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RESUMEN

Objetivo: Explorar los significados culturales del concepto inclusion laboral en
profesionales posgraduados en seguridad y salud en el trabajo que asistieron a
un curso de actualizacion en una institucion universitaria de Cali, Colombia.
Material y Método: Fue un estudio cualitativo, descriptivo, transversal. La in-
formacién se obtuvo mediante la técnica de listado libre de palabras y se anali-
z6 a partir del modelo de dominios culturales. El grupo de participantes estuvo
conformado por 37 profesionales que se desempefian en la administracién del
sistema de gestion en seguridad y salud en el trabajo. Resultados: El concepto
de inclusién se defini6é por las barreras percibidas para la inclusién laboral
alrededor de los elementos centrales discapacidad y oportunidad, de los ele-
mentos intermedios exclusion, sesgo y desempleo y de los elementos periféricos
accesibilidad y redisefio. Conclusiones: La cultura de la inclusién laboral se
circunscribe principalmente alrededor de la discapacidad y como un derecho
del trabajador y una responsabilidad de la empresa consagrada en la
normatividad.
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ABSTRACT

Objective: To explore the cultural meanings of the concept of labor inclusion in
postgraduate professionals in safety and health at work who attended a refresher
course at a university in Cali Colombia. Material and Method: It was a qualitative,
descriptive, cross-sectional study. The information was obtained using the free
word listing technique and was analyzed using the cultural domain model.
The group of participants was made up of 37 professionals who work in the
administration of the occupational health and safety management system.
Results: The concept of inclusion was defined by the perceived barriers to labor
inclusion around the central elements disability and opportunity, the
intermediate elements exclusion, bias and unemployment and the peripheral
elements accessibility and redesign. Conclusions: The culture of inclusion is
mainly circumscribed around disability and as a right of the worker and a
responsibility of the company enshrined in the regulations.

Keywords: inclusion, anthropology, culture, human resources.

INTRODUCCION

La inclusién laboral es un concepto teérico referido a la manera en que los
empleadores dan respuesta a la diversidad, entendida como la variabilidad de
condiciones que hacen diferente a un trabajador, por las cuales, puede ser
susceptible de discriminacion y exclusion como la enfermedad, el género, las
preferencias sexuales, la raza, la edad entre otros. El contexto social y cultural
asi como las ideas preconcebidas al respecto, pueden ser una barrera o un
facilitador de los procesos de inclusién, especialmente sensible si afecta a los
profesionales encargados de la seleccion y administracién de personal y de los
sistemas de gestion en seguridad y salud en el trabajo.

PROBLEMA DE INVESTIGACION

Se estima que en Colombia cerca de 1.3 millones de personas presentan algtn
tipo de discapacidad (Ministerio de Salud, 2020), 37% de ellos en edad de
trabajar. Segtin datos del Ministerio de Trabajo 39.7% del total (516.300) de
personas con discapacidad se encontraban ocupadas en 2020 en algtn tipo de
tarea remunerada, la mayoria de ellos en la informalidad. En el periodo enero
- marzo de 2021, la tasa de desempleo para las mujeres fue de 21% con relacién
a12% de los hombres, la brecha de desempleo por causa del género para este
mismo periodo se estima en 26,4 (DANE 2021). Por su parte en 2019, 4 de cada
100 personas LGBT tenian una empleo formal (Castro, 2019, Lépez, 2020).
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La discapacidad temporal o definitiva sea de origen comtn o laboral puede
ser generadora de restricciones e impactar tanto en la productividad como en
el mantenimiento del empleo de los trabajadores afectados y requiere en la
mayoria de los casos reubicaciones y adaptaciones de los puestos de trabajo
que pueden llegar a impactar la productividad y sostenibilidad de las empre-
sas. Aun asi, la inclusion de trabajadores con algin tipo de diversidad es de
gran impacto a nivel social, por unlado las empresas deben aportar la confian-
za y apertura para la contratacién de este tipo de trabajadores y por otro, los
trabajadores deben asumir que a pesar de presentar alguna condicién particu-
lar, son capaces de aportar a la cadena de valor.

En Colombia, en promedio las empresas tienen un sobrecosto de 0.51% de la
némina en rubros relacionados con las restricciones médicas y 2.3% adicional
por cada trabajador relacionado con el ausentismo. Entre 2014 y 2018 se pre-
sentaron 12.248 restricciones médicas reportadas al SGRL que requirieron 2892
reubicaciones definitivas (Centro de estudios sociales, 2019).

