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RESUMEN

Asegurar el acceso al empleo publico para personas en condicion de discapacidad es
fundamental para promover la equidad y la responsabilidad social institucional. No
obstante, en Colombia persisten desafios para materializar el marco legal vigente lo que
suele dificultar el cumplimiento efectivo de las politicas de inclusion.

El objetivo de este trabajo es proponer una politica de diversidad e inclusién para el
Ministerio de Minas y Energia, centrada especificamente en el acceso de personas en
condicion de discapacidad a cargos de Libre Nombramiento y Remocién (LNR) y
Provisionalidad. En estudio se trata de identificar las barreras de tipo estructural, cultural
y operativo que restringen la llegada de este grupo a roles estratégicos, analizando
ademas como la falta de directrices formales y la ausencia de politicas publicas internas
que permitan dar cumplimiento a las politicas de inclusion.

La base de este estudio integra el analisis del ordenamiento normativo colombiano
junto con los estandares de la Organizacion Internacional del Trabajo y la Comision
Interamericana de Derechos Humanos. Asimismo, se hace uso de cifras oficiales del
DANE, las cuales ratifican la brecha existente en los indicadores de empleabilidad y
participacién entre la poblacién en condicion de discapacidad y el resto de la ciudadania.

La investigacién concluye con el disefio de una politica interna para el Ministerio de
Minas y Energia que permita la creacion de procesos de seleccion objetivos, el uso de
enfoques diferenciales y alianzas con organizaciones que nos fortalecer la equidad
laboral y convertir al Ministerio de Minas y Energia en un modelo de inclusion dentro del

sector publico.
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ABSTRACT

Ensuring access to public employment for people with disabilities is essential to
promoting equity and institutional social responsibility. However, in Colombia, significant
challenges remain in effectively implementing the existing legal framework, which often
hinders the full realization of inclusion policies.

The aim of this study is to propose a diversity and inclusion policy for the Ministry of
Mines and Energy, specifically focused on facilitating access for people with disabilities to
positions of Free Appointment and Removal (LNR) and Provisional Appointments. The
study seeks to identify structural, cultural, and operational barriers that limit the
participation of this population in strategic roles, as well as to analyze how the absence of
formal guidelines and internal public policies constrains the effective implementation of
inclusion measures.

This research is grounded in an analysis of the Colombian legal framework,
complemented by international standards established by the International Labour
Organization and the Inter-American Commission on Human Rights. In addition, official
data from the National Administrative Department of Statistics (DANE) are used to
confirm the existing gaps in employability and labor market participation between people
with disabilities and the rest of the population.

The study concludes with the design of an internal policy for the Ministry of Mines and
Energy aimed at establishing objective selection processes, incorporating differential
approaches, and fostering partnerships with external organizations to strengthen labor
equity and position the Ministry as a model of inclusion within the public sector.

Keywords: Labor Inclusion, Persons with Disabilities, Equity, Accessibility, Free

Appointment and Removal, Public Policies, Labor Market Participation.
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INTRODUCCION

La participacién laboral de las personas con discapacidad se ha consolidado como un
fundamento principal para el desarrollo de instituciones mas inclusivas y comprometidas
con la responsabilidad social, esta afirmacién se puede sustentar en la publicacion
realizada por la Organizacién Internacional del Trabajo — OIT: “Inclusion de las personas
con discapacidad” (OIT, 206): beneficios para todos, en este documento se afirma:

“Las empresas tienen mas posibilidades que nunca de captar a personas en
condicién de discapacidad, como consumidores y como clientes, pero también como
empleados y directivos. Incluir a personas condicion de discapacidad beneficia a las
empresas, a las personas y al conjunto de la sociedad.

Asi mismo en esta publicacion sefalan que, cada vez hay mas empresas que no solo
amplian sus medidas encaminadas a la integracion de personas en condicion de
discapacidad, sino que incluyen informacion sobre las mismas en sus informes sobre
sostenibilidad empresarial, incidiendo en que las personas condicion de discapacidad
forman parte de su plantilla, de sus clientes y de sus socios externos.

El texto argumenta que contratar a este grupo poblacional fomenta la innovacion,
mejora el clima organizacional y fortalece la imagen corporativa. Para lograrlo, se
proponen estrategias practicas como el respaldo de la alta direccion, la implementacion
de ajustes razonables y la eliminacion de barreras en la contratacion. Asi mismo, se
destaca la importancia de establecer politicas internas claras y colaborar con redes
globales para facilitar el acceso al talento. Finalmente, el documento enfatiza que la
creaciéon de un entorno de trabajo accesible es una responsabilidad compartida que

impulsa la competitividad empresarial.
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En el sector publico, este compromiso se evidencia en las disposiciones normativas
nacionales que orientan la garantia de igualdad en el acceso y la permanencia en el
empleo, Las normas que orientan la garantia de igualdad en el acceso y permanencia en
el empleo publico son principalmente la Constitucion Politica, la Ley 909 de 2004, la Ley
1618 de 2013, el Decreto 2011 de 2017, el Decreto 1083 de 2015 y la reciente Ley 2418
de 2024. Estas disposiciones establecen que el ingreso, ascenso y permanencia en el
servicio publico deben regirse por los principios de mérito, igualdad de oportunidades,
accesibilidad universal y no discriminacion, incorporando ademas acciones afirmativas y
ajustes razonables que permitan la inclusién efectiva de personas condiciéon de
discapacidad en las entidades estatales. No obstante, a pesar de los avances alcanzados
en materia legal, aun se enfrentan desafios en la puesta en marcha de politicas internas
que fortalezcan los procesos de seleccion, vinculacion y continuidad de las personas
condicién de discapacidad en puestos clave de la administracion publica.

En este marco, el Ministerio de Minas y Energia, en su calidad de entidad lider del
sector minero - energético nacional, asume el deber no solo de acatar la normativa
vigente en materia de inclusion, sino también de consolidarse como un referente
institucional en la adopcién de practicas laborales inclusivas. Este trabajo se centra en el
disefio e implementacién de una politica interna que garantice la participacion de
personas en condicion de discapacidad en los cargos de Libre Nombramiento y
Remocién, definiendo un marco de accion alineado con los principios de equidad,
diversidad y respeto por los derechos humanos.

Con este proyecto, se pretende realizar un analisis de los obstaculos estructurales y
culturales que restringen la inclusion laboral de las personas condicion de discapacidad,
al tiempo que propone estrategias orientadas a fortalecer la gestién del talento humano

dentro de la entidad. La propuesta busca articular las exigencias normativas con los
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procesos institucionales, contribuyendo no solo al cumplimiento de la norma vigente, sino
también al reconocimiento del Ministerio de Minas y Energia como una entidad inclusiva,
innovadora y con un alto compromiso social.

En la actualidad, en diversas entidades del sector publico, incluido el Ministerio de
Minas y Energia y las entidades adscritas a este, no se cuenta con mecanismos
formalizados que aseguren que los nombramientos representen la diversidad de la
poblacion en aspectos como género, etnicidad, discapacidad y orientacion sexual. Como
resultado, algunos grupos pueden estar insuficientemente representados en posiciones
estratégicas, lo que restringe la variedad de perspectivas y puede impactar la reputaciéon
institucional.

En las instituciones publicas, los cargos de LNR - Libre Nombramiento y
Remocién se distinguen por la autonomia en la seleccion y separacion del cargo de los
funcionarios. Aunque este modelo brinda flexibilidad en la gestion del talento humano,
también puede dar lugar a desigualdades en materia de diversidad e inclusion, ya que las
designaciones pueden depender de factores subjetivos o circulos de confianza en vez de
basarse en criterios imparciales de equidad y representatividad.

Numerosas investigaciones han demostrado que la ausencia de estrategias de
inclusién en estos cargos puede crear obstaculos estructurales que limitan la equidad en
el acceso a oportunidades laborales dentro del sector publico. Entidades tanto nacionales
como internacionales, entre ellas la Comision Interamericana de Derechos Humanos
(CIDH) y la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), han instado a la adopcion de
politicas que aseguren la igualdad de oportunidades en el ingreso y permanencia en los
empleos publicos, evitando cualquier tipo de discriminacion por motivos de género,

origen étnico, orientacion sexual, discapacidad u otras condiciones.
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En el ambito normativo, Colombia ha logrado avances en la creacion de politicas
orientadas a fomentar la inclusién en el empleo publico. La Ley 581 de 2000, conocida
como la Ley de Cuotas, establece medidas para asegurar la representacion de las
mujeres en puestos de toma de decisiones dentro del sector estatal. De igual manera, la
Ley 1618 de 2013 tiene como objetivo promover la inclusion laboral de las personas en
condicién de discapacidad. No obstante, la implementacion de estas disposiciones en los
cargos de Libre Nombramiento y Remocion y Provisionalidad sigue enfrentando
dificultades debido a la discrecionalidad en su designacion.

Con base en el informe del DANE titulado “Mercado laboral de las personas con
discapacidad”, se establece que

Durante el trimestre mévil mayo — julio 2025, la tasa global de participacion (TGP)

de la poblacion condicion de discapacidad fue de 21,5%, en comparacion con la

TGP de la poblacién sin discapacidad de 66,4%, lo que signific una diferencia

negativa de 44,9 puntos porcentuales (p.p.) entre ambas poblaciones.

En cuanto a la tasa de ocupacion, se evidencia que hay una diferencia negativa

de 41,0 p.p. entre la poblacion con discapacidad y sin discapacidad, para la

primera esta tasa fue de 19,6% y para la segunda de 60,6%. (DANE, 2025)

Con esta 6ptica, es fundamental disefiar una estrategia integral que promueva la
diversidad y la inclusion en estos cargos (LNR), garantizando procedimientos de
seleccion claros y objetivos, impulsando la formacion en enfoques diferenciales y
definiendo mecanismos de seguimiento y evaluacion que favorezcan la equidad en la
administracion publica a través de la vinculacion de personas en condicion de
discapacidad.

El Ministerio de Minas y Energia no cuenta con una politica interna ni tampoco

tiene establecidas estrategias para definir lineamientos de diversidad e inclusion
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establecidos para la vinculacién de funcionarios en condicién de discapacidad en los
empleos de Libre Nombramiento y Remocién y Provisionalidad.

Aunque esta politica esta dirigida tanto a los empleos de libre nombramiento y
remocion como a los de provisionalidad, se considera que, en el contexto actual del
Ministerio, la vinculacién mediante empleos de libre nombramiento y remocién resulta
mas viable. Esto se fundamenta en que la entidad dispone de una planta temporal
conformada por 16 empleos de distintos niveles, lo que brinda mayor flexibilidad para
incorporar perfiles diversos.

Por otra parte, si bien los empleos en provisionalidad representan una alternativa,
estos estan sujetos a una mayor inestabilidad, dado que la Comisién Nacional del
Servicio Civil exige la provision definitiva mediante concursos de mérito, lo que puede

limitar la permanencia de las personas vinculadas.

En ese sentido, priorizar los empleos de libre nombramiento y remocion permite

generar condiciones mas estables y controladas para avanzar en procesos de inclusion

efectivos dentro de la entidad.

