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1. INTRODUCCION

Este manual es el tercer producto del proyecto TIME@net. Ha sido cofinanciado por el programa Erasmus+,
con el objetivo de impulsar las habilidades y la preparacién profesional, ademds de modernizar la educacion,

la formacion y el trabajo juvenil.

El proyecto TIME@net esta coordinado por el Consorcio Astir. Los paises y las entidades que participan en el

proyecto, responsables de la creacion, difusion y evaluacion de este manual son las siguientes:

= Consorcio Astir (Prato, Italia);

= |nstituto Valenciano de Accion social, IVAS (Valencia, Espaiia);
= RIC (Novo Mesto, Eslovenia);

= APCC (Coimbra, Portugal);

= Aarhus Social and Health Care College, (Aarhus, Dinamarca);
= Fondatsia Prevention for Health, (Blagoevgrad, Bulgaria);

=  Associatia Prolmpact 21 (Timisoara, Rumania);

=  Pisteis Solidaria (Pau, Francia).
El objetivo general del manual es:

= Impartir un curso dirigido a formar profesionales a nivel europeo sobre cémo desarrollar planes de
inclusion para jovenes con discapacidad intelectual. El curso tiene como objetivo desarrollar
habilidades estratégicas para aplicar con éxito los planes de integracion laboral contando con la

participacion de las empresas.

El desempleo en los jévenes con discapacidad intelectual es, hoy en dia, un problema esencial dentro de la

Unién Europea, y esta siendo abordado desde diferentes perspectivas.

En el caso del manual del proyecto TIME@net, la necesidad de mejorar la situacidon laboral del grupo
destinatario se aborda desarrollando este manual, cuyo contenido es la base de un curso formativo de 30
horas. Los objetivos del manual y del posterior curso formativo son mejorar las competencias de los

profesionales que trabajan en la integracién laboral de jévenes con discapacidad intelectual.
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El contenido del manual se ha desarrollado teniendo en cuenta las necesidades especificas de cada persona e
intentando que las empresas se involucren desde el inicio del proceso. Ademas, el manual se ha basado en los

principios del modelo de funcionamiento humano y el modelo del sistema de apoyos.

Por ultimo, el manual se ha dividido en 5 partes:

1. Las bases para desarrollar planes de integracién laboral, crear sinergias entre los servicios sociales y

clinicos, las agencias de formacién y las empresas privadas.

2. Las caracteristicas del curso piloto de formacién en Eslovenia (curso de formacion de 30 horas),
donde 12 profesionales de los paises participantes van a asistir al curso con el objetivo de adquirir las

competencias clave y mejorar los resultados finales.

3. Los méddulos formativos que han desarrollado los socios del TIME@net para el curso piloto de 30
horas. Cada moddulo esta dividido en 5 secciones: Resumen, Objetivos, Contenido, didactica y

ejercicios y buenas practicas.

4. Una propuesta metodoldgica de evaluacién y unas herramientas para evaluar el curso de formacion.

5. Conclusiones.
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2. INDICACIONES PARA APLICAR METODOLOGIAS INNOVADORAS A PLANES DE FORMACION E INSERCION
LABORAL PARA PERSONAS CON DISCAPACIDAD INTELECTUAL

2.1. Cambiar el proceso empezando por la participacion de las empresas.

Las necesidades y los problemas que afronta el proyecto TIME@net guardan relacidén con la dificultad de

acometer planes eficaces de formacion e integracién laboral para los jovenes con discapacidad intelectual y

que las empresas los contraten de forma estable y satisfactoria.

Esta dificultad esta relacionada con:

La elaboracién de los planes de integracién laboral sin la participacién activa de las empresas y, en
consecuencia, la reticencia de las empresas a la hora de integrarles laboralmente;

La falta de integracién entre los diferentes sujetos implicados en el proyecto (centros de
formacién/servicios y empresas de insercion laboral);

La falta de habilidades especificas de los/as profesionales que trabajan en los centros y servicios de
formacidn y en los servicios de insercion laboral para hacer que las empresas se involucren, adaptar
las necesidades de las empresas a las del grupo destinatario, crear oportunidades de empleo y
ayudar a las empresas a identificar las tareas que debe realizar cada trabajador/a;

El escepticismo de las empresas respecto al potencial del grupo destinatario y la eficacia de los planes

de integracion laboral.