A pesar de que en Colombia existe un marco normativo robusto que propende
por la igualdad de derechos y la inclusiéon de todo tipo de trabajadores, hay
una distancia importante entre lo escrito y la realidad social. Prevalece un
imaginario colectivo que limita el acceso de las personas con limitaciones, res-
tricciones, o preferencias a un trabajo digno que le garantice los derechos y la
accesibilidad universal (Mufoz, 2019; Ariaga et al., 2019). Dado que el Sistema
de Gestion en Seguridad y Salud en el Trabajo (SGSST) esta disefiado para la
proteccion de los trabajadores colombianos, es necesario conocer cual es la
representacion de inclusion laboral que tienen los profesionales que se dedi-
can a administrar el sistema al interior de las empresas, como un mediador
importante entre la empresa y el trabajador, que puede aportar en la seleccién
positiva, el mantenimiento del empleo o la contratacién de trabajadores nue-
vos con algtn tipo de restriccion.

La antropologia cognitiva tiene como principal interés determinar el vinculo
entre la cognicion y la cultura (D’ Andrade, 2003), es decir la manera en que las
personas dentro de un grupo social especifico conciben los elementos que com-
ponen su mundo, su organizacién, relaciones e interpretacion (Boster, 2005).
Este enfoque busca el entendimiento colectivo del entorno en grupos humanos
para descubrir similitudes y diferencias transculturales (Bender & Beller, 2016).

Algunos estudios han documentado las realidades sociales y laborales de per-
sonas que por su condicion de salud (Agudo, Parrarles & Garcia, 2018; Garcia-
Vésquez, 2015; Gonzalez et al, 2017; Marefo, 2015), de género y diversidad
sexual (Acosta, 2012), de discapacidad (Flores et al., 2014; Millan, 2017), de
desplazamiento o participacion en el conflicto armado (16) han sido victimas
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de discriminacion y exclusion del mundo laboral formal (Cristancho & Buitrago,
2018; Henriquez & Arévalo, 2016; Carrillo, 2017), pero no se encontraron estu-
dios que documentaran la construccion cultural de la inclusién laboral, por
parte de personas que se desempefien en el campo de la seguridad y salud en
el trabajo; es por esto que el objetivo de este estudio es analizar las dimensio-
nes culturales de la inclusién laboral a partir de los significados, la estructura
cognitiva y el consenso cultural de profesionales con posgrado en seguridad y
salud en el trabajo de Cali Colombia.

ESTRATEGIA METODOLOGICA

Se plante6 una investigacion cualitativa, exploratoria y descriptiva a laluz de
la antropologia cognitiva utilizando el modelo de dominios culturales (Borgatti
& Halgin, 1999). El estudio se llevé a cabo en Cali Colombia entre enero y
marzo de 2021.

Participaron 37 profesionales con estudios pos graduales en seguridad y sa-
lud en el trabajo que se desempefiaran como asesores del sistema de gestion
en seguridad y salud en diferentes empresas, los cuales fueron abordados
mientras participaban de un taller de actualizacién en una instituciéon de edu-
cacion superior de Cali Colombia y que aceptaron participar voluntariamen-
te en el estudio. El tamafio de muestra esta justificado en el supuesto del
consenso cultural (Romney & Weller, 1986), el cual menciona que la correla-
cion promedio entre informantes suele ser alta, por lo que una muestra mini-
ma de 17 informantes es suficiente para la descripcion cultural (Weller &
Rommney 1998).

Se utilizo el listado libre de palabras (Chevalier, 2006) como técnica de reco-
leccion de informacion, que consisti6 en pedir a los informantes que de ma-
nera espontdnea y en el menor tiempo posible escribieran las primeras 5
palabras que evocaran cuando escucharan la expresion “inclusiéon laboral” y
que describieran brevemente porque eligieron cada una de ellas. Una vez
recolectada la informacion se cre6 una lista con todos los términos obtenidos
y se ordenaron tanto por frecuencia como por rango de evocacién, siendo
mas importantes aquellas palabras mayormente evocadas y descritas en pri-
mer y segundo lugar.