A continuacioén, se presenta el analisis PESTEL, mediante el cual se identifican de

manera integral los factores externos que inciden en la formulacién de una politica
institucional orientada a la inclusion laboral de personas en condicion de discapacidad.
En este sentido, no resulta suficiente abordar la vinculacion Unicamente desde una

perspectiva de cumplimiento normativo, sino que se hace indispensable comprender

cémo las variables de caracter politico, econdmico, social, tecnoldgico, ecoldgico y legal

influyen directamente en la capacidad real de la entidad para garantizar una inclusion

efectiva, sostenible y alineada con los principios de igualdad, equidad y no discriminacién

en el empleo publico.
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Figura 1

Anélisis PESTEL

Factores Politicos
Politicas Pdblicas
Lineas del Gobierno

Cambios de Administracion

Factores Econdmicos
Cambios en el Sistema General de Regalias

Disminucidn del Presupuesto de la entidad

Factores Sociales

Brechas en educacidn y formacion
Cultura y clima organizacional
Respaldo de la alta direccidn

Factores Tecnolégicos

Accesibilidad de los sistemas de informacion
Implementacicn de modalidades de teletrabajo
Formacion en competencias digitales

Factores Ecoldgicos
Espacios laborales con condiciones adecuadas
Articulacion con el SG-S5T

Reduccidn de huella ambiental mediante
modalidades flexibles

Factores Legales

Principio constitucional de igualdad

Proteccion reforzada a personas en condicion de
discapacidad

MNormatividad sobre vinculacidn

Nota. Fuente: Elaboracién propia
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PREGUNTA PROBLEMA
¢, Como puede el Ministerio de Minas y Energia disefiar una politica interna que

promueva la inclusion efectiva de personas en condicion de discapacidad en los empleos

de Libre Nombramiento y Remocion y Provisionalidad?

OBJETIVO GENERAL
Disefiar una propuesta de Politica interna con los lineamientos de diversidad e
inclusion para la vinculacion de funcionarios en condicion de discapacidad en empleos de
Libre Nombramiento y Remocion y Provisionalidad al interior del Ministerio de Minas y

Energia.

Objetivos Especificos

Identificar el marco normativo nacional aplicable a la inclusion laboral de personas en

condicion de discapacidad en el sector publico.

Analizar las condiciones institucionales, administrativas y organizacionales del
Ministerio de Minas y Energia que inciden en la vinculacion de personas en condicion de

discapacidad, asi como las barreras y oportunidades existentes.

Formular los lineamientos de una politica interna orientada a fortalecer la inclusion
efectiva de personas en condicidn de discapacidad en los empleos de Libre
Nombramiento y Remocién y Provisionalidad, mediante estrategias de acceso,

permanencia y seguimiento institucional.
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MARCO TEORICO

Este capitulo presenta el marco tedrico que sustenta el disefio de una Politica Interna
de inclusion laboral dirigida a garantizar el cumplimiento de los lineamientos de
discapacidad en los empleos de libre nombramiento y remocion (LNR) y en la
provisionalidad del Ministerio de Minas y Energia.

El CONPES Social No. 80 (2004) constituy6 el primer instrumento de politica publica
en Colombia que orientd de manera explicita la accion intersectorial para la atencion de
la poblacién con discapacidad, reconociendo la discapacidad como un problema de
exclusion social que exige respuestas coordinadas entre salud, educacion, trabajo,
proteccion social y gestidn publica (Departamento Nacional de Planeacién, 2004). Desde
esta perspectiva normativa, la intervencion estatal no puede limitarse a medidas
asistenciales aisladas, sino que debe articularse en politicas y practicas que eliminen
barreras y promuevan la accesibilidad en todos los ambitos institucionales; tal exigencia
normativa converge con el Modelo Social de la Discapacidad, el cual sostiene que la
discapacidad surge de la interaccion entre condiciones de salud y barreras sociales,
ambientales y actitudinales, y por tanto demanda transformaciones estructurales en
entornos fisicos, comunicacionales y procedimentales para garantizar la igualdad de
oportunidades (Oliver, 1990; Barnes & Mercer, 2010; Palacios, 2008).

En este marco, el enfoque de capacidades aporta una dimensién normativa y
evaluativa complementaria: mas alla de asegurar el acceso formal al empleo, las politicas
publicas y las politicas internas de las entidades deben garantizar las capacidades reales
que permiten a las personas en condicion de discapacidad ejercer opciones valiosas en
su vida laboral, es decir, condiciones que posibiliten desarrollo profesional, autonomia y

participacion efectiva. De este modo, las medidas de inclusion se evalian por sus
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resultados en funcionamientos y oportunidades efectivas y no solo por su cumplimiento
formal (Sen, 1999; Nussbaum, 2006).

Esta vision se articula con la Convencién sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad (CDPD, ONU, 2006), que constituye el marco normativo y conceptual
internacional al consagrar principios como igualdad, no discriminacién, accesibilidad,
autonomia y participacion, e incorporar el concepto de ajustes razonables como
mecanismo para garantizar igualdad de condiciones en el ejercicio de derechos (ONU,
2006; Palacios, 2008).

Los ajustes razonables son las adaptaciones necesarias y apropiadas que no imponen
una carga desproporcionada, destinadas a asegurar que las personas en condicion de
discapacidad puedan ejercer sus derechos en igualdad de condiciones. En el ambito
laboral, incluyen adaptaciones del puesto, tecnologias de apoyo, ajustes de horario,
modificaciones en procesos de seleccion y formacién para equipos de trabajo (ONU,
2006; Republica de Colombia, 2013).

Sin embargo, los informes internacionales muestran brechas persistentes en la
participacién laboral de las personas en condicién de discapacidad, asociadas a
exclusién educativa, discriminacion multiple y barreras institucionales (OCDE, 2022;
Mucharraz & Cano, 2025).

“La falta de inclusion econémica de las PCD representa un llamado a la accién para
las organizaciones publicas y privadas.” (Mucharraz & Cano, 2025). “La discapacidad
trasciende la vision meramente médica y debe abordarse desde una perspectiva amplia e
integral, los obstaculos de tipo social, cultural y ambiental resultan tan influyentes como la
propia condicién de salud.” (Mucharraz & Cano, 2025). En consecuencia, la gestion
publica de personas debe conciliar mérito, profesionalizacion y criterios de inclusién

(Longo, 2004; Oszlak, 2009; CLAD).
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En el caso de los empleos de libre nombramiento y remocion (LNR) y de
provisionalidad, existen retos especificos: la discrecionalidad y la temporalidad pueden
limitar la estabilidad laboral y el acceso a ajustes razonables, asi como la aplicacién de
criterios de mérito inclusivo.

Entender la discapacidad desde la perspectiva social y de los derechos humanos
implica centrar la atencién en la equidad de oportunidades y en la supresién de los
obstaculos que limitan la participacion.

En el estudio realizado por Mucharraz et al. (2025) denominado “Si, cumplimos,
pero ¢incluimos?: El desafio de la discapacidad laboral”; pone en evidencia como la
exclusion educativa es una de las principales causas que alimenta la brecha de inclusién
laboral en personas en condicién de discapacidad (PCD). El hecho de que cerca del 19%
de las PCD sean analfabetas, frente al 4% de la poblacién general, muestra que esta
poblacion ha tenido un acceso limitado a la educacion, lo que repercute directamente en
sus oportunidades de insercion en el mercado laboral. La falta de acceso a la educaciéon
se refleja en que solo el 38% de las personas en condicién de discapacidad participa en
el mercado laboral, frente al 67% de la poblacion general, lo que evidencia una
desventaja estructural originada no solo en la condicién de discapacidad, sino también en
las limitaciones para ejercer derechos fundamentales como la educacion. El estudio de
Mucharraz et al. (2025) presenta cifras de alcance internacional, ya que toma como
referencia organismos como la OMS y el Banco Europeo de Reconstruccién y Desarrollo,
por ello, dichas estadisticas permiten contextualizar la problematica a nivel global.

Se destaca ademas que las mujeres condicion de discapacidad enfrentan una
discriminacion multiple, ya que apenas el 26% logra acceder al empleo, lo que demuestra
la superposicion de desigualdades de género y discapacidad que profundizan su

marginacién a nivel mundial.
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Con relacién al contexto de empleo para las personas en condicion de
discapacidad en este documento resaltan que; segun el primer informe mundial de
discapacidad de la Organizacion Mundial de la Salud, Se estima que entre el 15,6% vy el
19,4% de la poblacion mayor de 15 afios presenta algun tipo de discapacidad. A nivel
global, la participacion de esta poblacién en los entornos laborales sigue siendo reducida,
y en ciertos paises la inclusion en el mercado de trabajo es aun menor.

En Colombia teniendo en cuenta el Boletin técnico del DANE mayo julio 2025,

muestra el comportamiento del mercado laboral de la poblacién ocupada con y sin

discapacidad. (DANE, 2025).

Poblacién con discapacidad Poblacién sin discapacidad
Ramas de actividad Distribucién

Distribucién

Total Total
(%) (%)
Poblacién ocupada 405 100 23.378 100
Agricultura, ganaderia, caza, silvicultura y pesca 73 179 3.349 143
Comercio y reparacion de vehiculos 70 17,3 4034 173
Actividades artisticas, entretenimiento, recreacién y
. - 43 10,5 1.903 8,1
otras actividades de servicios
Actividades profesionales, cientificas, técnicas y
. - . 41 10,0 1.837 79

servicios administrativos
Industria Manufacturera 39 9,6 2.561 11,0
Alojamiento y servicios de comida 36 8.8 1.747 15
Otras ramas” 31 76 1742 75
Transporte y almacenamiento 26 6.5 1797 77
Administracion publica y defensa, educaciony

) 25 6.2 2.848 12,2
atencion de la salud humana
Construccién 23 5.6 1561 6,7

Fuente: DANE

En Colombia, el marco normativo en materia de discapacidad se ha fortalecido
progresivamente con el objetivo de garantizar los derechos fundamentales, promover la
igualdad de oportunidades y favorecer la inclusion social y laboral de esta poblacién. La
Constitucién Politica de 1991 consagra la dignidad humana y otorga una proteccion
especial a las personas en situacién de vulnerabilidad. Posteriormente, la Ley 361 de

1997 introdujo disposiciones orientadas a la integracion social, entre ellas estimulos para
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la contratacion laboral. Mas adelante, la Ley 1145 de 2007 dio origen al Sistema Nacional

de Discapacidad, con el fin de coordinar y articular las politicas publicas en este ambito.
Segun el Decreto 2011 de 2017, se reglamentd la vinculacién laboral de personas

condicién de discapacidad en entidades publicas, estableciendo una cuota minima en las

plantas de personal; para el caso del Ministerio de Minas y Energia corresponde al 4% a

31 de diciembre de 2027.

Se entiende por politica interna aquel recurso administrativo que permite a las
entidades publicas formalizar directrices, deberes y protocolos para guiar su
funcionamiento. Su propdsito, es asegurar que la actividad diaria sea congruente con la
ley, convirtiendo las obligaciones generales en practicas especificas que responden a la
estructura y metas particulares de la organizacion.

Dentro de la administracion publica, las politicas internas son herramientas
estratégicas que guian la toma de decisiones y fomentan la transparencia en la gestion,
la existencia de una politica interna que permita dar cumplimiento a los lineamientos de
inclusion en discapacidad resulta clave para armonizar la autonomia administrativa con el
cumplimiento de los principios constitucionales de igualdad, mérito y no discriminacion.

El disefo de una politica interna que permita dar cumplimiento a los lineamientos de
inclusion en discapacidad en el Ministerio de Minas y Energia es fundamental para
materializar el marco legal en practicas institucionales; mediante este recurso, la
institucion puede establecer protocolos definidos, asignar responsabilidades y ejecutar
planes de sensibilizacion, esto no solo garantiza el cumplimiento legal, sino que
consolida una cultura institucional basada en el reconocimiento de los derechos
humanos.