Asi pues, el proyecto pretende responder a estas exigencias a través de:

La creacién y experimentacién de modelos de formacidon con el objetivo de desarrollar las
competencias de los formadores y profesionales de los sectores de la formacién y la integracion

laboral, para que puedan ser capaces de poner en marcha, promover y realizar proyectos eficaces con

la participacidn activa y permanente de las empresas;

La creacion de modelos de planes de formacion y de insercidn laboral dirigidos a los/as jovenes con
discapacidad como consecuencia de integrar el sector de la formacidn, los servicios de educacién vy el
mercado de trabajo con la participacidon activa de las empresas desde el principio y durante las
diferentes fases.

Aumentar las competencias estratégicas de los profesionales para anticiparse a las exigencias del

mercado.
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= Hacer que estos modelos sean extrapolables y se puedan usar a nivel europeo.
2.2. La base para las intervenciones, el desarrollo de las competencias y la inserciéon laboral

Figura 1. La base para las intervenciones. Fuente: Elaboracion propia.

El uso de herramientas especificas La construccion de las intervenciones en
para la evaluacion global de cada ncion del desarrollo de las conexiones entre:
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cada individuo (habilidades
relacionales y habilidades
para adaptarse al cambio de
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2.2.1. Como fortalecer y desarrollar la conexion entre los tres sectores y conseguir que las intervenciones

sean mas determinantes.

El ambito laboral

[ El primer paso es ponerse en contacto
Comenzando por ¢Cémo?

con las empresas

= Distinguir, junto con las empresas, las posibles tareas que pueden realizar los miembros del grupo
destinatario y para las que puede haber oportunidades de trabajo, asi como posibles productos para
los cuales las empresas podrian estar interesadas en externalizar los pedidos y servicios;

= Fomentar la participacion de las empresas e identificar las capacidades y habilidades a desarrollar en
los planes de integracién laboral;

= |dentificar al destinatario y evaluar sus capacidades globales;

= Preparar los itinerarios de formacién de habilidades conforme a las aportaciones de las empresas, las
recomendaciones del Consejo de la UE y las aportaciones de los sectores sociales y de salud;

= |Investigar la financiacién, los beneficios fiscales, el patrocinio, asi como la presentacién de estos
instrumentos a las empresas y la asistencia en los procedimientos, si se considera oportuno;

= Integrar los itinerarios de formacidn practica directamente en el seno de la empresa;

= (Crear servicios de apoyo y verificacion.

2.2.2. Referencias para definir los itinerarios de formaciéon dirigidos a los jovenes con discapacidad

intelectual que participaran en los planes de insercion laboral

Lo que a continuacidn se plantea es una posible estructura para crear un itinerario de formacién a incluir en el

proceso de insercion laboral, de acuerdo con los principios propuestos:

= Seleccionar y evaluar globalmente a cada individuo mediante herramientas capaces de incorporar las
indicaciones del Consejo de la UE en lo que atafie a las habilidades (competencias clave), a las tareas
acordadas con las empresas que pueden ofrecer oportunidades reales de empleo, a las indicaciones
del sector de salud, a las caracteristicas, los recursos y las dificultades en las habilidades relacionales,
cognitivas y manuales de cada individuo;

= Trabajar en las expectativas respecto al curso y al proceso de integracién del beneficiario;

= Elaborar itinerarios de formacion para el desarrollo de habilidades en funcién de las aportaciones de
las empresas, la indicacion del Consejo de la UE y el sector social y de salud, siempre con el desarrollo

global de dicha persona en mente. Los itinerarios de formacién deben incluir secciones dedicadas al

desarrollo de las competencias relacionales clave y secciones dirigidas a obtener un papel activo
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dentro de la comunidad (la previsidn de los cambios inherentes a la idea misma de la vida y al papel
que se desempefia en las relaciones, centrandose en los procesos que llevan al beneficiario de ser una
persona asistida a convertirse en una persona activa en su contexto) y secciones dedicadas al

desarrollo de habilidades especializadas.

