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El presente articulo es una revision que pretende identificar las actitudes que se tienen frente
a la inclusién laboral de las personas con discapacidad en el marco organizacional, a través
de una revisién en la literatura dado que las actitudes representan un factor contextual
importante ya que, generan un cambio en los estereotipos, prejuicios y actitudes
discriminatorias, que se presentan de manera interna en la organizacion. Esta revision provee
un panorama general de los hallazgos encontrados en las investigaciones relacionados con
dicho tema. Los estudios incluidos en esta revision son principalmente los que llevaron a
cabo investigaciones acerca las actitudes y percepciones hacia la inclusion laboral de
personas con discapacidad, en su mayoria con un enfoque cualitativo frente a un enfoque
cuantitativo. Estos mismos se clasificaron en actitudes desde dos perspectivas, la del
empleador y la de otros actores (consumidores, clientes, compafieros de trabajo, asociaciones
gubernamentales o no gubernamentales, hospitales. etc). En total, se revisaron 44 estudios de
investigacion desde el 2010 al 2018.

Las bases de datos principales para la revision incluyeron EBSCO Host, Redalyc, SCIELO y
Science Direct. Esta revision de literatura de las actitudes hacia la inclusion laboral de las
personas con discapacidad encontrd que en general existe un porcentaje alto de actitudes
negativas con respecto a contratar personas con alguna discapacidad, este porcentaje
corresponde a visiones que no han vivido o implementado un proceso de inclusion laboral.
A su vez también se encontré que cierto porcentaje de la revision daba cuenta de actitudes
positivas frente a la inclusién laboral de esta poblacion, lo que corresponde a la satisfaccion
como resultado de la inclusion laboral.

Palabras clave: actitudes del empleador, employer attitudes, actitudes, people with
disabilities, discapacidad y empleabilidad.

Introduccion

Aproximadamente el 15% de la poblacion
mundial vive con algin tipo de
discapacidad, (OMS, 2011), y al menos
785, 000,000 estdn en edad productiva
Buckup (2009). Sin embargo la proporcion
de personas con discapacidad que cuenta
con un empleo remunerado a nivel mundial

es inferior al 44% frente a un 75% de
personas sin discapacidad que tienen
empleo. La exclusion de estas personas de
la fuerza laboral representa para el mundo
una pérdida econdmica mundial de entre el
3% y el 7% del Producto Interno Bruto
(International Labour Organization, 2010).
Adicionalmente las personas con algun tipo
de discapacidad tienen mayor riesgo de caer



en la pobreza, y la pobreza a su vez es un
factor de riesgo para tener discapacidad.
Teniendo en cuenta el impacto socio-
econémico que tiene la exclusion laboral de
estas personas, se han realizado numerosos
estudios para determinar cuales son las
barreras para la inclusion laboral de esta
poblacion (Cortés y Sotomayor, 2016).

Se destaca la falta de acceso a la educacion
0 a una educacién de calidad que permita
adquirir las competencias necesarias para el
empleo. Otro factor es la falta de
adaptaciones necesarias para  poder
desemperiar determinadas funciones en los
puestos de trabajo, y finalmente estan las
concepciones y el desconocimiento que se
tiene sobre la discapacidad que se
convierten en una barrera para la inclusion
laboral (World Health Organization, 2011).

Las barreras actitudinales son ejemplos
criticos de factores contextuales que
impactan  significativamente en la
adquisicion de empleo para las personas
con discapacidad (Fogg, Harrington, vy
McMahon, 2011). Es por esto que esta
revision tiene como objetivo identificar las
actitudes frente a la inclusion laboral de
personas con discapacidad. Si bien se
encuentran actitudes positivas frente a la
discapacidad, el proceso de contratacion
aun puede ser discriminatorio (Burke,
Bezyak, Fraser, Pete, Ditchman & Chan.,
2013).