Como conclusion determinamos que la revision teérica demuestra que, pese a la

evolucion de las leyes y el enfoque de derechos, la inclusion laboral de personas en
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condicion de discapacidad sigue siendo una tarea pendiente tanto en Colombia como en
el mundo. La literatura especializada subraya que su baja empleabilidad no es
consecuencia de sus limitaciones fisicas o sensoriales, sino del entorno restrictivo, social,
educativo y organizacional que impide su inclusion en empleos de calidad y con
estabilidad.

Las estadisticas del DANE ratifican que, en Colombia, existe una brecha profunda
entre las oportunidades laborales de la poblacién condicion de discapacidad y el resto de
la ciudadania.

Este marco tedrico orienta la metodologia de la investigacion al establecer los
principales enfoques conceptuales, categorias de analisis y variables relevantes para el
estudio de la inclusion laboral de personas condicién de discapacidad en el sector
publico. En primer lugar, la adopcion del modelo social de la discapacidad y del enfoque
de derechos humanos guia la necesidad de una metodologia con un tipo de investigacion
mixta descriptiva, que permita tener una comprensién mas profunda y completa y de esta
manera identificar barreras institucionales, practicas organizacionales y percepciones de
los actores claves involucrados en los procesos de gestion del talento humano.
Asimismo, la evidencia tedrica sobre la influencia de factores culturales, normativos y
procedimentales en la exclusién laboral justifica la utilizacién de técnicas como
entrevistas a funcionarios de nivel directivo, con el fin de analizar los criterios de
seleccidn, las dindmicas de toma de decisiones y el grado de conocimiento y apropiacién
del marco normativo vigente. De igual forma, el analisis documental de la normativa
nacional y de los lineamientos internos de la entidad se configura como una herramienta
esencial para contrastar la regulacién formal con la practica institucional.

La teoria resalta la importancia de incorporar enfoques diferenciales, perspectiva de

geénero y mecanismos de seguimiento y evaluacion, lo cual orienta el disefio
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metodolégico hacia una investigacion de caracter propositivo. Este enfoque permite no
solo diagnosticar la situacién actual, sino también formular lineamientos y
recomendaciones para el diseio de una politica interna de inclusion laboral que
contribuya a reducir las brechas identificadas y fortalezca la gestion publica inclusiva en
el Ministerio de Minas y Energia.

Es fundamental para este estudio, comprender cuales son los criterios y lineamientos
internacionales que orientan la inclusién de las personas en condicion de discapacidad.

La Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE) ha
elaborado diversos estudios orientados al analisis y desarrollo de politicas publicas para
la inclusién laboral de las personas con discapacidad. Entre estos trabajos, uno de los
mas frecuentemente citados es: “disability, Work and Inclusion: mainstreaming in All
Policies and Practices” (2022).

El informe publicado por la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmicos (2022) examina la persistente exclusiéon de las personas con discapacidad
en el mercado laboral y plantea la necesidad de un cambio de enfoque sustentado en la
transversalizacion de politicas inclusivas. A pesar de los avances alcanzados en materia
educativa, el documento identifica la permanencia de brechas significativas en términos
de empleo y desarrollo de capacidades, las cuales se ven acentuadas por la ausencia de
intervenciones tempranas y por la insuficiente articulacion de respuestas desde una
perspectiva sistémica.

Asimismo, el informe subraya la especial vulnerabilidad de los jévenes con
discapacidad, quienes registran mayores niveles de desercion escolar y enfrentan
obstaculos considerables durante el proceso de transicion hacia el mercado de trabajo.
En este sentido, se propone incorporar de manera transversal la dimension de la

discapacidad en el disefio e implementacion de las politicas publicas, abarcando ambitos
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que van desde la proteccién social hasta la promocién de competencias digitales, con el
fin de asegurar que las transformaciones tecnolégicas y las dinamicas asociadas al futuro
del trabajo se desarrollen bajo criterios de equidad. (OCDE, 2022).

Este informe argumenta que los sistemas convencionales deben ser responsables de
proporcionar servicios a las personas condicion de discapacidad en la misma medida que
a las personas sin discapacidad. Se resalta la importancia de definir objetivos
institucionales claros orientados a la inclusion, entendidos como metas o indicadores de
desempefo que orientan y evaluan la prestacion de servicios.

Asimismo, en este informe se identifican diversas formas de incentivar y apoyar a los
empleadores para fomentar la contratacion y retencién como: subsidios salariales, apoyo
financiero para adaptaciones, asesoramiento y servicios operativos, reduccién de primas
por desempefio.

El informe sefala que el sector publico es llamado a encabezar el proceso de cambio,
mediante el ejemplo como a través de la regulacion. Los gobiernos deben integrar el
Disefio Universal en toda su infraestructura digital y fisica, productos y servicios. Se
recomienda la inclusion de requisitos de accesibilidad y Disefio Universal en todas las
licitaciones de compras publicas (como se hace en la Ley Europea de Accesibilidad).

Teniendo en cuenta el referente de la OCDE, que resalta la importancia de definir
objetivos institucionales claros orientados a la inclusion, entendidos como metas e
indicadores de desempeno que permiten orientar, medir y evaluar la prestacion de los
servicios, resulta fundamental identificar las medidas que se han implementado a nivel
internacional para facilitar la integracion laboral de las personas en condicion de
discapacidad. Este analisis permite reconocer buenas practicas, estrategias de gestion y
mecanismos de accion afirmativa que pueden servir como insumo para el fortalecimiento

de politicas institucionales de inclusion laboral.
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En la Figura 2 presentamos cuales son los beneficios que han implementado paises

como Austria y Paises Bajos con el objetivo de buscar reducir los riesgos para los

empleadores y facilitar la integracion laboral de las personas en condicién de

discapacidad.

Figura 2

Beneficios Implementados en Austria y Paises Bajos

Pais Objetivo Beneficios
Austria El enfoque austriaco combina |[Asesoramiento y servicios operativos: Lared |Aprendizajes inter-empresas: El gobierno |Programas de "Ajuste Educativo" y Reinsercion a tiempo parcial:
asesoramiento directo a NEBA (National Ethnic Disability Alliance: garantiza plazas de aprendizaje para "Coaching Juvenil: Estos programas, |Ofrece asesoramiento y permite la
empresas con programas de |Organizacion nacional de defensa de jovenes, incluyendo a aquellos con financiados por el Ministerio de reinsercion gradual al trabajo tras
formacion subvencionada derechos). Cuenta con un servicio operativo discapacidad, conectandolos con Asuntos Sociales, ayudan a los una baja por enfermedad, de forma
para jévenes que contacta activamente a las empresas para |empleadores y proporcionando jovenes a prepararse para el mercado |voluntaria tanto para la empresa
promover la contratacion de personas con subvenciones mensuales a los laboral y encontrar pasantias, con una |como para el empleado
discapacidad, ofreciendo asesoramiento legal y |participantes alta participacion de personas con
financiero especializado discapacidades o deficiencias
Paises Se destaca por trasladar gran |Politica de "No-Riesgo": El organismo de Ley de Mejora del "Gatekeeper'(es una  |Subsidios salariales y formacion en el |Apoyo para adaptaciones fisicas:
Bajos parte de la responsabilidad y |seguros de los empleados reembolsa los normativa de 2002 que obliga a puesto: Los municipios pueden ofrecer |El Estado puede reembolsar a los

el incentivo directamente a la
gestién del riesgo financiero
del empleador

salarios a los empleadores si un trabajador con
discapacidad contratado cae enfermo,
eliminando el temor al coste por incapacidad
laboral

empleadores y empleados a cooperar
activamente en la reintegracion de
trabajadores enfermos para reducir la
incapacidad a largo plazo): Obliga a los
empleadores a pagar al menos el 70% del
salario durante los dos primeros afios de
enfermedad, lo que les incentiva
financieramente a prevenir enfermedades
y fomentar una recuperacion rapida

subsidios salariales, empleo
protegido, "coaching" laboral y
formacion en el trabajo para jovenes
con capacidad laboral residual

empleadores los costes de adaptar
el lugar de trabajo, como la
instalacion de ascensores o sillas
adaptadas

Nota. Fuente: Elaboracién propia a partir del informe Disability, Work and Inclusion:

Mainstreaming in All Policies and Practices” (2022).

A nivel Latinoamérica, El Banco Interamericano de Desarrollo realizé un estudio

que analiza el impacto de la ley de cuotas laborales para personas en condicion de

discapacidad (PcD) en Chile, implementada a partir de 2018, que establecio una cuota

del 1% para la contratacién de personas en condicion de discapacidad (PcD) en

empresas con 100 o mas trabajadores. (Duryea, Martinez, & Smith, 2024).

La implementacion de la cuota generé cambios significativos en el mercado

laboral chileno para las PcD:

Aumento en la contratacion: se registré un incremento del 15% al 20% en el

numero de PcD trabajando en las empresas obligadas a cumplir con la ley.

Contrataciones vs. Reclasificaciones: aproximadamente dos tercios del efecto

total se debieron a nuevas contrataciones, mientras que el tercio restante provino
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de la reclasificacion de trabajadores que ya formaban parte de la empresa y que
obtuvieron su certificacion de discapacidad tras la ley.
o Calidad del empleo: no se observaron cambios significativos en los salarios, pero
si hubo un aumento importante en el nimero de PcD con contratos indefinidos.
Este informe destaca que la ley no perjudico el desempefio de las empresas.
Muchas empresas optaron por medidas alternativas de cumplimiento permitidas
por la ley, como la donacion a fundaciones o la subcontratacién de servicios a empresas
que si emplea PcD.

Las empresas en Chile que no cumplen con la cuota de reserva legal del 1%
para personas en condicién de discapacidad (PcD) y no presentan una justificacion
valida ni optan por medidas alternativas (como donaciones o subcontratacion) se
enfrentan a sanciones econdmicas administradas por la Direccion del Trabajo (DT).

El monto de las multas varia significativamente segun el tamafio de la
empresa, medido en Unidades Tributarias Mensuales (UTM):

e Micro y pequeias empresas: las sanciones pueden irde 1 a 10 UTM.

¢ Medianas empresas: enfrentan multas que oscilan entre 2 y 40 UTM.

o Grandes empresas: las penalizaciones son mas severas, situandose entre 3 y
60 UTM.

Como referencia de valor, los documentos indican que, hacia octubre de 2019,
una UTM equivalia aproximadamente a 68.2 dodlares, lo que situaba el tope maximo
de la multa para una gran empresa cerca de los 4,092 ddlares.

De acuerdo con la documentacion revisada, las empresas que no logran
cumplir con la reserva legal del 1% de contratacion de personas en condicion de
discapacidad (PcD) pueden justificar dicha situacién por dos motivos especificos

establecidos normativamente o, en su defecto, recurrir a medidas alternativas de
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cumplimiento. Si una empresa no alcanza la cuota, debe proporcionar una
justificacion basada en:

La naturaleza de las funciones: cuando las actividades propias de la empresa no
pueden ser realizadas por personas en condicion de discapacidad.

Falta de candidatos interesados: |la empresa debe demostrar que no hubo
candidatos adecuados para las ofertas laborales. Para validar este punto, la compania
debe probar que publicé las vacantes en una plataforma publica y que no recibié
postulaciones de PcD interesadas.

