad diversa implica discriminación 
y que es, no la peculiaridad fisiológica, sino el entorno social el que la produce” (Rodríguez 
y Ferreira, 2010). 

Ahora bien, cuando se aborda este tema con mayor profundidad, se debe precisar sobre los 
diferentes tipos de diversidad funcional de acuerdo con el tipo de deficiencia, “ya que el grado y 
la condición puede ser muy variado e incluso se puede llegar a superar” (Montagud, s.f.).

La deficiencia física o motriz hace parte de la diversidad funcional, característico por 
presentar una insuficiencia en la estructura corporal o la corteza motora, dificulta la ejecu-
ción de cualquier tipo de movimiento debido a problemas óseos, musculares, o en algunos 
casos, secuelas ocasionadas por un accidente; por lo general, se da en personas con lesión 
medular, mal de Párkinson o parálisis cerebral, entre otros. 

Otra deficiencia suele presentarse debido a problemas visuales, en los que la persona 
sufre ceguera total o pérdida progresiva. Se asocia a la miopía, cataratas o problemas ocula-
res. De igual forma, los problemas auditivos también suelen mostrarse como una deficien-
cia, y guarda similitud con el anterior, en el grado de que se puede dar de manera total o 
progresiva. Aunque no se conoce una causa exacta, muchos lo asocian a la rubeola materna 
o sordera hereditaria.

También se conocen los problemas de tipo multisensorial, en los que la persona ex-
perimenta ceguera y pérdida auditiva al mismo tiempo, “el síndrome más conocido dentro 
de este tipo de diversidad funcional es el de Usher. Se caracteriza por que el niño nace con 
problemas auditivos y, al llegar a la adolescencia pierde la vista” (Montagud, s.f.).

Y, por último, se halla la deficiencia cognitiva, que implica problemas de adaptación y 
dificultades de aprendizaje. “Las personas con deficiencia cognitiva suelen presentar difi-
cultad para aprender a hablar, o comunicarse con los demás, y pueden   tardar más tiempo 
en aprender habilidades de lectoescritura” (Montagud, s.f.).  Para mencionar algunas de las 
condiciones más frecuentes a causa de esta deficiencia son; el síndrome de Down, síndro-
me de X frágil o síndrome de Klinefelter, entre otros. Dado el caso de que en el presente 
estudio de investigación se pretende analizar una problemática en particular, se tomará 
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como referencia principal la diversidad funcional cognitiva para explicar sus características 
y peculiaridades. 

Como se había mencionado inicialmente, el síndrome de Down es una deficiencia de 
tipo cognitivo, y erradamente es denotado dentro de la sociedad bajo el estándar de “disca-
pacidad”, término que genera alto grado de estigmatización hacia este grupo, pues el grueso 
de instituciones civiles y de carácter privado, no consideran que este  síndrome sea un factor 
limitante ni mucho menos un obstáculo que impida el libre desarrollo de las actividades 
cotidianas, alternando que son personas que tienen mucho potencial y poseen diversas ca-
pacidades para efectuar  una determinada acción.   

No obstante, muchos individuos no perciben esta condición de la misma manera, y lle-
gan a creer que existe una barrera entre el síndrome de Down y el entorno social, relegando 
a quienes son marcados por la segregación y la degradación actual, donde las organizacio-
nes apuntan a un interés particular, dejando de lado, el fomento de estrategias con miras a 
la inclusión e igualdad de oportunidades, como mecanismo de cambio.  

Si bien, esto puede constituir una barrera inicial desde dicho planteamiento, lo que 
conlleva a una amplia búsqueda referencial de conceptos generalizados acerca del origen, 
peculiaridades y características de la diversidad funcional cognitiva, en particular sobre el 
síndrome de Down y otros síndromes asociados. De igual forma, conocer a mayor rasgo 
aquellos patrones sociales, y normatividad vigente a nivel nacional orientada a estas perso-
nas. Esto, con el fin de entender con mayor claridad la problemática expuesta sin dar pie a 
teorías banales sin mayor fundamento.

Generalidades de la Diversidad Funcional Cognitiva
Según la connotación médica, el síndrome de Down se trata de una alteración cromosómica 
asociada a un exceso de material genético. Se identifica por   presentar una serie de síntomas 
muy perceptibles, tales como: “cognitivos (bajo nivel intelectual), fisonómicos (ojos 
almendrados, nariz pequeña con una gran depresión en el tabique nasal, forma anormal 
de las orejas, etc.) y médicos (por ejemplo, cardiopatías), entre otros” (Madrigal, 2004, p. 4). 

Pocas personas tienden a indagar sobre este tema y con mayor frecuencia inciden en 
falsos mitos y percepciones, desconociendo información relevante que va desde conocer 
su origen hasta sus principales características. El síndrome de Down acuña su nombre del 
médico británico John Langdon Haydon Down quien, en 1866, descubre características en 
común de un grupo de personas sin lograr encontrar su origen (Pedrón, 2014, p. 19).

Fue entonces hasta el año de 1959 cuando surgió un nuevo avance médico en este cam-
po, y se logró avanzar con mayor claridad. El paso más importante fue al descubrir que “las 
personas con síndrome de Down tenían material genético extra, la mayoría de las veces 
un cromosoma 21 de más, de ahí que también se denomine trisomía del par 21” (Madrigal, 
2004, p. 4). Causando un desequilibrio en distintos sistemas bilógicos, ya que al haber una 
alteración en los cromosomas afecta considerablemente en el desarrollo de los órganos, y 
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sus funciones, esto explica la diversidad de síntomas y características de las personas deriva-
da de una deficiencia cognitiva, puesto que incide en el desarrollo del sistema nervioso de 
manera especial, originando lesiones a nivel cerebral (Madrigal, 2004, p. 4).

Se calcula que de cada 800 niños que nacen por lo menos uno puede padecer del sín-
drome y aumenta la probabilidad cuando la madre gestante supera los 35 años, actualmen-
te el síndrome de Down no tiene cura, pero cabe aclarar que estas personas deben recibir 
atención especial desde los primeros meses de vida con el fin de trabajar en el desarrollo de 
las capacidades cognitivas, psicomotrices, afectivas y sociales entre otras.

Por muchos años se ha creído que el nivel intelectual de estas personas es igual en todos 
los casos, sin embargo, la gran mayoría de los afectados presentan deficiencia cognitiva que 
va de leve a moderado, mientras que otro porcentaje tienen un daño profundo, y el resto con 
capacidad intelectual limite (Madrigal, 2004, p. 5).

Como resultado de muchas evaluaciones se ha demostrado que los intervenidos res-
ponden con mayor facilidad a las tareas que implican la inteligencia concreta en compa-
ración a las tareas donde se debe aplicar la inteligencia abstracta, pero esto no debe ser el 
factor fundamental para medir la condición de cualquier persona, ya que puede variar entre 
una persona y otra dependiendo de las estrategias utilizadas durante el desarrollo y acom-
pañamiento en los métodos de formación que haya recibido.

Otro tipo de diversidad funcional cognitiva es el Síndrome X- Frágil, que a diferencia 
del anterior se presenta con menor frecuencia en las personas, establecido entre 1 de cada 
4000 habitantes en el mundo. Es de causa hereditaria y se da por una mutación en un gen 
del cromosoma X.

Este tipo de afectación es “distinta entre hombres y mujeres, puesto que las mujeres pue-
den compensar en parte el defecto ocasionado por el cromosoma X mutado con el otro cro-
mosoma X” (Artigas-Pallarés, Brun & Gabau, 2001). Diferente a los hombres que solo dispo-
nen de un único cromosoma. En cuanto al nivel de afectación también se puede dar de grave 
ha moderado, en este último caso asociado a autismo. Es Característico por causar daños en 
el sistema nervioso y otros órganos como nariz, garganta, oído, sistema osteoarticular, cora-
zón, riñones, sistema endocrino, piel y aparato visual (Artigas-Pallarés, Brun & Gabau, 2001).