Respecto a la inclusion UNESCO (como se
citd en Heras, 2018) afirma que es un
enfoque que responde positivamente a la
diversidad de las personas y a las
diferencias individuales, entendiendo que
la diversidad no es un problema, sino una
oportunidad para el enriquecimiento de la
sociedad, a través de la activa participacion
en la vida familiar, en la educacion, en el
trabajo y en general en todos los procesos
sociales, culturales y en las comunidades.

Para comprender y analizar las actitudes
que se tienen frente a la poblacion con
discapacidad, resulta pertinente ilustrar los

conceptos que se tienen frente a las
actitudes y a la discapacidad misma. Ley de
Estadounidenses con Discapacidades o
ADA (s.f) definen la discapacidad como un
impedimento fisico o mental que limita una
0 mas actividades importantes de la vida.
Por otro parte, en colombia la discapacidad
es definida como “Un concepto que
evoluciona y que resulta de la interaccion
entre las personas con deficiencias y las
barreras debidas a la actitud y al entorno
que evitan su participacion plenay efectiva
en la sociedad, en igualdad de condiciones
con las deméas" (Convenciéon de la ONU,
2006). Existen diferentes tipos de
discapacidad: discapacidad fisica, visual,
auditiva, intelectual, psiquica-psiquiatrica,
sistémica, la cual hace referencia a una
limitacién por enfermedades
cardiovasculares, inmunoldgicas,
respiratorias, terminales, entre otras y
finalmente la multiple que comprende la
combinacion de varios tipos de
discapacidad en un solo individuo
(Organizacion Internacional del Trabajo,
2013).

Respecto a la definicion de actitudes, desde
el comportamiento organizacional son
definidas como “enunciados de evaluacion
— favorables o desfavorables— acerca de
objetos, individuos o eventos. Reflejan
cémo se siente alguien con respecto a
algo”(Robbins y Judge, 2013, p.70). Se
establece entonces que una actitud positiva
conduce a una reaccion positiva (la
aceptacién) mientras que una actitud
negativa provoca el rechazo o una conducta
evitativa.

Las actitudes estan constituidas por tres
dimensiones: Componente cognitivo, el cual
incluye los pensamientos y creencias de la
persona acerca de otras personas, ideas o
cosas. Componente afectivo, agrupa los
sentimientos y emociones asociados otras
personas, ideas o0 cosas. Componente
conductual, el cual recoge las intenciones o
disposiciones a la accion, asi como los
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comportamientos dirigidos hacia otras
personas, ideas 0 cosas.

Por otra parte, resulta muy relevante el
estudio de las actitudes, debido a que son
sumamente importantes en el momento de
obtener  nuevos  conocimientos, de
identificar las normas valores vy
preferencias que prevalecen en los grupos -
organizaciones y sobre las funciones que
ejercen a la hora de explorar, procesar y
argumentar sobre la informacion del
entorno y del sujeto.

Las distintas investigaciones realizadas
solo hacia las personas con discapacidad ya
no son adecuadas para lograr los resultados
de empleo significativos para esta
poblacion, puesto que, no se estan teniendo
en cuenta los comportamientos
contextuales que pueden influir en el
proceso, coémo las actitudes o ideas
preconcebidas que tengan los empleadores
y otros actores, y que puedan influir en la
inclusion laboral. Es decir, solo conocer los
problemas que padecen las personas con
discapacidad, son insuficientes para lograr
un enfoque sustantivo y sélido sobre las
necesidades de las personas con
discapacidad en el mercado laboral, por lo
que es imprescindible conocer a
profundidad factores como las actitudes y
asi beneficiar la empleabilidad de las
personas con discapacidad. (King, 2011).