Si la empresa no logra cumplir con la contratacion directa y no puede presentar las
justificaciones anteriores (o prefiere no hacerlo), la ley permite dos opciones para cumplir
con la obligacion:

Donaciones: realizar aportes econémicos anuales a organizaciones sin fines de lucro
que trabajen en la mejora de la calidad de vida de PcD. El monto debe ser equivalente a
al menos 24 salarios minimos por cada trabajador que deberia haber sido contratado
para cumplir la cuota.

Subcontratacién: celebrar contratos con empresas que si empleen a personas en
condicion de discapacidad. En este caso, el contrato con la empresa subcontratada debe
garantizar un monto minimo equivalente a 24 salarios minimos por cada empleado en
condicion de discapacidad que la empresa principal debia contratar originalmente.

En sintesis, este informe permite evidenciar que, se identificaron mejoras en ciertos
componentes de la calidad del empleo, particularmente en la estabilidad contractual
reflejada en un aumento de los contratos a término indefinido y en la carga laboral
medida en equivalentes a tiempo completo (FTE). Sin embargo, no se evidenciaron
cambios estadisticamente significativos en los niveles salariales promedio ni en la

permanencia en el empleo. En conjunto, estos resultados sugieren que, si bien la
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normativa contribuy6 a fomentar la inclusion laboral de personas en condicion de
discapacidad, no generd transformaciones estructurales en el conjunto de sus
condiciones laborales.

Uno de los puntos que toca este informe es que no se observaron cambios
significativos en la calidad del empleo, sin embargo, la falta de cambios inmediatos en la
calidad del empleo no implica un efecto negativo, sino que refleja que la inclusion es un
proceso gradual, sus impactos se pueden evidenciar en el mediano plazo, especialmente
en la cultura organizacional, la adaptacién de la persona a la cultura de la entidad y la
eliminacion de barreras.

Ademas, la inclusién no se mide solo por calidad del empleo, sino también por acceso,
permanencia y equidad.

En la tabla 1, se identificé a nivel internacional, los sistemas de cuotas laborales para
personas en condicion de discapacidad, asi como las alternativas o sanciones al no
cumplir estas cuotas.

Tabla 1

Sistemas de Cuotas Laborales a nivel internacional

Pais Tamario de la empresa Cuota Alternativa si no se cumple
Alemania Mas de 20 empleados 5% Si no cumplen Ig cuc_)jca, debe,n .
pagar una contribucién econémica
al Estado.
Si no se cumple, las
Francia Mas de 20 empleados 6% organizaciones deben pagar

contribuciones a un fondo nacional
de inclusion laboral.
Si no cumple debe pagar una
Debe emplear 1.5% contribucién al Fondo de
. 0 .
Seguridad para el empleo de
personas en condicion de
discapacidad.
Japon 2.3% Las empresas que no cumplen
pagan una contribucion

China
aproximadamente
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Las empresas que superan la
cuota reciben subsidios o
incentivos.

medidas alternativas como
contratacion con centros
especiales de empleo
donaciones o patrocinio de
proyectos de insercion laboral.

Espafa Mas de 50 empleados 2%

Nota. Fuente: Elaboracién propia.

En el ambito internacional, diversos paises han implementado sistemas de cuotas
laborales para promover la inclusién de personas en condicion de discapacidad en el
mercado de trabajo. En China, por ejemplo, los empleadores deben contratar
aproximadamente un 1,5 % de trabajadores en condicién de discapacidad; en caso de
incumplimiento, se exige el pago de una contribucién a un fondo destinado a financiar
programas de empleo y formacion. Este modelo presenta similitudes con los sistemas
aplicados en Japon, Alemania y Francia, donde también se establecen cuotas
obligatorias combinadas con mecanismos compensatorios para los empleadores que no
alcanzan el porcentaje exigido.

No obstante, existen diferencias en la magnitud de las cuotas y en los
instrumentos de cumplimiento. Mientras que paises europeos como Alemania y Francia
establecen cuotas mas elevadas (entre el 5 % y el 6 %), otros contextos, como Espania,
incorporan ademas medidas alternativas de cumplimiento, tales como la contratacién de
servicios a entidades especializadas en la inclusion laboral. En conjunto, estos sistemas
reflejan un enfoque de politica publica que combina obligaciones legales, incentivos
econdmicos y mecanismos compensatorios para fomentar la participacién laboral de las
personas en condicion de discapacidad.

Se concluye que no se evidencia una inclusién real cuando las entidades cuentan con
alternativas como las de pagar o donar, aqui se observa que hay un cumplimiento formal,

eso da constancia a un problema de incentivos. Por tal razén, esta propuesta busca que
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la vinculacion directa sea la opcidn mas viable, la inclusion debe evaluarse en funcion de
su impacto real en la generacion y sostenibilidad del empleo, y no unicamente por el
costo que implique el cumplimiento de la norma.

Actualmente, en Colombia la normativa vigente no contempla mecanismos como
donaciones o subcontratacién como alternativas para el cumplimiento de obligaciones en
materia de inclusién laboral de personas en condicion de discapacidad, como si existe en
otros paises.

En este sentido, esta propuesta no incorpora este tipo de opciones, sino que se

enfoca en el disefio de incentivos a nivel interno de la entidad, orientados a promover la

vinculacion directa y efectiva.
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METODOLOGIA

Tipo de investigacion: el presente estudio se desarrollara bajo un enfoque de
investigacion mixto con alcance descriptivo, segun Kerlinger y Lee (2002) “La
investigaciéon descriptiva no busca explicar por qué ocurre un fenémeno, sino mas bien
detallar sus caracteristicas de forma precisa y sistematica.” Dado que el propdsito de la
investigacion es identificar la situacion actual del cumplimiento de los lineamientos de
inclusion laboral de personas en condicion de discapacidad en el Ministerio de Minas y
Energia, especificamente en los empleos de libre nombramiento y remocién y en
provisionalidad, se busca reconocer y caracterizar las variables involucradas sin
intervenir ni manipular la informacion existente.

Por esta razon, se considera pertinente adoptar una metodologia de investigaciéon
mixta con enfoque descriptivo, ya que permite integrar tanto datos cualitativos como
cuantitativos, facilitando una comprensién mas amplia de la realidad estudiada.

El objetivo principal es describir de manera objetiva el estado actual de la
inclusion laboral de personas en condicion de discapacidad dentro del Ministerio de
Minas y Energia.

La validaciéon de este instrumento se llevé a cabo mediante el método de juicio de
expertos, en el cual un funcionario del nivel directivo y un funcionario del nivel asesor
realizaron la revision y evaluacién de los items propuestos. Este proceso permitio
verificar aspectos fundamentales como la claridad en la redaccién, la coherencia interna
y la pertinencia de las preguntas, con el fin de garantizar la validez y consistencia del

instrumento para su adecuada aplicacion.
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Enfoque y alcance de la investigacion

De acuerdo con el problema planteado, es necesario delimitar y definir el enfoque de
investigacion desde una perspectiva mixta, asi como el disefio metodolégico y el alcance
del estudio. En este sentido, se utilizara un disefio no experimental, dado que no existe
manipulacion de variables; de caracter transversal, cuando la recoleccién de datos se
realiza en un unico momento, o longitudinal, cuando se efectian varias mediciones a lo
largo del tiempo. Asimismo, el estudio puede enmarcarse en un alcance descriptivo,
correlacional o descriptivo-correlacional, segun los objetivos planteados y la naturaleza
de la investigacion.

Poblacién y muestra

La poblacion objetivo de la investigacion consistio en los funcionarios de nivel directivo
del Ministerio de Minas y Energia. Se seleccion6 una muestra de 10 de los 14 directivos
totales, lo que garantiz6 una cobertura del 71.4% de los cargos con funciones decisorias
y de jefatura en la entidad.

De manera complementaria, se seleccion6 una muestra de cuatro de los cinco
servidores publicos vinculados a la planta de personal bajo diversas modalidades de
contratacion, quienes presentan alguna condicién de discapacidad. La conformacion de
la muestra responde al criterio de exhaustividad en la representacion de los niveles
estratégicos de direccién y a la necesidad de incorporar la perspectiva de inclusion
laboral en el analisis.

Instrumentos

De acuerdo con la metodologia propuesta por Roberto Hernandez Sampieri (2014), la
recoleccién de datos se llevé a cabo mediante instrumentos disefiados para captar
informacion relevante sobre la inclusién de personas en condicion de discapacidad,

abordada desde dos perspectivas organizacionales diferenciadas: una centrada en el
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punto de vista de los directivos y otra en la de las personas vinculadas al Ministerio en
condicién de discapacidad.
Encuesta mixta dirigida a directores
Para los directivos, se utilizé una encuesta de disefio mixto. Segun Sampieri (2014), este

instrumento permite recolectar datos estandarizados y, a la vez, obtener visiones

individuales.

Componente cuantitativo: se disefiaron preguntas cerradas para medir los
siguientes ejes: perfil del area, percepcion sobre funcionalidad laboral, principales
barreras de inclusion, expectativas y condiciones de inclusion, esto con el fin de tabular
tendencias y niveles de conocimiento normativo frente al tema de inclusién de personas

en condicion de discapacidad en sus areas.

Componente cualitativo: se incluyeron secciones de respuestas abiertas para que
los directores justificaran sus percepciones, permitiendo identificar barreras
administrativas frente a la experiencia institucional con personas en condicion de

discapacidad y las recomendaciones para fortalecer la politica interna de inclusion.

Cuestionario cualitativo de respuestas abiertas dirigido a personas en condicion
de discapacidad vinculadas al MME.

Para los funcionarios vinculados en el Ministerio de Minas y Energia, se opté por un
instrumento puramente cualitativo. Consiste en un cuestionario de preguntas abiertas que
actua como una entrevista escrita donde las categorias que se evaluaron fueron:
experiencia laboral, accesibilidad y condiciones de trabajo, cultura organizacional e

inclusion y desarrollo profesional.
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En el desarrollo de la presente investigacidon se emplearon fuentes secundarias con el
fin de complementar y sustentar el analisis del fendbmeno estudiado. Estas fuentes
corresponden a informacion previamente elaborada por investigadores, instituciones
académicas y organismos oficiales, la cual resulta fundamental para contextualizar el

problema de investigacion y fortalecer la interpretacion de los resultados obtenidos

durante el proceso de recoleccion de datos.

Dentro de las diferentes fuentes consultadas relacionados con la inclusion laboral de
personas en condicion de discapacidad, asi como con las condiciones de trabajo y
accesibilidad en el ambito organizacional, especialmente en entidades del sector publico.
De acuerdo con Roberto Hernandez Sampieri, las fuentes secundarias permiten
complementar la informacion recolectada mediante los instrumentos de investigacion,
facilitando la comprension e interpretacion de los datos y contribuyendo a la construccion

del sustento tedrico del estudio.

En este sentido, las investigaciones consultadas, permitieron identificar aportes
tedricos y empiricos relacionados con la inclusion laboral de personas en condicién de

discapacidad.

Diferentes estudios sefalan que la participacion de esta poblacién en el ambito laboral
favorece el desarrollo humano, promueve la igualdad de oportunidades y contribuye al
fortalecimiento de la productividad organizacional (Ducon y Cely, 2017; Castellanos y
Quintana, 2019). Asimismo, investigaciones realizadas en el contexto colombiano
evidencian que factores como el nivel educativo, el tipo de discapacidad y la
implementacién de politicas publicas inclusivas influyen de manera significativa en las

oportunidades de acceso y permanencia en el empleo (Espinosa, 2016).
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Por lo tanto, el analisis de estas fuentes permitié contextualizar y respaldar los
resultados obtenidos a partir del cuestionario cualitativo de preguntas abiertas aplicado a
funcionarios en condicion de discapacidad vinculados al Ministerio de Minas y Energia,

contribuyendo a una comprensiéon mas amplia de las experiencias laborales, las

condiciones de accesibilidad y los procesos de inclusién dentro de la entidad.