Dentro de estas generalidades también se hace mención del Síndrome de Klinefelter 
como condición de carácter cognitivo, en este caso el grado de afectación va dirigido a pa-
cientes de sexo masculino, que presentan síntomas como ginecomastia bilateral, testículos 
pequeños, azoospermia y aumento de la hormona foliculoestimulante (FSH). De acuerdo 
con investigaciones científicas, se concluye que es el resultado de una polisomía del cromo-
soma X en el varón, formando el cariotipo 47, XXY (Aszpis, 2006).

A nivel corporal se identifica por generar un perímetro cefálico bajo, el cual corresponde 
a la talla, por lo que “la espalda puede ser angosta y las caderas anchas. Pueden observarse 



 |  642  | 

|Diseño de Estrategias para la Inclusión Laboral de Personas con Diversidad 
Funcional Cognitiva en la segunda Ciudad más importante del Huila

AGO.USB. |  Vol. 22 No. 2 |  PP 632 - 665 |  julio - diciembre - 2022 |  Medellín, Colombia |  ISSN: 1657 8031 E-ISSN: 2665-3354

disminución del tono muscular, escoliosis y cifosis secundarias a hiperlaxitud ligamentaria, 
costillas anómalas, sacralización de las últimas vértebras lumbares…pie plano, pies angos-
tos, clinodactilia y alteraciones del 5° metatarsiano…” (Aszpis, 2006).

Realizada una breve descripción de las condiciones asociadas a la diversidad funcional 
cognitiva, resta detallar y profundizar con mayor intensidad sobre el síndrome de Down, 
condición en la que nos centraremos para el desarrollo del proyecto.

Debido a la particularidad de las características físicas y rasgos propios de las personas 
con síndrome de Down, se crea un imaginario erróneo y abstracto que admite expectativas 
respecto a las posibilidades futuras de aquellas personas, catalogando el nivel de relación 
social y personalidad como eje principal de su condición, cuando en realidad no se concibe 
que son personas con mucho carisma. Ellos deben afrontar muchos retos y condicionamien-
tos dentro del entorno social, teniendo en cuenta que les cuesta mucho trabajo controlar 
las emociones dado a que con poca frecuencia se pueden relacionar de forma espontánea.

Ahora, en cuanto a su característica motora se puede aseverar que son propensos a su-
frir de “hipotonía muscular y la laxitud de los ligamentos que afecta a su desarrollo motor, 
causando cierta torpeza motora, tanto gruesa (brazos y piernas) como fina (coordinación 
ojo-mano), al igual que lentitud en sus realizaciones motrices y mala coordinación en algu-
nos casos”. (Flórez & Ruiz, 2006, p. 59).

Por recomendación médica, estas personas deben recibir una atención a temprana 
edad acompañado de un adecuado entrenamiento físico que les permita ganar fuerza y re-
sistencia necesaria para realizar las actividades cotidianas.

La afectación cerebral también es propia del síndrome de Down, por lo cual se produce 
“lentitud para procesar y codificar la información y dificultad para interpretarla” (Flórez & 
Ruiz, 2006, p. 61). Esto infiere en la condición que presentan para sostener una charla de 
manera fluida, y el inconveniente para crear y analizar estrategias y tomar decisiones. Otros 
aspectos cognitivos afectados son la desorientación espacial y temporal y los problemas con 
el cálculo aritmético, en especial el cálculo mental (Flórez & Ruiz, 2006, p. 61).

Al igual que la motricidad, el lenguaje y la comunicación también hacen parte de las 
características más relevantes del síndrome de Down, y se atribuye como una de las más 
sensibles debido a que afecta principalmente la interacción con el entorno que les rodea.    

De acuerdo con la información recopilada se encontró que estas personas “les resulta 
más difícil dar respuestas verbales que motoras, por lo que les cuesta explicar lo que están 
haciendo o lo que van a hacer” (Flórez & Ruiz, 2006, p. 10).

Algunas de las características propias en la fluidez verbal son: constante repetición de 
palabras mientras entabla una conversación, gran cantidad de pausas en una determinada 
frase, y suelen enfatizar en palabras cuando no se requiere, esto hace que no puedan expre-
sar con facilidad lo que quieren comunicar.
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Con base a la idea anterior, de aquellas características físicas, motrices y cognitivas del 
colectivo con síndrome de Down y sus peculiaridades, lleva a concluir que son personas con 
diversas capacidades funcionales, que exigen distintos modelos de aprendizaje y estrate-
gias innovadoras que incentiven su desarrollo.

Diversidad Funcional Cognitiva Abordada desde el Enfoque Laboral
Para profundizar en este aspecto, se debe reconocer en primer lugar la importancia del 
convenio de 1983 realizado por la Organización Internacional del Trabajo (OIT) basado en la 
recomendación expuesta en el año 1955, que consistía en incorporar en las fábricas personal 
con diversidad funcional. Desde ese entonces, se han generado muchos cambios en la forma 
de ver al individuo de acuerdo con su condición; actualmente, el modelo social se enfoca en 
eliminar las barreras que impiden a una persona con diversidad funcional desempeñar un rol 
activo en su entorno. Esto se evidencia en un cambio de perspectiva sobre la denominación 
de estos individuos, puesto que “antes se hablaba de inválidos o minusválidos; hoy se habla 
de personas con capacidades disminuidas o con capacidades diferentes” (UNICEF, 2004).

En 2001, gracias al esfuerzo realizado por la cooperación técnica y delegados de emplea-
dores, trabajadores y gobierno, se logró elaborar una herramienta de asesoría en materia de 
diversidad funcional para otorgar a las empresas una consejería inmediata sobre la gestión 
de todos los temas inmersos referente a ello, “no es un documento que obligue o establezca 
convenios o contratos jurídicos” (UNICEF, 2004), sino un instrumento idóneo para incorporal 
al mundo laboral a aquellos que también lo necesitan. En él, se introducen temas que invitan 
a la no discriminación y equidad en las condiciones laborales, sin dejar de lado los derechos 
y obligaciones de los empleadores. Además “quien adopta este repertorio entra al mundo de 
la responsabilidad social empresarial que, para la OIT, son aquellas acciones voluntarias, no 
exigidas por la ley, pero que la empresa hace en favor de la sociedad” (UNICEF, 2004).

Como se pudo visualizar en el párrafo anterior, las condiciones y parámetro estableci-
dos están sobre la mesa y aunque apunte a favor de los más vulnerables, no significa que 
la situación sea del todo perfecta, siendo conscientes que del verbo a la acción la brecha 
es enorme. Es en este punto donde toma importancia aquel recurso que contiene el marco 
normativo que establece los escenarios y procesos de intervención para cada caso.

Normatividad Laboral sobre la Diversidad Funcional en Colombia
El marco normativo es uno de los subtemas más relevantes en esta investigación, permite 
un acercamiento con las leyes y los decretos establecidos a nivel nacional, demarcando los 
derechos y deberes de los empresarios como actores principales. A través de los años la 
legislación en este tema ha ayudado a reducir enormemente la brecha excluyente entre el 
sector empresarial y las personas con diversidad funcional, pero sigue dejando en tela de 
juicio los beneficios asociados con la inclusión, más allá de un tema netamente tributario.

Con la Ley 361 de 1997 se establecen en Colombia los mecanismos para la integración 
social de personas con diversidad funcional, destacando las directrices en materia de pre-
vención, educación, rehabilitación, integración laboral, bienestar social y accesibilidad (eli-
minación de barreras en infraestructura físicas, transporte, comunicación).
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Doce años después, y pese a la falta de mecanismos de garantía dentro del marco labo-
ral, se estableció mediante la Ley 1346 de 2009 donde se especifica que la responsabilidad 
debía recaer sobre el Estado como ente encargado de la definición mecanismos y sistemas 
de garantía del ejercicio de los derechos de las personas con diversidad funcional sin discri-
minación por motivo de su condición.