En la actualidad la necesidad de tomar en
cuenta las actitudes y como estos afectan la
adquisicion de empleo de las personas con
discapacidad, se estd convirtiendo en un
importante tema de investigacion (Burke et
al., 2013). Es por esto que se quiere
investigar ¢Cudles son las actitudes que se
tienen frente a la inclusién laboral de
personas con discapacidad, desde la
perspectiva del empleador y otros actores
(consumidores, clientes, compafieros de
trabajo, asociaciones gubernamentales o no
gubernamentales, hospitales. etc)? Puesto
que, dicha identificacion permite la
preparacion de personas con discapacidad

frente lo que se necesita en el entorno
laboral y de esa manera se aumentan sus
posibilidades de ser contratados.

El presente trabajo tuvo como objetivo
identificar las actitudes frente a la inclusion
laboral de personas con discapacidad por lo
cual solo se revisaron articulos en paralelo
a este objetivo. A su vez se investigo el
estado actual de las actitudes por parte de
las organizaciones, los factores que
demanda la organizacion a las personas con
discapacidad y las principales tendencias de
las investigaciones en Gltimos 10 afios.

Metodologia

Se llevo a cabo una revision de la literatura,
como primer paso se realiz6 una busqueda
preliminar de la literatura con animo de
encontrar trabajos publicados relacionados
al area de interés de este articulo. Este
primer paso permitié refinar el tema y los
objetivos ademas de indicar la cantidad de
articulos que se han escrito acerca de este
tema (Green, Johnson y Adams, 2006). La
revision actual proporciona una sélida base
de conocimiento frente a la investigacion de
las actitudes hacia las personas con
discapacidad  dentro  del  contexto
organizacional en la adquisicién de empleo.
Para proporcionar una base solida del
conocimiento se utilizo el criterio POCOS,
debido a que inicialmente nos remitimos a
la base de datos digital con la que cuenta la
universidad ICESI. Luego de esto elegimos
el enfoque de interés de nuestra
investigacion, el cual tiene como nombre
Derecho y ciencias sociales, al ingresar a
este encontramos aproximadamente 31
fuentes de informacion. Decidimos elegir
bases de datos como EBSCO Host,
Redalyc, SciELO y Science Direct, debido
a que ya se tenia conocimiento previo de
estas y de su facil acceso. Por otro lado, al
ingresar a cada una de estas fuentes,
iniciamos la investigacion por medio de
combinaciones de los términos, actitudes
frente a las personas con discapacidad,
actitud, percepcién, discapacidad vy



empleabilidad, disability concepts; labor
market; employment; employer attitudes,
employers hiring intention y Attitudes. Por
altimo, para llevar a cabo la seleccion se
tuvo en cuenta, que sus objetivos,
metodologia y hallazgos tuvieran relacion
con inclusion laboral de personas con
discapacidad y que la fecha de su
publicacion se situara entre los afios 2010 y
2020.

Los articulos escogidos cumplieron
debidamente los criterios anteriormente
mencionados. La revision arroj6 44
estudios en el &rea de interés de este
articulo. Estos incluyeron articulos de
revision y de investigacion cuantitativa y
cualitativa.

Participantes

La revision arroj6 articulos con
empleadores de empresas puablicas vy
privadas.

Los comparieros de trabajo que tenian
cargos en la misma area de trabajo de
personas con discapacidad en su mayoria en
el area operativa y algunos ubicados en el
area administrativa.

Los investigadores realizaron revisiones de
literatura especificamente en rehabilitacion
vocacional, psicologia, sociologia vy
literatura comercial que sirvieron como
base para investigar las actitudes frente a la
inclusion laboral de personas con
discapacidad.

Resultados

En los altimos afios ha existido un aumento
en la investigacion de las actitudes y
desafios frente a la inclusion de personas
con discapacidad en el campo
organizacional. EI mayor crecimiento se ha
producido en los ultimos 8 afios a raiz de los
cambios en las politicas publicas que se han
ido adoptando en diversos paises. La
busqueda sefiala que los origenes
pertenecen la mayoria a Estados Unidos,

Espafia, Australia, Suiza, México, Chile,
Ecuador y Bolivia. En general los desafios,
barreras y actitudes frente a la contratacion
de personas con discapacidad son a nivel
mundial. La busqueda y la clasificacion de
la literatura encontrada dio como resultado
32 referencias bibliograficas que fueron
utilizadas para la estructuracion de los
resultados.