Para adelantar el andlisis se partié de 3 supuestos propuestos por Chevalier
(2006):

a. Algunos términos son mas sobresalientes, mejor conocidos, importantes o
familiares por lo que las personas pueden escribirlos en primer lugar.
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b. Las personas con mejor conocimiento sobre un tema especifico cuentan con
un capital mas amplio de palabras, mayor definicién y variedad que aque-
llos que tienen un conocimiento menor.

c. Las palabras mas frecuentes se aproximan a los elementos centrales de la
tematica.

Se realiz6 dos tipos de analisis:

1. Anélisis prototipico: Las palabras se ordenaron por frecuencia y rango de
aparicion utilizando el programa de anélisis de datos Visual Anthropac 1.0
Freelist (Chase & Borgati (2018) de la siguiente manera: a) elementos cen-
trales: palabras con mayor frecuencia y menor rango; b) elementos inter-
medios: palabras con menor frecuencia y menor rango y aquellas con mayor
frecuencia y mayor rango y c) elementos periféricos: palabras con menor
frecuencia y mayor rango.

2. Andlisis procesual: Las explicaciones dadas a cada una de las palabras obte-
nidas en el listado libre fueron categorizadas a partir de su contenido (Abric,
1994; Banch, 2000).

RESULTADOS

Participaron 37 sujetos con un rango de edad de 26 a 64 afios promedio
38.9 +/- 9.1 afios, 30 mujeres y 7 hombres, con posgrados en seguridad y
salud en el trabajo 11 con titulo de especialista y 15 con titulo de maestria,
27 fueron profesionales de la salud, 4 ingenieros y 6 profesionales en Salud
Ocupacional, 8 informantes reportaron antigiiedad menor a un afio desem-
pefiandose como asesor de empresa y los restantes promedio de 10.5 afios
+7-8.6 afios.

Los participantes mencionaron en total 109 palabras diferentes las cuales se
redujeron utilizando la supresién como regla textual (Van Dijk, 1983) que con-
siste en homogeneizar las palabras con diferencias de genero, numero y tiem-
po verbal, por ejemplo: incluir, inclusién, inclusion social se agruparon en el
término incluir. Las palabras reorganizadas fueron Inclusion, estabilidad, re-
habilitacién, oportunidad, adaptacién y aceptacion.

Analisis prototipico

e consideraron las palabras que fueron evocadas por un minimo de dos
S d 1 lab f d de d
personas.
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Los elementos centrales se aproximan a las palabras discapacidad y oportuni-
dad, los elementos intermedios a las palabras exclusién, sesgo, desempleo y
desempefio y los elementos periféricos a las palabras accesibilidad, redisefio y
limitaciones.

El rango promedio fue de 3.2 y la frecuencia promedio fue 4.6. Las palabras
ubicadas en el cuadrante superior izquierdo de la tabla 1 corresponden a los
elementos centrales, las palabras ubicadas en el cuadrante superior derecho e
inferior izquierdo corresponden al sistema intermedio es decir a aquellas que
se configuran por las experiencias personales de los individuos participantes y
las palabras ubicadas en el cuadrante inferior derecho corresponden al sistema
periférico, es decir aquellas que se asocian al sistema social en el que se desen-
vuelven las personas.

Tabla 1. Elementos centrales, intermedios y periféricos de inclusién laboral en
profesionales con posgrado en Seguridad y Salud en el Trabajo

Frecuencia > 4.6 Frecuencia < 4.6
ftem Rango Frectol/encia ftem Rang.o. fie Frecuenc.ia
0 apariciéon | porcentaje
Discapacidad 2,23 39,4 Exclusion 1 3
Oportunidad 2,6 30,3 Sesgo 1 3
Trabajo 1,33 18,2 Desigualdad 2 3
Igualdad 2,67 18,2 Adaptacién 2 3
Trabajador 24 15,2 Res.ponsablhdad 2 3
social
Patologia 1 6,1 Puest.o de 2 3
Rango trabajo
< 3.2 | Estabilidad 1 6,1 Salud 2 3
Género 15 6,1 Reconocimiento 2 3
Derechos 1,5 6,1 Confianza 2 3
Respeto 1,5 6,1 Actividad 2 3
Participaciéon 1,5 6,1
Normatividad 2 6,1
Experiencia 2 6,1
Equidad 2,5 6,1
Desempleo 3,67 91 Accesibilidad 3 3
Desempeifio 4 9,1 Rediseiio 3 3
Empresa 4,67 9,1 Limitaciones 3 3
Edad 3 6,1 Riesgo 3 3
Rango | Integracion 3 6,1 PCL 3 3
> 3.2 | Enfermedad 3,5 6,1 Competencias 3 3
Discriminacién 4 6,1 Apoyo 3 3
Productividad 4 6,1
Satisfaccion 4,5 6,1
Aceptacion 5 6,1