Así como la inclusión educativa fue adoptada por el Ministerio de Educación Nacional 
con el fin de eliminar aquellas barreras de discriminación, la inclusión laboral también fue 
determinante en el ámbito laboral, ya que se adoptaron las medidas necesarias para esta-
blecer programas y acciones tendientes a garantizar los derechos, beneficios y obligaciones 
laborales mediante la Ley Estatutaria 1618 del 2013.

En última instancia se ordena el Decreto 2011 de 2017, el cual establece el porcentaje de vin-
culación laboral y su relación con el Decreto 392 del 2018 que establece los incentivos en los pro-
cesos de contratación a las empresas que tengan vinculadas personas con diversidad funcional.

Anexo a ello, también se implementó “El Pacto de Productividad”, que surge como ini-
ciativa del Banco Interamericano de Desarrollo en el año 2006 con el fin de abordar el pro-
grama de inclusión laboral productiva ante “la necesidad latente de vincular a las personas 
con alguna discapacidad al sistema público educativo, al sistema de salud y al mercado la-
boral con el fin de mejorar su calidad de vida” (Garavito, 2014, p. 85).

En la actualidad muchas organizaciones y entidades de carácter privado hacen alianzas 
y convenios con empresas a nivel nacional con el fin para intervenir como mediadores de la 
interacción entre entorno laboral y el colectivo con diversidad funcional; pero pese a ello, 
aun se evidencian muchas falencias por mejorar las cuales deben ser tenidas en cuenta para 
empezar a hablar de una verdadera inclusión laboral.

Metodología
El desarrollo de este proceso de investigación se fundamenta en el método deductivo que, 
según Bernal (2010), es un “método de razonamiento que consiste en tomar conclusiones 
generales para obtener explicaciones particulares”; de esta forma, se posibilita el análisis 
de la inclusión laboral de personas con diversidad funcional cognitiva a partir de la 
fundamentación teórica existente hasta su contextualización en el municipio de Pitalito.

De igual forma, se plantea una investigación con alcance descriptivo que permita pre-
sentar un panorama amplio sobre los avances del sector empresarial en materia e inclusión 
de personas con diversidad funcional cognitiva en la zona. Según Hernández et al. (2010), los 
estudios descriptivos buscan “especificar las propiedades, las características y los perfiles de 
personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenómeno que se some-
ta a un análisis” (p. 92).

Con este estudio se pretende mostrar con precisión las dimensiones de la problemática 
planteada, indagando sobre las barreras y brechas que se presentan al momento de aplicar 
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la legislación sobre inclusión laboral, teniendo como punto de partida la perspectiva de los 
empresarios laboyanos y su experiencia formal en este tema.

Finalmente, el proyecto se aborda desde un enfoque cuantitativo con corte transversal. 
Es decir, que es de carácter secuencial, probatorio y parte de “una idea que va acotándose y, 
una vez delimitada, se derivan objetivos y preguntas de investigación, se revisa la literatura 
y se construye un marco o una perspectiva teórica” (Hernández et al., 2010, p. 4). Así, se es-
tablece un diseño, se analizan las mediciones obtenidas a través de métodos estadísticos 
y se plantean resultados que pueden ser concluyentes si la muestra es representativa de la 
población. Finalmente, el corte es transversal porque la percepción obtenida de la población 
de estudio es determinada en un momento puntual de tiempo.

Proceso Metodológico
El proceso metodológico aplicado en este proyecto de investigación se basa en la propuesta 
de Hernández et al. (2010) y se describe a continuación a través del siguiente esquema:

Figura 1. Proceso metodológico cuantitativo.

Fuente: Hernández et al. (2010).

Población y Muestra
Para identificar la población y muestra objeto de este estudio, es necesario abordar la parte 
conceptual de este proceso. Según Hernández et al. (2010):

1. Población: es el “conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas 
especificaciones” (p. 174); es decir, todos los elementos que guardan asociación acorde 
a características comunes. Para este estudio se definió una población de 2.965 del 
municipio de Pitalito que actualmente se encuentran comercialmente activas (con o 
sin registro mercantil).

2. Marco muestral: dada las características de esta investigación, el marco muestral está 
definido por todas las empresas, con o sin registro mercantil, que se encuentran 
activas y operando en el municipio de Pitalito en el año 2018.
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3. Muestra: considerando un nivel de significancia del 95% y un error muestral del 10%, 
se estableció una muestra de 94 empresas; sin embargo, la aplicación del instrumento 
se ejecutó en 100 empresas.

Para calcular el tamaño de la muestra se tomó como referencia el último informe pre-
sentado por la Cámara de Comercio de Neiva en 2018, donde realiza el censo comercial de 
Pitalito expresado en la siguiente tabla:

Tabla 1. Censo comercial de Pitalito.
Descripción Cantidad

No aplica – Profesionales liberales 36
Sin registro mercantil 1.037

Con registro mercantil 1.928
Cerrado, no abierto al público 693

Total 3.694

Fuente: Cámara de Comercio de Neiva (2018).

Como se mencionó anteriormente, se delimitó la población a aquellas empresas activas 
con o sin registro mercantil, dando como resultado 2.965 empresas activas en Pitalito. Con 
esta población se procede a realizar el cálculo de la muestra teniendo en cuenta la siguiente 
ecuación y variables estadísticas:

                     (1)

Dónde: (desviación estándar de la población) = 0.5, N (tamaño de la población) = 2.965, 
Z (valor obtenido de la distribución normal para un nivel de confianza del 95%) = 1.96 y e 
(límite aceptable del error muestral) = 0.1. Aplicando los valores en la ecuación 1, se obtiene 
el siguiente resultado:

n=29650.521.9622965-10.12+0.521.962

n=2847.58630.6004

n=93.057≅94

Según el resultado de la ecuación anterior, el tamaño de la muestra es de 94 empresas.

Identificación de Variables
Para la realización de este estudio se han considerado dos variables: la inclusión laboral y la 
diversidad funcional cognitiva. La descripción de estas se ha realizado en el marco referencial 
y su contextualización en el municipio de Pitalito se presentará en el análisis de los resultados.
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Técnicas de Indagación e Instrumentos
La obtención de datos necesarios para el desarrollo de este proyecto de investigación se 
basó en la revisión documental (fundamentación teórica para contrastar en el análisis) y la 
aplicación de una encuesta.

La encuesta se dividió en cuatro secciones:

1. Parte I. Conocimiento sobre diversidad funcional cognitiva e inclusión laboral: en esta sección 
se realiza un sondeo sobre el conocimiento que posee la población encuestada sobre 
la diversidad funcional cognitiva y la inclusión laboral. Se indagó sobre el concepto de 
inclusión laboral, diversidad funcional cognitiva (desde el enfoque de la prescindencia, 
el médico-rehabilitador y el social), normatividad sobre inclusión laboral, entidades 
públicas encargadas de gestionar las políticas de inclusión y entidades públicas o 
privadas que actúen como intermediarios en los procesos de inclusión laboral.

2. Parte II. Dimensiones sobre la inclusión laboral: en esta sección se realiza un sondeo 
sobre las políticas y prácticas al interior de la empresa participante para garantizar 
la inclusión laboral de personas con diversidad funcional cognitiva. Se indagó sobre 
tres dimensiones: proceso de selección (política de inclusión laboral, construcción de 
perfiles de cargo, publicación de ofertas y selección/entrevista de candidatos), proceso 
de contratación (contratación inclusiva, justificaciones de la no contratación inclusiva, 
acompañamiento gubernamental para la inclusión y tipología de contrato para 
personas con diversidad funcional cognitiva) y desarrollo profesional (posición jerárquica 
de la persona con diversidad funcional cognitiva y valoración de competencias 
laborales).