Los hallazgos obtenidos, se clasificaron
inicialmente por las actitudes frente a la
inclusion  laboral de personas con
discapacidad, vistas desde la perspectiva
del empleador y de otros actores
(consumidores, clientes, compafieros de
trabajo, asociaciones gubernamentales o no
gubernamentales, hospitales. etc). Luego en
cada apartado, se realizé una division de
actitudes positivas y negativas. Por ultimo,
se realiz6 una tabla resumen de los articulos
revisados y utilizados como hallazgos.

Actitudes frente a la inclusion laboral de
personas con discapacidad desde la
perspectiva del empleador

El siguiente apartado muestra las actitudes
positivas 'y negativas frente a la
contratacién desde la perspectiva del
empleador.

Actitudes positivas

Houtenville y Kalargyrou (2012) llevaron a
cabo una investigacion donde se realiz6 una
encuesta a 320 hospitales de Estados
Unidos, se encontr6 que, los empleadores
consideraban que la contratacion de
personas con discapacidad ofrecen fuerza
laboral mejorada (menores indices de
ausentismo), son mas rentables, son mas
productivos 'y representan  mayores
beneficios financieros dado que, presentan
responsabilidad corporativa. En una
encuesta sobre practicas laborales vy
actitudes hacia las personas con
discapacidad; realizada a 100 empleadores
del sector de la salud, 100 empleadores del
sector de la construccion y 201
empleadores del mercado laboral noruego



restante, encontré que encontrd6 que los
empleadores en general consideran a las
personas con discapacidad, calificadas para
el trabajo, el sector de la salud lo considero
como una calificacion deseada al momento
de reclutar el personal dado que, las
personas con discapacidad se consideran
menos riesgosas en este sector a diferencia
de otros sectores en donde no se estd
familiarizado con la  discapacidad
(Andreassen, 2012).

En una estudio similar donde consultores
evallUan las respuestas de empleadores del
sector publico y privado frente a una
encuesta telefonica (la encuesta registra la
satisfaccion frente a la empleabilidad de
personas con discapacidad). Se obtiene que
las personas con discapacidad ofrecen un
mejor servicio al cliente, mejoran las
relaciones laborales y la interaccion con el
grupo sindical, mejora la reputacion del
empleador, es un empleado productivo,
tiene buena voluntad, realza la moral de la
empresa y son empleados leales (Hartnett et
al., 2011).

Chan, Strauser, Maher, Lee, Jones &
Johnson. (2010) investigaron el empleo de
las personas con discapacidad desde una
encuesta realizada a 138 empleadores del
sector privado y publico, de esos 138
empleadores el 62% eran hombres y el 91%
eran caucasicos pertenecientes al sector de
la salud, financiero, tecnologias de la
informacion e industrias manufactureras. El
analisis de datos dio cuenta que los
empleadores perciben a las personas con
discapacidad, como  empleados
productivos y confiables.

Desde entrevistas realizadas a gerentes - de
microempresas en el mercado comercial -
sobre la integracion de las personas con
discapacidad en la fuerza laboral; se
encuentra que, la mayoria de los
empleadores con  experiencia en
contrataciéon de personas con discapacidad
expresaron satisfaccion frente al impacto
que esta poblacion tiene sobre el clima
organizacional dentro de sus
organizaciones. La entrevista arrojo
beneficios que incluyen, menor rotacion,

confiabilidad, mayor seguridad psicolégica
en el lugar de trabajo y mejoramiento del
clima laboral (Buciuniene, Bleijenbergh y
Kazlauskaite, 2010).