Técnicas para el Analisis de la Informacién

Analisis de los datos cuantitativos

Los datos recolectados a través de los componentes estructurados de las encuestas
dirigidas a los directivos fueron procesados mediante estadistica descriptiva. Este
tratamiento técnico permitié organizar, resumir y presentar la informacion de manera

sistematica para su interpretacion.

El procedimiento analitico se desarroll6 en las siguientes etapas:

Procesamiento y tabulacion: una vez recopilada la totalidad de las encuestas
diligenciadas por el nivel directivo, se procedié a la consolidacién de la informacién en

una matriz de datos.

Analisis de los porcentajes: se realiz6é una distribucion de frecuencias y el calculo
de porcentajes para cada una de las categorias evaluadas (perfil del area, percepcion
sobre funcionalidad y experiencia institucional); este nivel de analisis es fundamental
para describir las variables de manera individual y proporcionar una vision global del

estado del Ministerio frente al cumplimiento de la norma.
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Relacion con el objetivo de esta investigacién: esta técnica fue determinante para dar
cumplimiento al Objetivo Especifico 2: analizar las condiciones institucionales,
administrativas y organizacionales del Ministerio de Minas y Energia que inciden en la
vinculacion de personas en condicion de discapacidad, asi como las barreras y

oportunidades existentes, permitiendo identificar las condiciones actuales y detectar

vacios frente a la norma para la vinculacién de personas en condicién de discapacidad.

Analisis de los datos cualitativos

Para el tratamiento de la informacion obtenida a través de las preguntas abiertas, se
aplicé un procedimiento de analisis cualitativo sistematico, el cual permitié profundizar en
las experiencias y percepciones de los funcionarios en condicién de discapacidad

vinculadas al Ministerio. El proceso se estructurd de la siguiente manera:

Codificacion abierta y analisis de resultados: se realizé una revision exhaustiva, linea
por linea, de las respuestas obtenidas en las encuestas para identificar conceptos
recurrentes. Este ejercicio permitié extraer testimonios sobre la experiencia laboral real y
la percepcion de inclusion dentro del Ministerio, convirtiendo los relatos individuales en

datos para su analisis.

Codificacion axial y categorizacion: el siguiente paso consistié en organizar la
informacién en grupos mas amplios. Para ello, se analizaron todas las respuestas con

caracteristicas similares y se agruparon en categorias comunes.

Generacion de categorias: este proceso de abstraccion permite transitar de los datos
brutos a la construccion de temas centrales. Estos temas constituyen el nucleo

fundamental sobre el cual se estructuran los lineamientos de la propuesta de politica
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interna, asegurando que el disefo final sea una respuesta directa a las realidades

detectadas en los resultados de las encuestas

Las categorias evaluadas en la encuesta aplicada para los directivos fueron:

Perfil del area

Experiencia institucional con personas en condicién de discapacidad

Percepcion sobre funcionalidad laboral

Expectativas y condiciones de inclusion

Beneficios y Recomendaciones

Las categorias evaluadas para las personas en condicion de discapacidad fueron:

Experiencia Laboral en el MME

Accesibilidad y condiciones de trabajo

Cultura organizacional e inclusion

Desarrollo profesional

Como paso final, se unieron los resultados de las encuestas (datos numéricos) con los
testimonios de los funcionarios (datos descriptivos). Este cruce de informacion permitio
contrastar el cumplimiento legal del Ministerio frente a la realidad y el pensamiento que

viven las personas en condicion de discapacidad en su dia a dia.

Este analisis integral garantiza que la propuesta de politica interna sea confiable y
equilibrada. Por una parte, cuenta con el respaldo de una base técnica y estadistica
confiable; por otra, incorpora las necesidades humanas y las realidades de los

funcionarios.
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De esta manera, los hallazgos se transforman en la hoja de ruta para definir
lineamientos que aseguren que la vinculacion en empleos de Libre Nombramiento,
Remocién y Provisionalidad sea incluyente, equitativa y accesible para todas las

personas en condicion de discapacidad que cumplan con los requisitos para ingresar al

Ministerio.

RESULTADOS

Con el propésito de fortalecer la formulacién de la politica interna de inclusion
laboral en el Ministerio de Minas y Energia, se aplicé encuesta dirigida tanto a servidores
publicos en condicion de discapacidad como a directivos de la entidad, con el fin de
identificar percepciones, necesidades, barreras y oportunidades relacionadas con la
vinculacion, permanencia y desarrollo laboral de esta poblacién. Los resultados
evidenciaron la necesidad de consolidar acciones orientadas a la implementacion de
ajustes razonables, entendidos conforme a la Ley 1346 de 2009, “Por medio de la cual se
aprueba la "Convencién sobre los Derechos de las personas con Discapacidad”,
adoptada por la Asamblea General de la Naciones Unidas el 13 de diciembre de 2006” y
la Ley 1618 de 2013, “Por medio de la cual se establecen las disposiciones para
garantizar el pleno ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad”, asi como
las modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas que no impongan una carga
desproporcionada, garantizando el ejercicio efectivo del derecho al trabajo en

condiciones de igualdad.
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Asimismo, se identifico la importancia de fortalecer el cumplimiento de lo dispuesto en el
Decreto 2011 de 2017. “Por el cual se adiciona el Capitulo 2 al Titulo 12 de la Parte 2 del
Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector de Funcion Publica,
en lo relacionado con el porcentaje de vinculacion laboral de personas con discapacidad
en el sector publico , compilado en el Decreto 1083 de 2015, respecto al porcentaje
minimo de vinculacién de personas en condicion de discapacidad en las entidades
publicas, el cual establece obligaciones concretas para promover una participacion
laboral progresiva e incluyente.

En este contexto, la informacién recopilada constituye un insumo fundamental
para la definicion de lineamientos institucionales que permitan consolidar una cultura
organizacional basada en la equidad, la no discriminacién y el cumplimiento normativo en
materia de inclusion laboral.

En la actualidad, el Ministerio de Minas y Energia dispone de 14 servidores
publicos en los niveles directivo, quienes se desempefian como jefes de area y tienen
personal a su cargo. Para efectos de esta investigacion se realizé encuesta a diez (10)
de los catorce (14) directivos con el fin de Identificar qué tipo de cargos podrian ser
ocupados y con qué tipo de discapacidad podrian ser desempefadas las funciones en
sus areas, todo esto con el propésito de establecer ; Cémo puede el Ministerio de Minas
y Energia disefiar e implementar una politica interna que promueva la inclusion efectiva
de personas en condicion de discapacidad en los empleos de Libre Nombramiento y
Remocién y Provisionalidad?.

Una vez consolidadas estas encuestas se encontraron los siguientes resultados
Las categorias establecidas para esta encuesta realizada a los directivos de la entidad

fueron:
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o Perfil del area

e Experiencia institucional con personas en condicion de discapacidad

e Percepcion sobre funcionalidad laboral

e Expectativas y condiciones de inclusion

e Beneficios y Recomendaciones

Resultados de encuesta a directivos

Se llevd a cabo encuesta a 10 de los 14 funcionarios que integran el nivel

directivo y cuentan con facultad de toma de decisiones. Las dependencias a las que
pertenecen los directivos entrevistados son: Direccién de Energia Eléctrica, Direccion de
Formalizacion Minera, Direccién de Hidrocarburos, Direccion de Mineria Empresarial,
Oficina de Asuntos Ambientales y Sociales, Oficina Asesora Juridica, Oficina de Asuntos
Regulatorios y Empresariales, Oficina de Planeacion y Gestion Internacional,
Subdireccién Administrativa y Financiera, Subdireccion de Talento Humano.

En la figura 3 se evidencia el total de funcionarios que laboran en cada una de las
dependencias (Direccion de Energia Eléctrica — DEE; Direccion de Formalizacién Minera
— DFM; Direccion de Hidrocarburos — DH; Direccion de Mineria Empresarial — DME;
Oficina de Asuntos Ambientales y Sociales — OAAS; Oficina Asesora Juridica — OAJ;
Oficina de Asuntos Regulatorios y Empresariales — OARE; Oficina de Planeacion y
Gestion Internacional — OPGI; Subdireccién Administrativa y Financiera — SAF;
Subdireccién de Talento Humano — STH; las cuales fueron objeto de encuesta, en total

en estas areas se cuenta con 199 servidores.
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Figura 3

Total funcionarios por area planta de personal Ministerio de Minas y Energia.
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Nota. Fuente: Elaboracién propia a partir de datos tomados de la planta de personal del
Ministerio de Minas y Energia con corte a 31 de diciembre de 2025.

Figura 4

Perfiles profesionales mas representativos en las dependencias
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Nota. Fuente: Elaboracion propia a partir de Informacion obtenida de la encuesta aplicada.
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Experiencia Institucional con personas en condicion de discapacidad

De acuerdo con las respuestas obtenidas en las encuestas realizadas a los
directores y jefes de oficina del Ministerio de Minas y Energia, se afirma que dentro de
sus equipos solamente en tres de las areas encuestadas se cuentan dentro de sus
equipos con personas en condicién de discapacidad, en la cual se identificd que los
servidores presentan discapacidades de tipo fisico leve y auditivo leve. Esto puede
indicar que la entidad se encuentra en una etapa inicial o nula en términos de inclusién
laboral efectiva.

De igual manera, a partir del analisis de las respuestas suministradas por los
directores y jefes de oficina que ha tenido la oportunidad de trabajar con personas en
condicion de discapacidad, se concluye que dicha experiencia ha sido altamente positiva.

Se puede concluir a través de las respuestas obtenidas por los directivos que la
diversidad no constituye una limitacién para la productividad; por el contrario, fortalece el
capital humano institucional al incorporar valores como la disciplina, la resiliencia y el
compromiso con la entidad.

Percepcion sobre funcionalidad laboral

En la figura 5, se muestra que, considerando la infraestructura del Ministerio de
Minas y Energia y la naturaleza de sus procesos, en las respuestas obtenidas en la
encuesta realizada a los directivos, se identifica que los perfiles en condicion de
discapacidad fisica o motora leve, auditiva y psicosocial (estable y controlada) presentan
una adaptabilidad 6ptima a las funciones de la entidad. Esta compatibilidad se
fundamenta en que las actividades predominantes son de caracter administrativo, técnico

y asistencial, las cuales se desarrollan principalmente en entornos de oficina controlados
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que permiten la implementacion de ajustes razonables sin comprometer la productividad

ni la seguridad del colaborador.

Figura 5

Tipos de discapacidad que se adaptarian mejor al Ministerio de Minas y Energia - MME

Tipos de discapacidad que se adaptan mejor

al MME
DA DSOS e
controlada
Visual Leve [N
Auditiva -
Fisica o motora

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Nota. Fuente: Elaboracion propia a partir de informacién obtenida de la encuesta
aplicada.

Uno de los interrogantes planteados en la encuesta dirigida a los directivos fue el
siguiente: 4 Qué nivel de autonomia funcional considera necesario para que una persona
en condicion de discapacidad pueda desempenarse adecuadamente en su equipo?