3. Parte III. Libre expresión sobre diversidad funcional cognitiva e inclusión laboral: en esta 
sección se solicita al encuestado presentar su percepción libre y espontánea sobre 
diversidad funcional cognitiva y la inclusión laboral.

4. Parte IV. Caracterización del encuestado: en esta sección se recopilan datos personales 
de los encuestados (nombre completo, correo electrónico, nombre de la empresa y 
sector económico.

Resultados
Conocimiento sobre Diversidad Funcional Cognitiva e Inclusión Laboral
Desde que se inició a estudiar la diversidad funcional cognitiva han surgido varios modelos 
que reflejan el tratamiento social de esta condición y que han construido la perspectiva 
general de toda una sociedad en concordancia con sus cánones de pensamiento; es decir, 
cada época se ha visto marcada por un modelo específico para enmarcar esta diversidad. 
Para este estudio, se tomaron tres modelos de tratamiento social de la diversidad funcional 
(Galdolfo y Passini, 2018): el primero, denominado modelo de prescindencia, asume que la 
diversidad funcional tiene una connotación religiosa traducida en un castigo divino y que 
es el reflejo del comportamiento de los padres; el segundo, denominado modelo médico-
rehabilitador, indica que la diversidad funcional es una enfermedad que requiere ser tratada 
y, a diferencia del anterior modelo, la persona afectada deja de ser un lastre para la sociedad; 
el tercero, denominado modelo social, manifiesta que las limitaciones no son religiosas ni 
científicas, sino que son impuestas por la sociedad y demuestra que esta no está preparada 
para atender las necesidades de todos por igual.
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La primera pregunta propuesta en la encuesta se construyó a partir de estos tres modelos 
de tratamiento social (ver Figura 2), evidenciando que el 66% de los empresarios encuestados 
consideran que la diversidad funcional cognitiva es una enfermedad limitante que podría so-
breexponer a las empresas a gestiones basadas en el riesgo, limitando significativamente su 
acelerado ritmo de crecimiento. Este concepto indica que una persona con diversidad funcio-
nal cognitiva puede integrarse al entorno laboral siempre y cuando desarrolle la capacidad 
para normalizar sus funciones motrices y psicológicas; es decir, el individuo debe adaptarse a 
la estructura organizacional en igualdad de condiciones que el resto de los trabajadores. Esto, 
contrastado con el resultado de la encuesta, demuestra que la mayoría de las empresas en 
Pitalito no están preparadas para ajustar su entorno laboral a uno más inclusivo y equitativo.

Figura 2. Conceptualización de la diversidad funcional cognitiva.

Fuente: elaboración propia.

Adicional a esto, es importante resaltar que el 33% de los empresarios encuestados cree 
firmemente que la diversidad funcional no genera limitaciones, sino que las limitaciones se 
encuentran latentes en el entorno, perdurando como barreras que imposibilitan una ade-
cuada inclusión de estas personas a espacios sociales, educativos y laborales.

Este hallazgo otorga a la investigación una postura más cercana a la problemática abor-
dada, ya que al momento de definir el planteamiento inicial se suponía que para el sector 
comercial era un concepto ajeno, sin posibilidad de ser abordado desde el entorno laboral. 
Así, la importancia de ser analizado desde un escenario específico, en este caso el sector 
comercial, facilita discernir entre lo real y el imaginario de la sociedad; concluyendo que, en 
Pitalito, además de fomentar estrategias de equidad, se requiere un trabajo incesante en la 
concientización y acercamiento a este colectivo.

El resultado obtenido demuestra que un alto porcentaje de la población considera que 
el problema de la diversidad funcional es propio del individuo, el cual se encuentra desviado 
de la norma estándar o normalización y que, para su adecuada inclusión, requiere rehabili-
tación. En este sentido, la sociedad impone una barrera basada en la subestimación de las 
aptitudes, donde una persona con diversidad funcional tiene un déficit que le impide ser 
parte activa de su entorno.
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En lo que respecta al concepto de inclusión laboral, el 58% de los encuestados conside-
ra que es una forma de lograr la equidad eliminando las barreras que impiden la inserción 
de personas con diversidad funcional cognitiva al sector empresarial. Esto contrasta con un 
22% que considera que es una estrategia de responsabilidad social frente a un 20% que lo 
entiende como una política para lograr alivios tributarios (ver Figura 3).

Ante esto, es importante reconocer que el principal objetivo de la inclusión laboral es 
promover los principios y derechos fundamentales para garantizar equidad e justicia en el 
entorno laboral de aquellas masas más vulnerables, garantizando un acceso total sin discri-
minación y con las mismas oportunidades que el resto de la población. Esta premisa otorga 
una base solidada para tal definición, y al mismo tiempo, permite visualizar desde varios 
ángulos todo lo concerniente al verdadero significado de inclusión laboral.

Ahora bien, retomando los resultados de la encuesta, la mayoría de los encuestados 
considera que la inclusión laboral se basa en la equidad, pero los resultados distan de la 
realidad del municipio. Pitalito es un centro urbano que en la última década ha demostrado 
un constante desarrollo económico, reflejado por la creciente incursión de empresas en el 
mercado; esto demostraría que, entre mayor sea cantidad de empresas activas mayor serán 
las oportunidades laborales; sin embargo, estas oportunidades están lejos de ser ocupadas 
por personas con diversidad funcional cognitiva, puesto que la práctica de las políticas pú-
blicas que impulsan la inclusión laboral en el municipio es nula.

Figura 3. Conceptualización de la inclusión laboral.

Fuente: elaboración propia.

Igualmente, se identifica un total desinterés de los empresarios por impulsar la inclu-
sión laboral de personas con diversidad funcional cognitiva en sus empresas, aun cuando 
podrían hacerlo por intereses económicos como los alivios tributarios establecidos en el 
artículo 24 de la Ley 361 de 1997. Esto puede traducirse como otra barrera para aquellas per-
sonas que tienen desventaja para incursionar en el mundo laboral; demostrando que, si no 
existe una proyección hacia el cumplimiento de un determinado fin, tampoco se tienen los 
objetivos claros para alcanzarlo.
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Otro aspecto importante para analizar es el panorama normativo en el marco de la in-
clusión laboral, donde cabe señalar que actualmente en Colombia existen mecanismos de 
integración social para personas con alguna limitación. En muchas ocasiones la normativi-
dad puede brindar garantías y jugar a favor de las personas, pero en otros casos se puede 
convertir en uno de los obstáculos más sólidos en el proceso de inclusión.

Acorde a esto, la encuesta demostró que el 72% de los empresarios encuestados desco-
noce la normatividad asociada al marco legal de la inclusión para personas con diversidad 
funcional. Este dato es realmente preocupante porque define las bases para el surgimien-
to y sostenimiento de las barreras discriminatorias e interfiere negativamente en la imple-
mentación de estrategias por parte de las empresas para reducir las brechas de la inclusión 
laboral. Este desconocimiento de la normatividad hace que muchas empresas se priven de 
gozar de las garantías y beneficios que otorga el Gobierno Nacional por fomentar la inclu-
sión laboral, y al mismo tiempo disminuye la posibilidad de generar nuevas oportunidades 
de trabajo para este colectivo.

El decreto 2011 del 2017 establece un porcentaje de vinculación laboral en el sector pú-
blico, cuya aplicación va dirigida a los organismos y entidades del estado en sus tres ramas 
de poder; aunque parezca un decreto estrictamente aplicable al sector público, cambia de 
noción considerando que se apoya en el artículo 13 de la Constitución Política de Colombia, 
que consagra la igualdad de derechos y oportunidades sin ninguna discriminación. Pese a 
ello, es desalentador conocer que en el municipio de Pitalito este tema sea tan desconocido, 
ampliando la brecha ante la posibilidad de crear espacios laborales ajustados a las necesi-
dades de las personas con diversidad funcional cognitiva.