Actitudes negativas

Existen diferentes investigaciones acerca
de las percepciones erréneas que aun se
mantienen sobre la contratacion de
personas con discapacidad. Erickson, von
Schrader, Bruyére & VanLooy (2014).
Investigaron caracteristicas de
empleadores referente a politicas précticas
para la contratacion y retencion de
empleados con discapacidad, a través de
una encuesta realizada a 675 miembros de
La Sociedad de Gestion de Recursos
Humanos. Se concluye que, segun los
empleadores, las personas con
discapacidad requieren mas tiempo para
aprender nuevas tareas laborales y equipos
especializados, modificaciones en las
instalaciones y ajustes en los horarios de
trabajo para llevar a cabo su labor, padecen
de ausencia de motivacién, no se encuentra
calificadas.  Adicionalmente  necesitan
ayuda de otros para cumplir con sus
funciones y causan inconformidad en sus
parte compafieros de trabajo.

Fraser,Johnson,Herbert, Ajzen, Copeland,
Brown, & Chan (2010) y Kaye, Jans y
Jones (2011) llevaron a cabo un projecto
junto a la Universidad de Washington, en el
cual se llevaron a cabo grupos focales
realizados con directores ejecutivos de
empresas pequefias, medianas y grandes. Se
encuentra que, los empleadores se estan
mas preocupados por los costos de atencion
médica, la compensacion de los
trabajadores y posibles litigios al momento
de contratar personas con discapacidad, a
su vez, manifiestan preocupacion frente a la
imposibilidad de desvincularlos de la
organizacion y frente a las actitudes que
pueden llegar a los comparfieros vy
supervisores de trabajo en caso de contratar
personas con discapacidad.



Por su parte Henry, Petkauskos,
Stanislawzyk & Vogt. (2014); realizaron
grupos focales a 74 empleadores de
empresas tanto publicas como privadas;
Shaw, Daraz, Bezzina, Patel, & Gorfine
(2014) realizaron una revision de la
literatura utilizando como base 38 articulos.
Tanto la revision de la literatura como los
grupos focales arrojaron que los
empleadores consideran que las personas
con discapacidad son menos productivas y
carecen de las habilidades necesarias para
realizar el trabajo, requieren una mayor
supervision para llevar a cabo sus funciones
y les genera cierto malestar el costo del
seguro de compensacion para trabajadores
ya que la cobertura de atencion médica es
mas elevada. En término generales perciben
que la contratacion de personas con
discapacidad es mas dificil, ya que requiere
mas tiempo y mas energia que la
contratacion de personas sin discapacidad.
En paralelo a estos hallazgos otras
investigaciones  encuentran que  los
empleadores consideran atractivo para la
contratacibn que las personas con
discapacidad tengan habilidades como: la
voluntad, la confiabilidad, la asistencia, el
conocimiento de fortalezas y debilidades y
el seguimiento de las instrucciones,. (Ju,
Zhang y Pacha, 2012; Pupiales, y Cérdoba,
2016). Algunos empleadores consideran
que en su afén por tratar a los empleados
con discapacidad como empleados
“regulares” desvia la atenciéon de la
discapacidad, lo cual causa miedo a obtener
ayuda adicional, a su vez sienten que la
contratacion de personas con discapacidad
permanece como un recurso subutilizado
(Kulkarni y Valk, 2010).

En un estudio similar Hernandez,
McDonald, Divilbiss, Horin, Velcoff &
Donoso. (2008). Exploran las experiencias
de empleadores con trabajadores con
discapacidades, desde la perspectiva de
administradores de establecimientos de
salud, hoteleria y venta minorista. Se tuvo
como hallazgo que los empleadores temen
que haya que aumentar la supervision, la
productividad disminuira y aumentara la

ausencia laboral. Finalmente los estudios
encontrados muestran que la mayoria de los
empleadores se basan en estereotipos sobre
la discapacidad laboral para predecir su
desempefio futuro lo cual reduce la
probabilidad de contratar a una persona con
discapacidad (Vornholt, Uitdewilligen y
Nijhuis, 2013).