En la encuesta aplicada se contemplaron tres niveles de autonomia funcional:

Alta (sin apoyos)

Media (con algunos apoyos)

Baja (requiere apoyo constante)

En los resultados obtenidos, se determina que el nivel de autonomia ideal para la
integracion de personas en condicion de discapacidad en las areas del Ministerio es
medio.

Bajo este enfoque, se considera que el servidor posee la capacidad de ejecutar

sus funciones principales de manera independiente, pero cuenta con el respaldo de
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ajustes razonables y apoyos institucionales especificos. Esta medida asegura que la
persona pueda cumplir con sus objetivos profesionales sin que las barreras del entorno
limiten su productividad, promoviendo una cultura de corresponsabilidad entre el
trabajador y la entidad.

Se observa la percepcion de los directivos y jefes de area respecto a las
principales barreras que identifican para la inclusion de personas en condicién de
discapacidad en la entidad.

La identificacién de barreras fisicas, tecnoldgicas y organizacionales pone de
manifiesto que la inclusion laboral de personas en condicion de discapacidad no puede
depender de decisiones aisladas o de la voluntad individual de los directivos, sino que
requiere una politica interna estructurada.

En sintesis, los resultados obtenidos a través de la encuesta no solo permiten
identificar las principales barreras para la inclusién laboral de personas en condicion de
discapacidad, sino que ademas sustentan la necesidad de formular una politica interna
que posibilite al Ministerio de Minas y Energia avanzar hacia una inclusién efectiva 'y
sostenible en los empleos de Libre Nombramiento y Remocion y de Provisionalidad, los
cuales permiten a la administracion efectuar los nombramientos con un margen de

discrecionalidad, sin afectar los derechos propios de la carrera administrativa.

Ante la pregunta planteada en la encuesta, respondida por directivos acerca de Qué
tareas cree que podrian ser desempefiadas por personas en condicion de discapacidad?
¢ Y cuales requeririan apoyo adicional? se consolidaron las siguientes respuestas: los

niveles en los cuales se podria contar con personas en condicién de discapacidad son:

Nivel Profesional: profesionales pueden elaborar estudios y analisis que permitan

formular y hacer recomendaciones de politica en materia de minas, energia eléctrica,
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energia nuclear, materiales radiactivos, fuentes alternas de energia, hidrocarburos y
biocombustibles a ser adoptadas por el Ministerio para beneficio de la poblacion y

proponer los mecanismos de ejecucion, estos profesionales no deben incluir entre sus

funciones la realizacion de comisiones en territorio.

Nivel Técnico: estos servidores estarian en la capacidad para presentar los informes

y funciones que les sean asignados sobre los asuntos de su competencia.

Nivel Asistencial: servidores que pueden atender las consultas, peticiones y demas
requerimientos que le sean asignados, sobre los asuntos de las areas y que se atiendan
en forma personalizada o telefénica a los usuarios internos y externos que le requieran

informacion.

Expectativas y condiciones de inclusiéon

Una de las preguntas que se considerd pertinente incorporar en la encuesta dirigida a
directivos fue ¢ Qué tipo de ajustes considera necesarios en su area para facilitar la
inclusion?, esto con el fin de Identificar necesidades reales y especificas de cada
dependencia en materia de ajustes razonables; visibilizar barreras internas que pueden
pasar desapercibidas a nivel institucional, pero que afectan directamente la inclusién
efectiva en los equipos de trabajo; priorizar acciones y recursos, al contar con
informacion concreta sobre los ajustes mas urgentes o recurrentes en las diferentes

areas.

En la figura 6, se puede evidenciar que los ajustes necesarios mas importantes

considerados son ajustes de infraestructura, iluminacién y ajustes en puestos de trabajo.
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Figura 6

Ajustes necesarios para facilitar la inclusion
Ajustes necesarios para facilitar la inclusion
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Nota. Fuente: Elaboracion propia a partir de la informacién obtenida de la encuesta aplicada.

En conclusion, esta pregunta pone de manifiesto que la inclusion no se limita al
acceso de personas en condicién de discapacidad, sino que esta directamente
relacionada con la capacidad de la entidad para implementar ajustes que garanticen su

participacioén integral, efectiva y sostenible en el ambito institucional.

Finalmente, y con el propdsito de obtener aportes cualitativos y estratégicos que
enriquezcan el disefio de la politica de inclusion en la entidad y con el fin de integrar la
perspectiva y el conocimiento de los actores internos, en particular de los directivos,
quienes cuentan con una comprension directa de las dinamicas, restricciones y
oportunidades propias de sus dependencias, quisimos incluir la siguiente pregunta; ;Qué
recomendaciones daria para fortalecer una politica interna de inclusion laboral efectiva y
sostenible?. Segun las respuestas dadas por los directivos de la entidad el disefio de la

politica de inclusion laboral del Ministerio debe fundamentarse en cuatro ejes
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estratégicos: sostenibilidad Financiera: asignar un presupuesto especifico que garantice
que las adecuaciones y la sensibilizacidon sean compromisos institucionales permanentes
y no esfuerzos aislados, accesibilidad Integral: adaptar el entorno fisico y digital mediante
la adecuacioén de puestos de trabajo, herramientas tecnolégicas y la eliminacién de
barreras de infraestructura, gestion del talento humano: institucionalizar protocolos de
ingreso y adaptacién, apoyados en alianzas estratégicas que fortalezcan la convocatoria
y vinculacion de personal en condicion de discapacidad, liderazgo e impacto cultural:
capacitar a la alta direccion en gestién inclusiva para transformar la diversidad en un
activo de eficiencia y valor publico, superando el enfoque de cumplimiento porcentual
frente a la normativa. La inclusion en el Ministerio debe evolucionar de una intencion

administrativa a un sistema operativo que integre infraestructura, presupuesto real y una

cultura organizacional que valore el talento sin discriminacion.

Resultados encuesta personas en condiciéon de discapacidad que se encuentran

vinculados al Ministerio de Minas y Energia (MME).

En el marco de esta investigacion se buscé conocer las percepciones de las personas
en condicion de discapacidad que se encuentran actualmente vinculadas al Ministerio de
Minas y Energia, las cuales corresponden a cinco servidores, de los cuales cuatro
respondieron la encuesta, esto con el fin de obtener informacién sobre las vivencias,
percepciones y requerimientos, con el proposito de disponer de insumos objetivos y
contextualizados que sirvan de base para la formulacién de una politica interna de
inclusion laboral eficaz, pertinente y sostenible, asi mismo, para tratar de identificar las
principales barreras (fisicas, actitudinales, comunicacionales, tecnoldgicas y
administrativas) que enfrentan las personas en condicion de discapacidad en el entorno

laboral, reconocer las buenas practicas y apoyos institucionales que han facilitado su
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inclusién y desempefio dentro de la entidad y algo muy importante incorporar la voz

directa de las personas en condicién de discapacidad en la formulacion de la politica,

garantizando un enfoque participativo y diferencial.

Resultados entrevista

Experiencia Laboral en el Ministerio de Minas y Energia (MME)

Las respuestas permiten identificar que la vinculacién al Ministerio de Minas y
Energia se ha realizado mediante distintas modalidades, lo que pone de manifiesto la
variedad de mecanismos de ingreso existentes en la entidad. Algunos participantes
sefalaron haber ingresado a través de concursos de méritos adelantados por la
Comision Nacional del Servicio Civil (CNSC), lo cual evidencia la aplicacion de principios
meritocraticos y de competencia. Otros manifestaron haber accedido al empleo por
medio de la politica de inclusion laboral, reflejando el compromiso institucional con la
generacion de oportunidades para poblaciones que enfrentan barreras de acceso al
mercado laboral, mediante la vinculacién en modalidad de provisionalidad, figura
ampliamente utilizada en el sector publico para atender necesidades administrativas
mientras se desarrollan procesos de seleccidn definitivos, es de aclarar que aunque
actualmente no existe una politica interna formalmente establecida en el Ministerio
orientada a la inclusién laboral de personas en condicién de discapacidad, el funcionario
que participé en la encuesta, reconoce que la entidad ha realizado esfuerzos
significativos para promover la vinculacion de personas en esta condicion, evidenciando
una intencion institucional de avanzar hacia escenarios mas inclusivos, aun en ausencia
de un lineamiento formalizado.

En su conjunto, estas experiencias configuran un escenario diverso y acorde con

las practicas habituales de ingreso al servicio publico en Colombia.
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Asi mismo, las respuestas evidencian que, de manera general, los participantes
consideran que durante sus procesos de seleccion y vinculacién se implementaron
acciones orientadas a la inclusién laboral. Si bien una de las personas sefiala que al
momento de su ingreso aun no presentaba una condicién de discapacidad, las demas
respuestas indican que la entidad tuvo en cuenta factores asociados a la condicion de
salud, la normativa vigente y las circunstancias personales relevantes.

Asimismo, se resalta que el Ministerio de Minas y Energia actué conforme al
cumplimiento del marco normativo en materia de inclusién laboral y seleccion de
personal, particularmente en los casos de funcionarios con condiciones de salud o
situaciones especiales.

Frente a la pregunta de ;cdmo ha sido su experiencia general trabajando con el
Ministerio?, los participantes sefialan que la entidad se distingue por su interés y respaldo
hacia sus servidores, en particular frente a situaciones de discapacidad o vulnerabilidad,
lo que evidencia un entorno institucional inclusivo y con enfoque humano. Asimismo, se
destaca la permanente cooperacion entre los compaferos de trabajo, la cual favorece la
construccion de un clima laboral armonioso y solidario.

Los servidores destacan especialmente la posibilidad de contar con un horario laboral
que facilita el desplazamiento entre el hogar y el lugar de trabajo. En el ambito
organizacional, se evidencian avances significativos en la atencion a la ergonomia de los
puestos de trabajo, asi como en la realizaciéon de capacitaciones orientadas a fortalecer

el desempenio en las funciones administrativas.

Accesibilidad y condiciones de trabajo

En cuanto a las instalaciones fisicas de la entidad, las respuestas evidencian que,

de manera general, los participantes perciben las instalaciones fisicas del Ministerio
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como accesibles. La mayoria manifiesta que su tipo de discapacidad o condicion actual
no demanda ajustes fisicos especificos, lo que les permite movilizarse sin inconvenientes
dentro de la entidad. Adicionalmente, se resalta de forma positiva que el edificio dispone
de escaleras amplias y debidamente sefializadas, pasillos de dimensiones adecuadas y
ascensores, elementos que favorecen la movilidad y contribuyen a un entorno accesible.

Asi mismo, se reconoce la disponibilidad de personal de apoyo cuando resulta
necesario, lo cual fortalece la percepcion de accesibilidad y acompanamiento
institucional.

Para la pregunta, ¢ ha encontrado algun tipo de barrera o limitacion en cuanto a
herramientas tecnoldgicas y recursos de trabajo?, las respuestas reflejan que, en
general, los participantes no han enfrentado barreras relevantes en el acceso a
herramientas tecnolégicas o recursos de trabajo, destacando la disponibilidad de equipos
adecuados, conectividad y facilidades para el trabajo presencial y remoto.

No obstante, se sefala la necesidad de fortalecer y adaptar estos recursos ante el
eventual ingreso de personas con discapacidades visuales, fisicas o de comunicacion.

Asi, mismo, se resalta que el acompafiamiento entre comparieros y el aumento de
las capacitaciones han contribuido a mejorar el aprendizaje y el desempefio laboral.