Revista Republicana
Niim. 33, julio a diciembre de 2022



Cecilia Andrea Ordénez-Hernandez

191

Tanto el nacleo central como el periférico se ubicaron en la categoria barreras
percibidas para la inclusion (discapacidad y exclusion y sesgo) seguido de la
categoria el trabajo (oportunidad, trabajo). La palabra con mayor evocacién
fue Discapacidad (39.4%) en un rango de evocacién de 2.23.

Analisis procesual
Definicion del concepto inclusién laboral

Para los informantes el concepto de inclusion se defini6 a través de los elemen-
tos centrales, discapacidad que aparece como la palabra méas evocada y opor-
tunidad. Los informantes manifestaron que “la poblacion discapacitada presenta
mayor dificultad para acceder a trabajar debido a su condicion de salud, limitaciones y
restricciones del entorno” y por si misma es generadora de desempleo “la
discapacidad genera desempleo”. “La inclusion es la oportunidad para que una persona
con limitaciones pueda tener un empleo y sentirse 1itil” “La inclusion debe generar

empleo digno, principal y estable”.
Barreras para la inclusion laboral

Las barreras de inclusién laboral se definieron a través de los elementos exclu-
sién, sesgo, desempetio y desempleo. Los profesionales mencionaron “aunque
no quieran la gente tiene ideas y acciones que restringen el acceso de una persona al
trabajo” estas barreras incluyen tambien el género, la preferencia sexual y la
edad, al respecto dijeron: “no son iguales las condiciones entre hombres y mujeres a
la hora de contratarlos”, “existen empresas donde tienen exclusiones para contratar
mugjeres”, “la orientacion sexual sigue siendo un condicionante, la gente dice que no de
dientes para afuera y a la hora de contratarlos nada de nada”, “no todos los trabajos estin
disponibles para los mayores de 45 arios”, “entre mds viejo mds dificil para encontrar un
buen empleo” y con relacién a la salud mencionaron “Cuando se tienen enfermeda-
des laborales no las contratan ficilmente”.

Practicas de inclusion laboral

Las précticas de inclusion laboral estuvieron definidas por las palabras accesi-
bilidad, redisefio y limitaciones. Los profesionales mencionaron “Ia accesibili-
dad es un determinante que posibilita o limita los procesos de inclusion” y resaltaron la
necesidad de que todo trabajador debe ser productivo independientemente
de su condicion, sea de salud, de género o de edad “El trabajador debe comprome-
terse con su capacidad maxima de produccion con el trabajo”, “ La empresa y el trabaja-
dor deben adaptar los espacios y las tareas a las posibilidades del trabajador”.
Comentaron que” la empresa requiere hacer ajustes de diserio y rediserio de los espacios

a7

de trabajo para lograr la inclusion”, “es necesario reorganizar un puesto de acuerdo a la
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persona que va a incluir”, ajustes que requieren ademaés de inversién econémica
la disposicion de las politicas gerenciales “se requiere integrar varios esfuerzos para
lograr lainclusion”, “ Debemos procurar que las empresas acepten e incluyan personas
mas por sus capacidades que por sus intereses particulares”.

Atributos de la inclusién laboral

Los elementos que configuraron los atributos de la inclusioén laboral se confi-
guracion en las palabras derechos y normatividad “Existen normativas que favo-
recen la inclusion laboral de las personas con discapacidad” y obligaciones de los
empleadores respecto a mantener condiciones de trabajo seguras que favorez-
can el bienestar y la salud de los trabajadores “las empresas deben mantener condi-
ciones de trabajo acorde a la legislacion y norma de salud” sin embargo consideran
que “las normas si bien existen no necesariamente son reconocidas; a mi parecer faltan
normas en el drea y socializacion de los existentes.”