Desde la perspectiva de otros actores

El siguiente apartado muestra las actitudes
positivas 'y negativas frente a la
contratacion desde la perspectiva de otros
actores. En este se incluyen percepciones
que han sido encontradas y sefialadas por
investigadores en sus estudios hacia dicho
tema en el campo organizacional,
ejerciendo un papel importante, ya que por
medio de sus estudios se pueden llevar a
cabo estrategias para lograr que en este
campo haya mas inclusion de esta
poblacion.  También, integramos la
perspectiva de personas que acceden a
servicios de comida y hoteleria, debido a
que su percepcién tiene mucha influencia
en el éxito de las organizaciones que
pertenecen a esos sectores. Por otro lado,
contamos con perspectivas de comparieros
de trabajo con diferentes cargos de la
organizacion, lo cual nos genera un punto
de vista mas amplio de como se vive la
inclusion desde multiples é&reas. Cabe
destacar, que esta clase de articulos se
agruparon juntos, basicamente por la
escasez de literatura que encontramos
referente a cada autor mencionado
anteriormente.

Actitudes positivas

Kuo y Kalargyrou. (2014) llevaron a cabo
un experimento segln la ocupacion de
asistencia en varios restaurantes, tomando
como muestra a 192 consumidores en una
ocasién especifica, la cena; con animo de
estudiar las percepciones, actitudes e
intenciones de compra de los
consumidores, se encontrd6 que estos
expresan una positiva intencion de compra



en un restaurante que contrata personas con
discapacidad.

Actitudes negativas

La Organizacion Internacional del Trabajo
(2013) encontr6 que las personas con
discapacidad presentan:  falta  de
capacidades  organizacionales, falta de
experiencia, ausencia de habilidad para
adaptarse frente a su puesto de trabajo y la
organizacion, carencia de habilidades
blandas.

Asi mismo Encinas, Gomez y Contreras
(2017) investigan las dificultades de
contratacion en el mercado laboral de las
personas con discapacidad a través de una
revision bibliogréfica, encuentran que el
equipo de corporativo cree gque las personas

Tabla 1.

con discapacidad carecen de nivel
educativo y cualificacion profesional y no
son aptos ya carecen de habilidades y
competencias  profesionales.  Estudios
similares evallan las preocupaciones por
parte de los compafieros de trabajo frente a
la contratacibn de personas con
discapacidad. Novak y Rogan (2010)
realizaron una encuesta a 106 especialistas
del empleo con énfasis en las actitudes de
los compafieros de trabajo frente a la
inclusion  laboral de personas con
discapacidad, el andlisis de los resultados
arroj0 que los comparieros de trabajo
perciben que las personas con discapacidad
tienen diferente jefe, menores
responsabilidades y un mejor paquete de
compensacion en comparacion con otros
empleados.

Literatura que se relaciona con actitudes, hacia la inclusion de personas con discapacidad
en el campo laboral y que fue usada para la revision.
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Discusion y Conclusion