Los servidores destacan como principales apoyos la implementacién del trabajo
en casa, que ha facilitado la movilidad y la atencion de asuntos personales o de salud,
asi como algunos ajustes ergonémicos y de horarios orientados a mejorar las
condiciones laborales.

En conjunto, estas medidas evidencian que el Ministerio ha adaptado las
condiciones de trabajo segun las necesidades individuales, promoviendo un entorno

laboral mas inclusivo.
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Cultura organizacional e inclusion

Los servidores perciben ampliamente positiva la actitud de companeros y jefes,
destacando un trato respetuoso, colaborativo y libre de discriminacion. Igualmente, se
evidencia un ambiente laboral caracterizado por la empatia, la disposicion al apoyo y la
integracién, lo que contribuye al bienestar y a que las personas en condicion de
discapacidad se sientan valoradas dentro de la entidad.

Los participantes manifiestan sentirse incluidos en los equipos de trabajo y en las
actividades institucionales, con oportunidades de participacion acordes con sus
capacidades y funciones. En general, se percibe una inclusion funcional y respetuosa,

respaldada por el interés institucional de integrarlos en los distintos espacios laborales.

Desarrollo profesional

En cuanto a este item, la percepcion es positiva frente al acceso a procesos de
formacion y capacitacion, destacando la oferta de oportunidades virtuales y presenciales,
asi como el aumento de estas durante el afio.

Asi, mismo, se reconoce que las posibilidades de ascenso se rigen por criterios
de mérito y requisitos normativos, lo que en conjunto refleja un entorno institucional que
promueve el aprendizaje continuo y el desarrollo profesional. Los servidores perciben un
acceso equitativo a oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional, sin
experiencias de discriminacion, y con oferta de formacién y capacitacion para todos los
funcionarios.

Aunque reconocen que los ascensos estan sujetos a criterios formales propios del
Sector Publico, consideran que el Ministerio promueve condiciones igualitarias para el

aprendizaje continuo y el fortalecimiento de competencias.
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Algo importante frente a la pregunta ¢ Qué cambios o mejoras propondria para
fortalecer la inclusién laboral de personas en condicion de discapacidad en el Ministerio?,
las respuestas evidencian avances en inclusion laboral dentro del Ministerio, pero
también sefialan la necesidad de fortalecer aspectos claves, especialmente la
infraestructura fisica y el funcionamiento de espacios accesibles.

Igualmente, se destaca la importancia de ampliar las estrategias de vinculacién
para generar oportunidades reales de ingreso para personas en condicion de

discapacidad. En conjunto, se resalta la necesidad de acciones integrales que consoliden

una inclusion laboral efectiva y sostenible.

ANALISIS DE RESULTADOS

En relacion con la pregunta problema planteada ¢cémo puede el Ministerio de Minas
y Energia disefiar e implementar una politica interna que promueva la inclusion efectiva
de personas en condicion de discapacidad en los empleos de Libre Nombramiento y
Remocién y de Provisionalidad?, los resultados evidencian que el Ministerio ha
desarrollado acciones orientadas al cumplimiento normativo en materia de vinculacion de
personas en condicion de discapacidad; sin embargo, dichas acciones se perciben como
aisladas, no sistematicas y carentes de lineamientos internos formalmente adoptados.

Esta situacion confirma la necesidad de consolidar una politica interna que trascienda
el enfoque de cumplimiento legal y adopte un modelo estratégico, transversal y
vinculante.

Desde la perspectiva de los directivos, se reconocen desafios asociados a la
adecuacion de los entornos laborales, la claridad en los criterios para realizar ajustes
razonables y la falta de herramientas técnicas para gestionar procesos de vinculacion

inclusivos en cargos de Libre Nombramiento y Remocién y de Provisionalidad.
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Por su parte, los servidores en condicion de discapacidad identifican barreras fisicas,
tecnoldgicas y procedimentales que afectan su participacion en igualdad de condiciones,
particularmente en lo relacionado con accesibilidad digital, infraestructura y procesos
internos.

Estos hallazgos se articulan con lo sefalado por estudios académicos como el de
Yvette Mucharraz et al. (2025) en el documento “Si, cumplimos, pero ¢incluimos?: El
desafio de la discapacidad laboral”, donde se evidencia que la participacién laboral de las
personas en condicion de discapacidad rara vez supera el 25 % a nivel internacional,
segun el Banco Europeo de Reconstruccién y Desarrollo, y que su nhumero podria
duplicarse hacia 2050, de acuerdo con la Organizaciéon Mundial de la Salud (informe
publicado el 04/08/2025).

Bajo este marco conceptual, los resultados de la encuesta permiten concluir que el
Ministerio enfrenta retos significativos en accesibilidad fisica y digital, procesos de
seleccion inclusivos y eliminacion de barreras organizacionales.

No obstante, la transformacién digital del sector constituye una oportunidad
estratégica para implementar modelos laborales mas flexibles e inclusivos, que faciliten
ajustes razonables y amplien las posibilidades de vinculacién en cargos de confianza y
provisionalidad.

El Ministerio podria transitar de un enfoque centrado en el cumplimiento normativo
hacia un modelo institucional integral, estratégico y sostenible, que garantice
oportunidades reales de participacion laboral para las personas en condicion de
discapacidad, en coherencia con los estandares internacionales y con el marco
conceptual que entiende la discapacidad como una interaccion entre la persona y su

entorno.
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Con base en el estudio realizado al interior del Ministerio, se identifico que
actualmente solo cinco servidores en condicién de discapacidad se encuentran
vinculados, la mayoria en el nivel asistencial y solamente uno en nivel profesional. Este
analisis permitié concluir que la vinculacion puede ampliarse a los niveles técnico y
profesional, fortaleciendo asi el alcance y la efectividad de la politica de inclusion laboral.

En sintesis, la problematica no solo del Ministerio de Minas y Energia, sino de
muchas de las entidades publicas de Colombia, no obedece a la ausencia de marco
normativo, sino a la brecha existente entre el cumplimiento formal y su implementacién
efectiva.

La inclusion laboral requiere, ademas del cumplimiento de la obligacion juridica,
un compromiso institucional explicito por parte de la alta direccién, su integracion en la
planeacion estratégica, el seguimiento a través de indicadores de gestion y una
transformacion cultural que la consolide como un eje transversal dentro de la gestién
publica.

PROPUESTA DE SOLUCION A LA PROBLEMATICA

El Ministerio de Minas y Energia dispone de una planta de personal permanente de
305 cargos y de dieciséis (16) cargos de caracter temporal, correspondientes a empleos
de libre nombramiento y remocién. Actualmente, cinco (5) servidores vinculados
acreditan algun tipo de discapacidad. De conformidad con lo establecido en el articulo
2.2.12.2.3 del Decreto 1083 de 2015 y el Decreto 2011 de 2017, y considerando que las
entidades con plantas entre 1 y 1.000 empleos deben garantizar una participaciéon
minima del 4% de personas en condicion de discapacidad, el Ministerio debera contar
con al menos doce (12) servidores en dicha condicion a mas tardar el 31 de diciembre de

2027.
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Con el propésito de dar respuesta a nuestra pregunta problema ¢,como puede el
Ministerio de Minas y Energia disefiar e implementar una politica interna que promueva la
inclusion efectiva de personas en condicion de discapacidad en los empleos de libre
nombramiento y remocién y en provisionalidad? y con base en el andlisis efectuado al
interior de la entidad, debemos tener en cuenta que, si bien el Ministerio ha adelantado
algunas acciones orientadas a la vinculacién de personas en condicion de discapacidad,
estas resultan aun insuficientes para consolidar una inclusion efectiva.

Lo anterior evidencia la necesidad de un mayor compromiso institucional,
particularmente desde el nivel directivo, que permita fortalecer el liderazgo, la priorizacion
estratégica y la corresponsabilidad en la implementacion de acciones sostenibles en
materia de inclusién laboral; nuestra propuesta es el disefio de una politica interna en
donde se definan los aspectos claros tales como los principios y normatividad que crean
una politica, reglas y criterios que deben seguirse y asignar roles claros.

Se propone que el 6rgano responsable de liderar, impulsar y garantizar la
transversalizacion de la inclusion laboral dentro de la entidad sea el Comité Institucional
de Gestion y Desempeno, en razdn a su competencia para orientar, articular y hacer
seguimiento a las politicas de gestién institucional y fortalecimiento organizacional.

Dicho comité fue creado en el marco del Modelo Integrado de Planeacion y Gestién
(MIPG), mediante lo dispuesto en el Decreto 1499 de 2017, que modificé el Decreto 1083
de 2015, con el propésito de integrar los sistemas de gestion y consolidar una instancia
encargada de dirigir la implementacion, seguimiento y mejora continua de las politicas de
gestion y desempenio institucional en las entidades publicas.

En este sentido, su participacion resulta pertinente para asegurar que la politica de

inclusion laboral de personas en condicion de discapacidad se incorpore de manera
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transversal en los procesos estratégicos, administrativos y de talento humano de la
entidad.

Lo anterior permitira asegurar una inclusion laboral efectiva y sostenible en este tipo
de empleos, asi como el cumplimiento integral de la normativa vigente aplicable a las
entidades del Estado.

Esta solucion se estructura en cuatro ejes transversales que transforman la
discrecionalidad de los cargos de Libre Nombramiento y Remocion (LNR) y
Provisionalidad en procesos que tengan criterios de equidad.

La definicidn de estos ejes transversales responde a un sustento tanto normativo
como metodoldgico. Desde el componente normativo, se tomaron como referencia la Ley
1618 de 2013 “Por medio de la cual se establecen las disposiciones para garantizar el
pleno ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad”, la Ley 1346 de 2009
“Por medio de la cual se aprueba la "Convencion sobre los Derechos de las personas
con Discapacidad”, adoptada por la Asamblea General de la Naciones Unidas el 13 de
diciembre de 2006, la Ley 361 de 1997 “Por la cual se establecen mecanismos de

integracion social de la personas con limitacion y se dictan otras disposiciones”y el

Decreto 2011 de 2017 “Por el cual se adiciona el Capitulo 2 al Titulo 12 de la Parte 2 del

Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector de Funcion Publica,
en lo relacionado con el porcentaje de vinculacion laboral de personas con discapacidad
en el sector publico”; estas disposiciones establecen la obligacion de garantizar la
inclusién laboral de las personas en condicion de discapacidad, la adopcion de ajustes
razonables, la no discriminacién y el cumplimiento progresivo de vinculacion en entidades
publicas.

Desde el componente metodologico, la estructuracion de estos ejes se fundamento en

la recoleccion y analisis de informacion obtenida mediante encuestas aplicadas a
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servidores publicos en condicion de discapacidad vinculados al Ministerio de Minas y
Energia y a directivos de la entidad, lo que permitio identificar de manera objetiva las
principales barreras, necesidades y oportunidades en materia de acceso, permanencia,
desarrollo y seguimiento institucional.

A partir de estos hallazgos, se consolidaron los cuatro ejes como lineas estratégicas
que permiten abordar de manera integral los aspectos prioritarios para la formulacion de

la politica interna, asegurando coherencia entre el diagndstico realizado, las necesidades

institucionales identificadas y el cumplimiento del marco legal vigente.