Finalmente, se indagó sobre el conocimiento de instituciones públicas o privadas que 
hicieran frente al tema de la inclusión laboral en Pitalito, identificando que el 91% de los 
empresarios encuestados desconoce que entidades gubernamentales generan las políticas 
de inclusión para personas con diversidad funcional cognitiva y el 92% desconoce si existen 
entidades públicas o privadas que actúen como intermediarios para lograr la efectiva inser-
ción laboral de este colectivo (ver Figura 4). 

Figura 4. Conocimiento sobre entidades públicas y privadas en el marco de la inclusión laboral.

Fuente: elaboración propia.
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Este resultado indica que son pocas las empresas en Pitalito que conocen funciones de 
entes públicos o privados asociados con la inclusión, en términos generales, de personas 
con diversidad funcional; demostrando también que a nivel local existe una notable separa-
ción de fuerzas entre los entes administrativos y el sector empresarial.

Solo el 9% de los encuestados manifestó conocer entidades públicas encargadas de gestio-
nar las políticas de inclusión laboral, donde el 33% de las respuestas fueron acertadas al indicar 
que el Ministerio de Trabajo Nacional suplía esta labor, mientras que el 67% restante mencio-
nó al SENA, la Caja de Compensación Familiar y la Asociación de Discapacitados de Pitalito – 
ASODISPI, instituciones que no se enfocan directamente en la inclusión laboral de personas con 
diversidad funcional sino en el mejoramiento de sus condiciones y calidad de vida.

Respecto a las entidades públicas y privadas que actúan como intermediarios de la in-
clusión laboral de personas con diversidad funcional, el 9% de los encuestados manifestó 
conocer alguna; entre estas, se destaca el SENA con un 44%, los supermercados D’Sierra y 
Surtiplaza, la Alcaldía Municipal, la Caja de Compensación Familiar y las Juntas de Acción 
Comunal con un 11% cada una.

Aunque las instituciones anteriormente mencionadas juegan un papel importante en 
los procesos de inclusión, en el municipio no existe un ente dedicado exclusivamente a esta 
labor. Aun así, se resalta la labor de ASODISPI que, aunque no cuenta con el alcance e impac-
to esperado en el municipio, aporta significativamente a reducir las brechas y barreras para 
las personas con diversidad funcional. 

Parte II. Dimensiones sobre la inclusión laboral
El éxito de una organización no solo se mide por su rentabilidad, por su cuota de mercado 
o por el posicionamiento de sus productos o servicios, sino también por sus políticas y 
estrategias en materia de responsabilidad social, especialmente enfocadas a lograr la 
integridad, la equidad y la inclusión de personas con diversidad funcional.

En este sentido, en el ámbito local quedó en evidencia, según la encuesta aplicada, que 
las empresas no cuentan con una política de inclusión laboral para personas con diversi-
dad funcional cognitiva; es decir, internamente las organizaciones no han dispuesto espa-
cios, recursos, lineamientos ni formación asociada para eliminar las barreras de entrada al 
mundo laboral; ni tampoco incentivan la participación o buscan promover la selección de 
talento humano diverso. Por su parte, el 5% de los empresarios encuestados manifiestan 
que cuentan con políticas de inclusión en sus empresas; sin embargo, el 80% de ellos indica 
no tener claridad sobre ese compromiso empresarial. Esto genera una enorme barrera en el 
largo camino de la inclusión laboral, debido a que si internamente en las organizaciones se 
desconocen estás políticas, ¿cómo podrían transmitirlas a las partes interesadas?

Proceso de selección. La encuesta indicó que el 84% de las empresas encuestadas no ha 
creado perfiles de cargo específicos o ajustados a las necesidades de personas con diversidad 
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funcional cognitiva (ver Figura 5). Esto demuestra la poca adaptabilidad y disposición de las 
empresas por lograr equipos de trabajo más diversos, dejando entrever que falta mucho 
conocimiento sobre las potencialidades de una persona con este tipo de diversidad. Otra ra-
zón de este comportamiento puede deberse al desconocimiento sobre las labores de entes 
formativos en la preparación de personas con diversidad funcional para la incursión laboral. 
Así, las entidades, tanto contratantes como formadoras, no tienen un acercamiento idóneo 
para establecer acuerdo de cooperación en favor de este colectivo.

Figura 5. Proceso de selección: creación de perfiles de cargo y publicación de ofertas laborales.

Fuente: elaboración propia.

De las 16 empresas que manifestaron haber construido perfiles específicos para perso-
nas con diversidad funcional cognitiva, solo el 40% ha publicado ofertas para cubrir esas 
vacantes. En este sentido, la labor de inclusión va más allá de los manejos internos organi-
zacionales; es decir, que se hace necesario visibilizar este tipo de ofertas para garantizar que 
la inclusión sea una realidad y no un conducto para sobresalir en el mercado. Esto puede 
dejar en evidencia prácticas de publicidad engañosa, en las que las empresas promocionan 
sus políticas de inclusión y su disposición para contratar personas con diversidad funcional, 
pero al momento de efectuar dicha contratación las barreras de entrada se hacen visibles.

Como aspecto positivo cabe resaltar que el 54% de las empresas encuestadas estarían 
dispuestas a iniciar procesos de selección para personas con diversidad funcional cognitiva. 
Acorde a esto, es necesario que los entes públicos encargados que gestionar estos procesos 
inclusivos realicen acompañamiento y capacitación al entramado empresarial, garantizan-
do así el conocimiento normativo, el acceso a los beneficios fiscales y la implementación del 
procedimiento para lograr la transición positiva a un entorno laboral. De igual forma, este 
acompañamiento debe estar direccionado a la construcción del perfil de cargo, la adecua-
ción del área de trabajo y la formación específica para el logro de los objetivos laborales. 
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También es importante destacar que el 48% de las empresas, porcentaje muy signifi-
cativo de encuestados, manifiestan no tener disposición para iniciar procesos de inclusión 
laboral con este colectivo, exponiendo gran falta de conocimiento sobre las capacidades que 
una persona con diversidad funcional cognitiva es capaz de demostrar.

Proceso de contratación. Aunque el 54% de las empresas encuestadas estarían en la 
disposición de iniciar procesos de selección inclusiva, un porcentaje más bajo (51%) real-
mente efectuaría la contratación de personas con diversidad funcional cognitiva. En con-
traposición, el 49% de los encuestados indicaron que no realizarían o han realizado estos 
procesos de contratación por las siguientes razones:

1. Ninguna persona con diversidad funcional cognitiva se ha postulado a sus ofertas (54%): esto 
puede deberse a varios factores: 

• La oferta publicada no es específica para personas con diversidad funcional, dejando 
en evidencia que el perfil de cargo creado no se ajusta a las necesidades particulares 
de una persona con diversidad funcional.

• Si la oferta publicada no especifica que una persona con diversidad funcional puede 
desempeñar el cargo en cuestión, estos individuos no tendrán la suficiente confianza 
para aplicar.

• El municipio no cuenta con personas con diversidad funcional cognitiva capacitadas 
para asumir los retos laborales que se presentan en las ofertas de empleo.

2. Trabajar con personas con diversidad funcional cognitiva retrasaría el cumplimiento de los 
objetivos (13%): muchos casos de éxito han demostrado que personas con diversidad 
funcional cognitiva pueden construir un perfil profesional destacado. A continuación, 
se presentan algunos de estos (Hernández-Higueruela, 2019):

• Jamie Brewer: actriz estadounidense destacada por su papel de Nam en la serie 
American Horror Story: Murder House y por ser la primera modelo con síndrome de 
Down en participar en la Semana de la Moda en New York.

• Pablo Pineda: licenciado universitario español con síndrome de Down, docente y 
conferencista sobre diversidad funcional y eliminación de prejuicios hacia este colectivo.

• Bárbara Wetzel: gimnasta profesional con síndrome de Down ganadora del 
Campeonato Mundial de Gimnasia Artística de 2015 en la categoría junior.