Las actitudes se dividieron de acuerdo a dos
perspectivas, desde la perspectiva del
empleador, y desde otros actores. En estos
apartados se encontrd0 una tendencia a
percepciones erroneas 0 negativas acerca
de la inclusion laboral de personas con
discapacidad. En la perspectiva del
empleador. Las actitudes negativas mas
comunes fueron, las personas con
discapacidad representan un alto costo de
atencion médica, los compafieros de
trabajo tendrian que responsabilizarse con
ellos, esta poblacion podria recurrir a
litigios, no estan calificadas, no son
productivas 'y existe un ampliar
preocupacion de los empleadores al creer
que no podran despedir a esta poblacion
(Fraser et al,. 2010). Estas actitudes estan
ligadas a una dimensién de relaciones
sociales y personales, es decir a los
“sentimientos, intenciones de conducta y
pensamientos de la persona cuando ha de
establecer una interaccion personal o social
con una persona con
discapacidad”(Verdugo et al., 2016, p.17).
Estos hallazgos permiten explicar porque
para este estudio la tasa de ocupacién de
personas con discapacidad es inferior frente
a la tasa de ocupacion de personas sin
discapacidad (OMS, 2011). En
contraposicion los empleadores también
resaltaron  actitudes positivas frente a
inclusion laboral de personas con
discapacidad como la honestidad, la
integridad, menor indice de rotacién, mejor
clima laboral, calidad y productividad. La
literatura arrojé que las actitudes positivas
en su mayoria provienen de empleadores
que han realizado inclusion laboral y se
encuentran satisfechos con los resultados.

Existe una inconsistencia obvia entre los
estudios que arrojan actitudes positivas y
actitudes negativas, por parte del empleador

1 Personas que defiendan y promuevan la inclusion
laboral de personas con discapacidad

frente a la inclusion laboral de personas con
discapacidad. Esta revision sugiere que la
mayoria de los empleadores que son
generalmente negativos sobre la inclusion
laboral de esta poblacion, no han
implementado el proceso de contratacion
en sus compafiias, es decir no han realizado
inclusion laboral. Por lo cual sus creencias
son basadas principalmente en aspectos no
vivenciados, en otras palabras, las actitudes
negativas con naturaleza en el empleador,
en esta revision provienen principalmente
de los estereotipos o creencias basadas en el
miedo, al “qué pasaria si”. Estas actitudes
negativas a su vez destacan areas que
deberian mejorarse para incrementar la
participacion de las personas con
discapacidad en el empleo competitivo. Por
otro lado las actitudes positivas provienen
de empleadores que han realizado
inclusion, quienes han tenido la
oportunidad de emplear personas con
discapacidad y se han sentido satisfechos
con los resultados, a su vez estos
empleadores satisfechos proponen
defensores: de la inclusion laboral dentro
de las compafiia y programas que permitan
la misma para las personas con
discapacidad. Lo cual corresponde a
programas de intervencion es decir a
“actuaciones concretas a realizar en orden a
favorecer(...) la plena inclusiéon de las
personas con discapacidad” (Verdugo et
al., 2016, p.17).

Frente la perspectiva de los otros actores, se
evidencio que algunos de estos perciben a
las personas con discapacidad como
productivas, leales y estables laboralmente,
quienes tienen los mismos derechos a un
empleo frente a aquellos que no tienen
discapacidad, este ultimo en paralelo con
una vida normalizada para las personas con
discapacidad, lo que corresponde a “ a la
igualdad de oportunidades como a la
posibilidad o capacidad de las personas con
discapacidad para desenvolverse en



distintos &mbitos de la vida como las
personas sin discapacidad” (Verdugo et al.,
2016, p.17). Sin embargo, encontramos
también que en muchos casos, las personas
con discapacidad son categorizadas como
poco aptos para realizar actividades de un
cargo, debido a que pueden emplear mas
tiempo que los otros empleados; y a que no
logran relacionarse de una manera Optima
con los demas, estas afirmaciones también
se obtienen desde una perspectiva que no es
producto de la inclusion laboral.