Figura 7

Definicién de ejes transversales

Andlisis de cargos

Eje de Gestion de Talento Ingreso y alianzas
Humano Banco de talentos diverso

Entrevista por competencias e inclusion

Accesibilidad digital

Eje de accesibilidad Integral Ajustes Razonables

Eje de Liderazgo e impacto Programa de mentoria

Cultural Certificacion "Sello de Inclusién Minero-
Energética™:
Eje de sontenibilidad Presupuesto para ajustes razonables

Financiera

Nota. Fuente: Elaboracién propia

1. Eje de gestién de talento humano
Para mitigar la subjetividad en los cargos LNR, que, por su naturaleza, corresponden a
empleos publicos cuya provision depende de la facultad discrecional del nominador, es

decir, la autoridad competente puede nombrar y remover libremente al servidor, de
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conformidad con lo establecido en la normativa de empleo publico, principalmente en la
Ley 909 de 2004 y el Decreto 1083 de 2015, se propone:

* Analisis de cargos: identificar las funciones esenciales de cada cargo con los jefes
de oficina y la Subdireccion de Talento Humano, para determinar los ajustes razonables
previos a la contratacion. Estos cargos identificados tendran una proteccién especial bajo
la norma de estabilidad laboral reforzada, siendo esto una de las protecciones mas
robustas en el derecho laboral, fundamentada en la ley 361 de 1997.

* Banco de talentos diverso: alianza con el Servicio Publico de Empleo y
organizaciones de PCD para previamente identificar perfiles de alta cualificacion técnica
para el sector minero-energético.

* Entrevista por competencias e inclusién: capacitar en técnicas de entrevista por
competencias con un enfoque de inclusion a la Subdireccién de Talento Humano,
garantizando procesos de seleccidn objetivos y libres de prejuicios.

2. Eje de accesibilidad integral

Este eje esta pensado en no solo contratar; se requiere garantizar la funcionalidad en
el entorno laboral.

* Accesibilidad digital: asegurar que los sistemas de informacién del Ministerio (gestion
documental, plataformas técnicas) cumplan con los estandares necesarios para las
personas en condicion de discapacidad PCD visual o auditiva.

3. Eje de liderazgo e impacto cultural

Atacar la barrera cultural detectada en el diagnostico mediante:

* Programa de mentoria: a cargo de la Subdireccién de Talento Humano, esta
estrategia se incorporara dentro de los planes de bienestar, capacitacién, induccion,
reinduccion y fortalecimiento de cultura organizacional, garantizando su articulacién con

los procesos de gestion del desempefio, clima laboral y liderazgo inclusivo. Asimismo,
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permitiria que la experiencia directa de los funcionarios en condicién de discapacidad
contribuya a la formulacion de ajustes razonables mas efectivos, al fortalecimiento de la
empatia institucional y a la consolidacién de una cultura de corresponsabilidad que
reconozca la discapacidad no como una limitacion, sino como una expresion de
diversidad que aporta valor a la gestién publica.

* Certificacion "Sello de Inclusién Minero-Energética": reconocimiento interno a las
dependencias que superen los minimos legales de vinculacién, cuyo reconocimiento
pueda materializarse en la valoracion del compromiso con la inclusién.

4. Eje de sostenibilidad financiera

Presupuesto para ajustes: tener un rubro interno especifico y destinado para la
adquisicion de tecnologias de asistencia (lectores de pantalla, mobiliario ergonémico,
software especializado) y ajustes razonables.

Una vez realizado el diagndstico al interior de la entidad, se establece una hoja de ruta
que permite identificar de manera clara y estructurada el paso a paso para la formulacion
de la politica interna orientada al fortalecimiento de la inclusion de personas en condicién
de discapacidad, especialmente en los empleos de Libre Nombramiento y Remocién y
Provisionalidad. Este proceso parte del analisis de las condiciones actuales de la
institucion, la identificacion de barreras fisicas, administrativas y actitudinales, asi como
la revisién de la normatividad vigente en materia de inclusion laboral y derechos de las
personas en condicion de discapacidad.

En la figura 8, se describe la hoja de ruta para el disefio de la politica interna que
permite estructurar un proceso ordenado, sostenible y alineado con los principios de

inclusién, equidad y acceso digno al empleo publico.
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Figura 8

Hoja de ruta diserio de Politica Interna

Formalizacién y
socializacién de la
politica

Definicion de
lineamientos

institucionales Revision Normativa

Identificacion de
Necesidades y
oportunidades

Diagnostico
Institucional

Nota. Fuente: Elaboracion propia.

Hoja de ruta para definir el disefio de una politica interna que permita dar
cumplimiento a los lineamientos de inclusiéon en discapacidad para los empleos de
Libre Nombramiento y Remocién y Provisionalidad

1. Revisién Normativa. Examinar la normatividad vigente relacionada con inclusion
laboral, discapacidad, funcion publica e igualdad de oportunidades, con el fin de asegurar
que la politica interna esté alineada con los marcos legales nacionales.

2. Diagnostico Institucional. Realizar un analisis de la situacion actual de la entidad

frente a la inclusién laboral de personas en condicién de discapacidad, teniendo en
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cuenta lo que exige la norma en cumplimiento de porcentaje a las entidades publicas,
identificando barreras fisicas, administrativas, normativas y culturales que puedan limitar
su vinculacion y permanencia.

3. Identificacion de Necesidades y Oportunidades. Determinar cuales cargos de Libre
Nombramiento y Remocion y de Provisionalidad pueden facilitar procesos de inclusion,
evaluando perfiles, funciones, competencias requeridas y posibles ajustes razonables.

4. Definicién de lineamientos institucionales. Establecer principios, objetivos y
criterios claros que orienten la inclusién de personas en condicion de discapacidad en los
procesos de vinculacion, permanencia, desarrollo y evaluacion laboral.

5. Formalizacion y socializacion de la Politica. Aprobar oficialmente la politica interna
mediante el acto administrativo correspondiente y divulgarla a toda la entidad para
garantizar su conocimiento, apropiacién y aplicacion efectiva.

Esta hoja de ruta permite estructurar un proceso ordenado y alineado con los
principios de inclusién, equidad y acceso digno al empleo publico establecidos por la
norma.

Al formalizar estos lineamientos, el Ministerio de Minas y Energia, cumple con la Ley
1618 de 2013 y el Decreto 2011 de 2017 y eleva su estandar de gobernanza,
convirtiéndose en referente para el sector publico colombiano.

El Sector Minas y Energia, en su calidad de garante del interés general y promotor del
desarrollo sostenible, reconoce que las personas en condicion de discapacidad han
enfrentado histéricamente barreras fisicas, comunicativas, actitudinales y normativas que
han limitado el ejercicio pleno de sus derechos.

En consonancia con la constitucién politica de Colombia, los instrumentos

internacionales de derechos humanos y la politica publica nacional de discapacidad e
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inclusién social, el Ministerio adoptara esta politica de discapacidad como un instrumento

orientador para la eliminacién de dichas barreras y la promocion de la inclusion efectiva.

DISCUSION

Dentro del analisis realizado en la entidad, se identific6 como principal hallazgo el
incumplimiento del porcentaje minimo de vinculacion de personas en condicion de
discapacidad exigido por la normatividad vigente, especialmente en los empleos de Libre
Nombramiento y Remocion y Provisionalidad.

Esta situacion evidencié la ausencia de una politica interna clara que orientara los
procesos de inclusion laboral, asi como la falta de lineamientos especificos para
garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de vinculacion y permanencia.

Estos resultados guardan relacion con los hallazgos iniciales identificados antes del
desarrollo de la investigacién, donde ya se observaba una baja participaciéon de personas
en condicion de discapacidad dentro de la planta de personal y la inexistencia de
herramientas institucionales que facilitaran su acceso y permanencia laboral.

A partir de ello, se plantea como solucién el disefio de una politica interna de
inclusion, acompafiada de una hoja de ruta que permita; revision normativa, diagnostico
institucional, identificacion de necesidades y oportunidades, definicion de lineamientos
institucionales, formalizacion y socializacién de la politica, orientados al cumplimiento
normativo y al fortalecimiento de una gestion publica mas equitativa, accesible e
incluyente.

Esto basado en el Decreto 1083 de 2015, adicionado por el Decreto 2011 de 2017,
donde establece metas obligatorias de vinculacion laboral de personas con discapacidad
en las plantas de personal de las entidades publicas, de acuerdo con el tamarfo de su

planta.
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En este sentido, el Ministerio de Minas y Energia deberan garantizar, como minimo,

los siguientes porcentajes de vinculacion:

Tabla 3

Porcentaje de vinculacién de personas en condicion discapacidad en el Sector Pablico

Porcentaje de la planta con participacion
Tamanho de la Planta de personas en condicion de

discapacidad

Plantas entre 1 y 1000 empleos 4%
Plantas entre 1001 y 3000 empleos 3%
Plantas mayores a 3001 empleos 2%

Nota. Fuente: Elaboracion propia a partir de Decreto 2011 de (2017).

El cumplimiento de estas metas es de caracter obligatorio y debe ser reportado por las
entidades publicas a través de los instrumentos de seguimiento definidos por el Gobierno
nacional, incluyendo el Formulario Unico de Reporte de Avances de la Gestion — FURAG,
sin perjuicio de las acciones de control y verificacion que adelanten los organismos

competentes.
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CONCLUSIONES

Se identificd el marco normativo nacional aplicable a la inclusién laboral de personas
en condicion de discapacidad en el sector publico, evidenciando que existen
disposiciones legales claras orientadas a promover la igualdad de oportunidades, la no
discriminacién y el cumplimiento de porcentajes minimos de vinculacién laboral.

Sin embargo, se encontré que, aunque la normatividad establece lineamientos
precisos, su aplicacion efectiva dentro del Ministerio de Minas y Energia aun presenta
importantes desafios administrativos e institucionales.

A partir de los resultados de las encuestas y el analisis de datos, se determind que el
Ministerio de Minas y Energia presenta un cumplimiento actual del 1.6% respecto a la
vinculacién laboral de personas en condicion de discapacidad. Actualmente, la entidad
cuenta con 5 funcionarios vinculados en condicion de discapacidad, cifra que se
encuentra por debajo de la meta establecida por la normativa vigente, la cual requiere un
minimo de 12 servidores lo que corresponde al 4% en esta condicion.

Para dar solucion al problema de investigacion, se disefié una estrategia integral
basada en cuatro ejes de accion: sostenibilidad financiera, accesibilidad integral, gestion
de talento humano y liderazgo e impacto cultural.

La implementacion de la politica interna de discapacidad del sector Minas y Energia
se desarrollara mediante una hoja de ruta, con un horizonte de corto y mediano plazo,
orientada a asegurar resultados sostenibles y verificables. Esta politica iniciara con la
aplicacion en el Ministerio de Minas y Energia y se extendera gradualmente a las
entidades adscritas del sector Minero Energético.

Se logré identificar barreras que dificultan la vinculacion de personas en condicién de
discapacidad, tales como la ausencia de una politica interna especifica, la limitada

implementacion de ajustes razonables.
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No obstante, también se evidenciaron oportunidades de mejora a partir del
compromiso institucional con la inclusién de las personas en condicién de discapacidad.
Se formularon lineamientos orientados al disefio de una politica interna que permita
fortalecer la inclusion efectiva de personas en condicion de discapacidad en los empleos
de Libre Nombramiento y Remocion y Provisionalidad, mediante estrategias identificadas
en el estudio realizado a las personas que fueron objeto de esta investigacion.
Esta propuesta busca no solo dar cumplimiento a la normatividad vigente, sino

también consolidar una cultura organizacional mas equitativa, accesible e incluyente, que

reconozca la diversidad como un valor fundamental dentro de la gestion publica.
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