• Lauren Potter: actriz estadounidense de la serie Glee e integrante del Comité Presidencial 
para las Personas con Discapacidad Intelectual en 2011, donde laboró como asesora 
de la Casa Blanca en temas relacionados con la igualdad de oportunidades para 
personas con diversidad funcional cognitiva.

• John Cornin: empresario estadounidense creador John Crazy Shocks, empresa de talla 
internacional que comercializa medias con estampados particulares. Su empresa ha 
implementado políticas inclusivas y solidarias y parte de los beneficios obtenidos los 
destina a la Sociedad del Síndrome de Down y de Autismo en EE. UU.
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Estos ejemplos de superación demuestran que las limitaciones que una persona con di-
versidad funcional cognitiva puede experimentar no se deben propiamente a su condición, 
sino a las barreras que se levantan en la sociedad para impedir el pleno de desarrollo de estos.

3. Es muy costoso adaptar el espacio físico laboral a los requerimientos de una persona con 
diversidad funcional cognitiva (12%): en un estudio desarrollado por la Fundación 
Síndrome de Down de Madrid (s.f.) se logró determinar los perfiles profesionales en 
los que se podría lograr mayor empleabilidad para personas con diversidad funcional 
cognitiva. Estos perfiles se caracterizan porque los elementos de trabajo y seguridad 
no difieren de los utilizados por otros trabajadores, solo se ajusta el grado de dificultad 
de las funciones y se redistribuyen entre los miembros del equipo de trabajo. En este 
sentido hay que tener en cuenta que la inclusión laboral está dirigida a personas cuya 
capacidad cognitiva no esté altamente comprometida; es decir, se enfoca en personas 
con cierto grado de independencia para actuar y pensar. Acorde a lo anteriormente 
expuesto, una persona con diversidad funcional cognitiva leve o moderada podría 
desempeñarse en un entorno laboral estándar con el acompañamiento de un 
miembro supervisor en el equipo de trabajo.

4. Son personas muy propensas a sufrir accidentes laborales (12%): producto de las 
alteraciones genéticas, una persona con diversidad funcional cognitiva llega a 
desarrollar afectaciones en su salud que con el tiempo logran mermar su desempeño 
y condicionan su esperanza de vida. Estas particularidades no pueden considerarse 
un motivo para la exclusión laboral, puesto que la depresión asociada al aislamiento 
y las afectaciones psicológicas manifiestas debido a la discriminación suelen acelerar 
las complicaciones físicas en la salud. Ante esta situación, las empresas deben generar 
espacios seguros, con condiciones laborales idóneas para cualquier persona, con 
formación enfocado al cuidado colectivo y con acompañamiento para la persona con 
diversidad funcional cognitiva.

5. La salud de personas con diversidad funcional cognitiva es muy vulnerable, lo que aumentaría los 
índices de ausentismo (8%): con relación a lo expuesto anteriormente, las personas con 
diversidad funcional cognitiva suelen ser personas muy comprometidas, que valoran 
la oportunidad laboral ofrecida; son personas que se sienten útiles para la sociedad 
y que actúan de conformidad con las obligaciones que deben asumir. Es claro que las 
condiciones de salud no son las ideales para soportar un ritmo de trabajo exigente, 
pero con un plan de trabajo adaptado a sus capacidades pueden lograr resultados 
significativos, sin contar con el inmenso valor que estas personas aportan al clima 
laboral y al mejoramiento de las relaciones sociales.

6. Su ritmo de trabajo es lento, generando improductividad en el puesto de trabajo (2%): según 
un reporte de la Asociación Síndrome de Down de la República Argentina – ASDRA 
(s.f.), “algunas compañías reportan que, al contratar personas con discapacidad, los 
otros empleados faltan menos, y hay menor rotación”. Esto deja en evidencia que 
contratar personas con diversidad funcional cognitiva puede ser saludable para las 
organizaciones, puesto que “ninguno de estos trabajadores suele faltar, no llegan 
tarde, son responsables y mejoran el clima” (ASDRA, s.f.).
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Aunque un alto porcentaje de los encuestados manifestó que no contratarían a perso-
nas con diversidad funcional cognitiva, el 51% de ellos indicó que accederían a la contrata-
ción con el acompañamiento del Gobierno local, demostrando que el sector empresarial 
está dispuesto a eliminar las brechas de la inclusión laboral si los entes públicos asumen el 
rol de catalizadores en esta problemática. Por otro lado, el 20.4% accedería a la contratación 
si el acompañamiento es gratuito y el 28.6% definitivamente no participaría en estos pro-
cesos. En este punto se logra evidenciar que las personas con diversidad funcional cognitiva 
aún son vistas como seres vulnerables, incapaces de ejercer tareas y trabajos con el nivel de 
exigencia de una “persona normal” y que a pesar de la capacitación o formación que puedan 
recibir no lograrían adaptarse.

En relación con el tipo de contrato, se presentaron opiniones bastante divididas acerca 
de cuál sería más idóneo para formalizar la relación laboral entre empresarios y colaborado-
res con diversidad funcional cognitiva. El 33% apunta a un contrato indefinido, seguido del 
contrato civil por prestación de servicios con un 20%, luego está el contrato de obra labor 
con un 19%, continua el contrato temporal, ocasional o accidental con un 15% y finalmente, 
el contrato a término fijo con un 13%. Esto quiere decir que los empresarios están dispuestos 
a brindar igualdad de condiciones en caso de contratar a una persona con diversidad funcio-
nal cognitiva; este tipo de contrato además de estabilidad genera, por parte del colaborador, 
confianza, compromiso, respeto, sentido de pertenencia y un alto grado de motivación para 
con la empresa.

Desarrollo profesional. Otro aspecto para considerar es la posición jerárquica que los 
encuestados consideran permite a las personas con diversidad funcional cognitiva demos-
trar todo su potencial; siendo el apoyo operativo, con 63%, el de mayor aceptación, le siguen 
el cargo de supervisor con 14%, operario con 9%, presidente/vicepresidente con 5%, jefe 
de área con 4%, director ejecutivo/general con 3% y director de departamento con 2% (ver 
Figura 6). Estos resultados indican que, según la percepción de los empresarios del munici-
pio de Pitalito, una persona con diversidad funcional cognitiva estaría más preparada para 
realizar labores rutinarias y específicas, de cara a la especialización, y sujetos a órdenes de 
mandos medios y altos.

Figura 6. Competencias laborales de las personas con diversidad funcional cognitiva.

Fuente: elaboración propia.
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En lo que respecta a las competencias laborales que los encuestados consideran que 
más desarrollan las personas con diversidad funcional cognitiva, se obtuvieron los siguien-
tes resultados: en nivel medio-bajo, la adaptabilidad al cambio, la asunción de riesgos, la 
tolerancia al estrés, la planificación y organización, y la toma de decisiones; en nivel me-
dio, el análisis de problemas, el análisis numérico y estadístico, la comunicación verbal y 
escrita, delegar responsabilidades, la escucha activa y el liderazgo; en nivel medio-alto, la 
automotivación, el compromiso, la capacidad para mantenerse activos y la sociabilidad; en 
nivel alto, la atención al cliente, la creatividad y el trabajo en equipo. En estos resultados se 
observa que las personas con diversidad funcional cognitiva son consideradas agentes de 
cambio social, con alta capacidad empática y don de gentes; competencias laborales muy 
apetecidas en áreas enfocadas a la atención al cliente, donde las empresas suelen presentar 
las mayores falencias.