Se necesita informar a los empleadores para
aumentar las preferencias hacia la inclusion
laboral y disminuir las percepciones
errbneas actuales dado que, como se
menciond  anteriormente; existe la
tendencia a tener actitudes negativas
cuando no se ha trabajado con personas con
discapacidad o no se ha realizado inclusion
laboral. En esta revision de la literatura se
encuentra que, la evaluacion frente a la
inclusion laboral se realiza a través de ideas
preconcebidas o el miedo por lo cual, las
actitudes frente a las personas con
discapacidad representan, una de las mas
importantes barreras que determinan la
empleabilidad de las personas con
discapacidad. Si bien existen varios
obstaculos que influencian la contratacion
de personas con discapacidad, las actitudes
siguen predominando como los factores
que impiden la plena inclusion de las
personas con discapacidad en el mercado
laboral (Copeland, Chan, Bezyak & Fraser.,
2010). Especificamente se encontr6 que las
actitudes positivas fueron mas evidentes en
los estudios que evaluaron los beneficios
frente a la contratacion de personas con
discapacidad y la ventaja competitiva de ser
inclusivo ( Hartnett, Stuart, Thurman, Loy
& Batiste,, 2011; Houtenville vy
Kalargyrou., 2012; Ju, Roberts, y Zhang.,
2013; Kalargyrou., 2014; Kulkarniy Valk.,
2010; Kuo y Kalargyrou., 2014; Lindsay,
Cagliostro, Albarico, Mortaji & Karon.,
2018). En definitiva la empleabilidad sigue
siendo la mayor brecha entre las personas
con y sin discapacidad. No obstante aunque

las investigaciones han avanzados a lo largo
del tiempo, la disminucion de aquella
brecha ha sido lenta y no ha sido
significativa (Rogan y Rinne, 2011) Es por
esto que resulta relevante y necesario
cambiar  “el paradigma de la
sensibilizacién por el de la
informacion”(PWC Colombia, 2017, p.81).
Dicha informacion incluird datos precisos
sobre el costo real de las adaptaciones, la
supervision, las capacitaciones y todo lo
concerniente a la inclusion laboral de
personas con discapacidad, esto resulta
ventajoso ya que le permitird al empleador
apoyarse en informacion relevante y veraz
para llevar a cabo su proceso de inclusion
laboral. A su vez también se encontr6 que
para los empleadores es atractivo y
aumentaria la inclusion laboral si las
personas con discapacidad estan calificadas
para el trabajo (Ju et al,. 2013). Finalmente
es importante que las agencias que dirigen
el proceso de empleabilidad de personas
con discapacidad y los empleadores,
generen estrategias para dar a conocer de
una manera mas efectiva la disponibilidad
de personas con discapacidad para ser
contratadas, dado que, la literatura muestra
que aunque algunas empresas son
optimistas frente a la inclusion laboral, no
saben donde se encuentra la oferta con
discapacidad para cubrir sus vacantes.

Después de la revision de la literatura,
donde se pretende identificar las actitudes
frente a la inclusién laboral de personas con
discapacidad, se encuentra que este mismo
interés, se expande a través de varias
disciplinas o estudios, como lo muestran los
diferentes tipos de revista, dominio y
editoriales representados en este trabajo;
desde las dos perspectivas, empleadores y
otros actores.

Este articulo de revision no esta exento de
limitaciones. El proceso de clasificacion
para identificar las actitudes frente a la
inclusion  laboral de personas con
discapacidad incluyé los articulos mas
relevantes sin embargo no fue una



busqueda exhaustiva. Sin embargo, este
proceso apoyo las ideas de que las barreras
actitudinales continuan a través del tiempo
y provocard la discusion de posibles
estrategias que pueden investigarse para
mejorar la inclusion de personas con
discapacidad en las précticas de
contratacién. En orden de explorar més a
fondo este tema, las futuras investigaciones
deberan  contener  las influencias
adicionales sobre las actitudes hacia la
inclusion laboral de personas con
discapacidad, tales como: el tamafio de la
empresa, conocimiento de los trastornos
funcionales o de comportamiento asociados
con discapacidades, economia cambiante,
estereotipos, tipo de discapacidad,
rendimiento y capacidad de habilidad,
costos de contratacion, orientacion y costos
de beneficios y falta de un plan para
contratar personas con discapacidad, etc.

Las areas de investigacion deberan
encaminarse al impacto de los esfuerzos de
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