Finalmente hicieron alusién a la inclusién como la posibilidad de garantizar el
derecho al trabajo “todo trabajador tiene los mismos derechos de ser tratado que tiene

el personal de una empresa y hace parte de una buena labor”. Tabla 2.

Tabla 2. Categorias encontradas en el andlisis de las palabras obtenidas en los
listados libres inclusién laboral

Categorias | Componentes Definicién Palabras asociadas
Barreras Ideas preconcebidas, Discapacidad, limitaciones,
parala acciones o desigualdad, desempleo,
inclusién restricciones que le debilidad, deficiencia,
laboral limitan el acceso al enfermedad, minusvalia,
42.3% trabajo a una persona | discriminacién, sesgo, exclusiéon
. . Redisefio, adaptacion, cuidado,
Acciones requeridas s .
. e apoyo, accesibilidad, aceptacion,
Compromisos para facilitar la

Practicas de

de la empresa

inclusiéon de un
trabajador

responsabilidad social,
estabilidad, seleccion,

. - oportunidad
inclusion Exigencias
laboral & Respuestas necesarias Experiencia, productividad,
o laborales del . ~ ..
27.5% . de un trabajador desemperio, actividad
trabajador
Précticas Acciones afirmativas

positivas de
la inclusién

relacionadas con la
inclusién

Reconocimiento, confianza,
aceptacion, satisfaccion

Atributos de

Garantias que

Igualdad, incluir, equidad,

inclusién requiere el ser . C
integrar, respeto, participacion,
laboral humano para alcanzar :
o o tolerancia
20.2% su plena realizacion
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CONCLUSIONES

Para los profesionales con formacién posgradual en Seguridad y Salud en el
Trabajo, el concepto de inclusion laboral esta conformado principalmente por
los componentes asociados a la discapacidad (Gonzélez et al., 2017) como el
foco de la discriminacién y la inclusién como una oportunidad (Marefo, 2015),
que reconoce los derechos del trabajador partiendo de la voluntad de las em-
presas y la normatividad vigente (Acosta, 2012). Dado que el concepto gira
entorno a las limitaciones asociadas a la discapacidad otros elementos
integradores son los ajustes y el redisefio requeridos en los puestos de trabajo
para mejorar la accesibilidad y la comodidad del trabajador (Gonzalez et al.,
2017; Marefio, 2015; Acosta, 2012).

La exclusion generada por género, preferencia sexual y edad, aparecieron como
elementos periféricos (Flores et al. 2014;) y el conflicto armado estuvo ausente
(Henriquez & Arévalo, 2016) a pesar del contexto, considerando que los pro-
fesionales estan muy familiarizados con la reincorporacién de trabajadores
con restricciones y en muy pocas oportunidades otras causas de discrimina-
cion se hacen evidentes, por lo pasan por desapercibido.

El concepto de inclusion laboral en estos profesionales estd fuertemente aso-
ciado a la normatividad vigente y los sujetos estan sensibilizados respecto de
los derechos que amparan a los trabajadores que tienen una condicién de sa-
lud particular.

Con este estudio se reconoce la importancia que la cultura social y la experticia
en un campo de conocimiento pueden tener sobre la configuracién de un con-
cepto, asi mismo la percepcion e interpretacién de la realidad puede ser modi-
ficadas por la experiencia profesional de cada uno.

Los profesionales que se dedican a la seguridad y salud en el trabajo han cons-
truido el concepto de inclusion laboral casi que exclusivamente alrededor de la
discapacidad y de los ajustes necesarios en los puestos de trabajo que favorez-
can la accesibilidad y el confort del trabajador desconociendo otros factores
determinantes de discriminacién como el género, la edad, la raza, la preferen-
cia sexual y el conflicto armado.

CONSIDERACIONES ETICAS
Esta investigacion se condujo considerando el bienestar, la dignidad y la pro-
teccion de los derechos de los participantes, asegurando el respeto a los prin-

cipios recogidos en la Declaraciéon de Helsinki (26) y la Resolucién 8430
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(Ministerio de Salud, 1993) que clasifica esta investigacion sin riesgo. Los da-
tos fueron confidenciales y los instrumentos identificados a través de un nua-
mero. Los participantes fueron informados de los objetivos del estudio, Se
resolvieron todas las dudas e inquietudes, se solicito participacion voluntaria
y se obtuvo consentimiento informado verbal.
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