Parte III. Libre expresión sobre diversidad funcional cognitiva e inclusión laboral
Con una pregunta abierta se solicitó a los encuestados que expresaran libremente su 
pensamiento sobre la inclusión laboral y a diversidad funcional cognitiva. La mayoría de los 
encuestados coinciden en que las personas que padecen este síndrome son muy capaces, 
que pueden aportar mucho a la sociedad desde el ámbito laboral y que definitivamente 
merecen y tienen derecho a disfrutar de un trabajo en igualdad de condiciones; además, 
manifiestan que se hace necesario recibir una adecuada capacitación en el tema que 
permita identificar las debilidades y fortalezas que poseen estas personas para ejecutar 
y desarrollar determinadas tareas. También consideran las instituciones encargadas de 
velar por la inclusión laboral para las personas con diversidad funcional en el municipio 
deberían estar más presentes, dar visibilidad a la problemática y plantear estrategias que 
ayuden a garantizar el derecho a una vida digna, con igualdad de oportunidades. Asimismo, 
consideran indispensable que existan procesos formativos específicos para estos individuos, 
tendientes a potencializar habilidades, capacidades, conocimientos y competencias que 
faciliten la inserción en el entorno laboral. Finalmente, cabe mencionar que en el municipio 
aún hay empresarios que ven en la diversidad funcional cognitiva una limitación que 
requiere acompañamiento constante, además de espacios laborales diferentes y adaptados 
a sus necesidades.

Estrategias para la Inclusión Laboral de Personas con Diversidad Funcional Cognitiva
Lograr la inclusión laboral de personas con diversidad funcional cognitiva implica la 
articulación de estrategias basadas en la triple hélice; de forma tal que el Estado, los centros 
educativos y las empresas dispongan de escenarios para garantizar el cumplimiento de la 
legislación asociada, la formación en competencias laborales y la creación de espacios de 
trabajo incluyentes. 
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Figura 7. Modelo de innovación triple hélice.

Fuente: elaboración propia.

El modelo de innovación triple hélice se centra en fomentar el desarrollo socioeco-
nómico de las regiones a partir de la creación de estrategias que aprovechen las ventajas 
competitivas que Universidades, Gobierno y Empresas disponen para ser articuladas, de tal 
forma que sea posible la implementación de soluciones a gran escala que reduzcan y elimi-
nen las barreras, en este caso, de la inclusión laboral de personas con diversidad funcional 
cognitiva (ver Figura 7).

Ante esto, se plantean las siguientes estratégicas para reducir las barreras asociadas a 
esta problemática (ver Tabla 2):

1. Interacción Universidad-Empresa: en esta relación las universidades transfieren a las 
empresas los conocimientos que generan producto de la investigación para mejorar 
los procesos en materia de innovación, generando así ventaja competitiva. 

2. Interacción Universidad-Estado: en esta relación el Estado debe disponer de recursos e 
infraestructura para que las instituciones de educación pública desarrollen programas 
de formación e investigación enfocados en la inclusión de personas con diversidad 
funcional cognitiva.

3. Interacción Empresa-Estado: en esta relación el Estado se encarga de establecer 
los lineamientos y políticas que fortalecerán la economía, de cara al desarrollo 
empresarial y su proyección en los mercados nacionales e internacionales, protegiendo 
la propiedad intelectual y los intereses de los empresarios del país.

4. Interacción Universidad-Empresa-Estado: esta relación se centra en la innovación y la 
generación de conocimiento, articulando las capacidades de cada hélice para resolver 
problemáticas de alto impacto social, económico, cultural y medioambiental.
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Tabla 4. Estrategias interacción Universidad-Empresa

Hélice Estrategia Actividades

Formar licenciados en 
estrategias pedagógicas 
incluyentes.

1. Reestructurar planes de estudio de los 
programas de licenciatura, encaminados a 
la creación de escenarios incluyentes.
2. Definir prácticas de responsabilidad social 
encaminadas al trabajo con personas con 
diversidad funcional cognitiva.
3. Establecer convenios para la realización 
de prácticas profesionales en espacios de 
trabajo con personas con diversidad funcio-
nal cognitiva.
4. Promover la realización de proyectos de 
grado enfocados a la inclusión y la creación 
de modelos pedagógicos inclusivos.

Formar estudiantes con 
diversidad funcional cog-
nitiva en competencias 
laborales.

1. Ofrecer programas formativos enfocados a 
cultivas competencias laborales específicas.
2. Incluir a estudiantes con diversidad 
funcional cognitiva en las aulas de clase de 
estudiantes sin diversidad funcional (no 
promover el aislamiento).
3. Diseñar actividades formativas que 
promuevan el trabajo colaborativo desde la 
inclusión.

Gestionar proyectos de 
investigación aplicada 
en temas de inclusión de 
personas con diversidad 
funcional cognitiva.

1. Fomentar, desde semilleros y grupos de 
investigación, la realización de proyectos 
enfocados a solucionar las problemáticas 
asociadas a este colectivo.
2. Desarrollar eventos de investigación 
científica para presentar los resultados de 
los proyectos de investigación formulados.
3. Publicar resultados obtenidos como 
medio para visibilizar las problemáticas y 
soluciones planteadas.
4. Gestionar convenios de investigación 
interinstitucional para la creación de proyec-
tos de mayor impacto.
5. Promover la interdisciplinariedad en los 
proyectos de investigación planteados.
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Definir políticas de 
inclusión de personas 
con diversidad funcional 
cognitiva.

1. Desde la planeación estratégica, esta-
blecer políticas que promuevan la inclusión 
basada en los valores y la cultura institucio-
nal.
2. Comunicar las políticas de inclusión a las 
partes interesadas.
3. Evaluar el cumplimiento de las políti-
cas en escenarios donde se promueve la 
inclusión.

Crear espacios de trabajo 
diverso.

1. Diseñar actividades inclusivas que 
promuevan el trabajo en equipo.

Propiciar procesos de se-
lección y contratación de 
personas con diversidad 
funcional cognitiva.

1. Construir las políticas de selección, 
contratación, formación y evaluación del 
desempeño para cargos inclusivos.
2. Construir ofertas laborales ajustadas a los 
puestos de trabajo inclusivos.
3. Publicar ofertas laborales en plataformas 
visibles para este colectivo.
4. Diseñar instrumentos para la evaluación 
de perfiles y competencias.

Definir políticas públicas 
que propicien la inclusión 
de personas con diversi-
dad funcional cognitiva.

1. Desarrollar estudios de caracterización 
para identificar los diferentes tipos y grado 
de diversidad funcional en las regiones.
2. Mantener actualizadas las bases de datos 
de esta población.
3. Basado en las tipologías de la diversidad 
funcional, elaborar las políticas de inclusión 
social, educativa y laboral.
4. Divulgar públicamente las políticas.

Implementar proyectos 
de infraestructura física y 
tecnológica para eliminar 
las barreras que impiden 
la inclusión de personas 
con diversidad funcional

1. Diagnosticar la infraestructura física y 
tecnológica de las regiones para identificar 
necesidades de ampliación y mejora.
2. Revisar el presupuesto anual para 
identificar problemáticas de inclusión que 
requieran proyectos de inversión.
3. Diseñar procesos de contratación para lic-
itar proyectos públicos enfocados a resolver 
problemas sociales de inclusión.
4. Publicar en plataformas gubernamen-
tales los procesos de contratación.
5. Aprobar y verificar el cumplimiento de los 
contratos.
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Diagnosticar empresas 
para la construcción de 
perfiles de cargo para 
personas con diversidad 
funcional cognitiva.

1. Diseñar instrumentos de diagnóstico para 
medir la capacidad de las empresas frente 
a los procesos de inclusión laboral (Univer-
sidad).
2. Valorar la capacidad de la empresa para 
creación de escenarios y perfiles de cargo 
incluyentes (Universidad).
3. Construir perfiles de cargo ajustados a 
las capacidades de esta población (Universi-
dad-Empresa)

Acompañar los procesos 
de inclusión laboral de 
personas con diversidad 
funcional cognitiva.

1. Programar visitas periódicas para verificar 
el cumplimiento de las políticas de inclusión 
(Universidad).
2. Realizar informe de auditoría sobre hal-
lazgos detectados (Universidad).
3. Implementar acciones preventivas, correc-
tivas y de mejora en el proceso de inclusión 
laboral (Universidad-Empresa).

Establecer convenios 
de práctica profesional 
para estudiantes con 
diversidad funcional 
(universidades públicas y 
privadas). 

1. Elaborar convenios de práctica profesional 
inclusiva (Universidad).
2. Disponer de cargos inclusivos para la real-
ización de la práctica profesional (Empresa).
3. Realizar seguimiento y evaluación del 
desempeño de los practicantes (Universi-
dad-Empresa).
4. Proponer mejoras para los espacios de 
práctica profesional inclusiva (Universi-
dad-Empresa).

Desarrollar capacita-
ciones a las empresas 
en temas de inclusión 
laboral de personas con 
diversidad funcional 
cognitiva.

1. Elaborar plan de capacitación empresarial 
(Universidad).
2. Construir los instrumentos, herramientas 
y contenidos para los procesos de capacitac-
ión (Universidad).
3. Disponer de los recursos y espacios para el 
desarrollo de las capacitaciones (Empresa).

Promover personal 
capacitado en educación 
inclusiva y con expe-
riencia en diversidad 
funcional cognitiva 

1. Definir lineamientos para la contratación 
de docentes cualificados para formar a esta 
comunidad (aplica para el SENA, colegios y 
universidades públicas) (Estado).
2. Evaluar perfiles docentes (Universidad-Es-
tado).
3. Contratar docentes seleccionados (Estado).
4. Articular a docentes, estrategias e 
instituciones educativas para la formación 
inclusiva (Universidad-Estado).

Construir cátedras de 
formación inclusiva

1. Seleccionar personal capacitado en edu-
cación inclusiva (Universidad-Estado).
2. Elaborar propuestas de cátedras de for-
mación inclusiva (Universidad).
3. Evaluar la pertinencia de la formación 
inclusiva propuesta (Universidad-Estado). 
4. Diseñar los recursos para la formación 
inclusiva (Universidad-Estado).



 |  661  | 

|Diseño de Estrategias para la Inclusión Laboral de Personas con Diversidad 
Funcional Cognitiva en la segunda Ciudad más importante del Huila

AGO.USB. |  Vol. 22 No. 2 |  PP 632 - 665 |  julio - diciembre - 2022 |  Medellín, Colombia |  ISSN: 1657 8031 E-ISSN: 2665-3354

Aplicar incentivos tribu-
tarios por contratación 
de personas con diversi-
dad funcional cognitiva.

1. Divulgar el plan de incentivos tributarios 
para los procesos de contratación inclusivos 
(Estado).
2. Vincular laboralmente a personas con 
diversidad funcional (Empresa) 
3. Realizar seguimiento y control sobre los 
procesos contractuales establecidos (Empre-
sa-Estado).
4. Motivar prácticas de contratación inclusi-
va en el sector empresarial (Empresa-Estado)

Construir un modelo de 
innovación abierta colab-
orativa para proyectos de 
inclusión social.

1. Convocar a representantes de cada gremio 
(Universidad-Estado-Empresa).
2. Crear un clúster interinstitucional para 
la formulación de proyectos de innovación 
(Universidad-Estado-Empresa).
3. Diseñar el modelo de innovación abierta 
(Universidad-Estado-Empresa).
4. Definir alianzas con redes de innovación 
nacional e internacional (Universidad-Esta-
do-Empresa).
5. Generar conocimiento publicable a partir 
de los resultados del modelo de innovación 
(Universidad-Estado-Empresa).

Financiar proyectos de 
inversión que atiendan 
problemáticas en torno 
a la inclusión social y 
laboral.

1. Crear un centro de innovación y empren-
dimiento social que convoque, valore y 
apruebe proyecto de inversión para resolver 
problemática de inclusión (Estado).
2. Fomentar la construcción de proyectos de 
innovación que generen soluciones a prob-
lemas de inclusión (Universidad-Empresa).
3. Evaluar, aprobar y asignar presupuesto a 
las propuestas de proyectos (Estado).
4. Ejecutar el presupuesto asignado (Univer-
sidad-Empresa).
5. Divulgar los resultados de los proyectos 
implementados (Universidad-Estado-Empre-
sa).

Fuente: elaboración propia.

Conclusiones
Una vez caracterizado el problema y analizados los resultados de la encuesta planteada, se 
concluye lo siguiente:

1. Barrera 1. Desconocimiento generalizado sobre la diversidad funcional cognitiva: el sector 
empresarial ha demostrado que tiene un concepto médico-rehabilitador de la 
diversidad funcional cognitiva, donde las limitaciones las tiene el individuo y no el 
entorno. Esto genera barreras de entrada significativas que dificultan la inclusión 
social, educativa y laboral e impiden el adecuado avance de la sociedad.

2. Barrera 2. Desconocimiento de las políticas gubernamentales sobre la inclusión: el sector 
empresarial ha demostrado que desconoce el marco legal que construye, soporta 
y promueve la inclusión laboral de personas con diversidad funcional, limitando el 



 |  662  | 

|Diseño de Estrategias para la Inclusión Laboral de Personas con Diversidad 
Funcional Cognitiva en la segunda Ciudad más importante del Huila

AGO.USB. |  Vol. 22 No. 2 |  PP 632 - 665 |  julio - diciembre - 2022 |  Medellín, Colombia |  ISSN: 1657 8031 E-ISSN: 2665-3354

acceso de los mismos a todos los escenarios del desarrollo personal e impidiendo que 
accedan a los beneficios y garantías que las leyes proporcionan.

3. Barrera 3. Deficiencia en la creación e implementación de políticas inclusivas: actualmente 
las empresas son reacias a la inclusión de personas con vulnerabilidad psicomotriz, 
debido a las implicaciones que esto representa respecto a la definición de contratos 
especiales, adecuación de espacios, redefinición del contacto social y las formas 
de comunicación. Aunado a esto, no existe una disposición real por abrir espacios 
de inclusión en las empresas precisamente por la falta de conocimientos sobre las 
capacidades de estas personas, el aporte que podrían realizar a la empresa y los 
beneficios fiscales asociados a su contratación.

4. Barrera 4. Falta de oferta laboral inclusiva: el desconocimiento de la normatividad en 
materia de inclusión, por parte del sector empresarial, reduce la cantidad de ofertas 
laborales que se dirigen exclusivamente a esta población, especialmente porque no 
tienen claridad de las especificidades necesarias para esos procesos de selección, 
contratación, formación y desvinculación. El no contar con un diseño de puestos de 
trabajo adaptado a las necesidades de personas con diversidad funcional cognitiva, 
aumenta los niveles de inequidad social y genera discriminación; asimismo, reduce 
las posibilidades de aumentar la productividad y mejorar el clima laboral, beneficios 
derivados del trabajo colaborativo con personas con diversidad funcional cognitiva.

Además de las barreras anteriormente mencionadas, también se logró identificar una 
gran disposición de los empresarios por ser partícipes de estos procesos inclusivos; espe-
cialmente, si se asocian a procesos formativos y de acompañamiento para definir e imple-
mentar adecuadamente las políticas de inclusión, construir los perfiles de cargo, establecer 
espacios de trabajo seguro y medir el desempeño.

Igualmente son conscientes de que las personas con diversidad funcional cognitiva me-
recen gozar de los mismos derechos y oportunidades que el resto de la sociedad, con igual-
dad de condiciones, estabilidad y garantías para desarrollarse personal y profesionalmente.

Finalmente, se considera oportuno, para definir las estrategias de inclusión, utilizar el 
modelo de innovación de la triple hélice, donde Universidad, Estado y Empresa dispongan de 
sus capacidades para articular proyectos que transformen los paradigmas sociales frente a la 
diversidad funcional y contribuyan desde su saber, a la inclusión social, educativa y laboral.
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