El itinerario puede terminar de una de las siguientes formas:

= Una evaluacidn final de las habilidades aprendidas, la validacién de las competencias y los ejercicios
practicos para evaluar las capacidades necesarias para que el ejercicio en el ambito laboral sea el
adecuado;

= Una orientacién final con la participacidon de psicdlogos/as, docentes y expertos/as de las empresas y
una nueva definicion de las vias de desarrollo individual;

= La puesta en marcha de itinerarios de integracion y de apoyo, asi como reuniones periddicas con los

representantes de las empresas.

2.3. Conclusiones

De lo explicado anteriormente, se puede obtener la conclusidén que las diferentes fases del proceso son la

expresion de las aportaciones de diversos sectores.

Figura 2. Sectores que participan en los planes de integracion laboral. Fuente: elaboracién propia.

N\

a El sistema de formacion — Sector de las

Sistemas del sector social, educativo y de

agencias de formacion (la investigacion, salud — uso de herramientas clinicas
’

innovacion, financiacion, gestion del intervenciones y apoyo educativo, conexiones
con los servicios sociales y de salud,

identificacidn de los/as destinatarios/as

personal, gestién administrativa y la
formalizacion de los itinerarios)

El ambito laboral — Empresa: tareas,
/ participacion, disponibilidad de expertos/as
| para la formacion en el campo, participando en \
la integracién laboral =
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Por esta razon, el plan de integracién laboral tendrd en cuenta el desarrollo global de cada individuo, de
forma que la posibilidad de trabajar le dé la oportunidad de convertirse en un/a ciudadano/a activo/a de la

comunidad local, nacional y europea, y poder aumentar asi su calidad de vida.

10
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3. FORMATO Y CONTENIDO DEL CURSO PILOTO DE FORMACION

3.1. Objetivos de la seccién

El curso de formacién tiene como objetivo mejorar la situaciéon profesional y aumentar las competencias
estratégicas del personal que trabaja con jovenes con discapacidad intelectual para ayudarles a poner en

practica con éxito los itinerarios, a través de la implicacion de las empresas.
Los principales objetivos del curso son:

= Mejorar las competencias de los profesionales a través de la imparticion de un curso de formacion de
30 horas (curso piloto TIME@net);

= Proporcionar herramientas y metodologias para trabajar eficazmente con los/as jovenes con
discapacidad intelectual y ayudarles a desarrollar competencias clave que fomenten su ciudadania
activa, mejorar su integracioén laboral y ampliar sus oportunidades de integracidn social;

= Aumentar el conocimiento de los profesionales competentes en las cuestiones relacionadas con los
planes de integraciéon laboral para jévenes con discapacidad intelectual: enfoques y métodos
formativos innovadores, orientacidon profesional, formas de integracion en el mercado laboral,
agentes de relevancia, intercambio de buenas practicas, participacion y compromiso empresarial,
cambio de actitud;

= Adquirir habilidades para la busqueda de contactos y la planificacidn estratégica;

= Capacitar a los profesionales para trabajar la puesta en marcha y el desarrollo de planes de

integracioén laboral de forma independiente.
3.2. Descripcion del curso y programa de formacion
El curso de formacién de 30 horas se impartira a través de los siguientes cinco mdédulos:
* MODULO 1: El modelo TIME@net:
0 Contenido: Introduccion del contenido y explicacion modelo TIME@net.

0 Duracion: 2 horas.

* MODULO 2: La involucracién de las empresas contratantes desde el inicio de los planes de inclusién

laboral.
11
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0 Contenido: métodos para ponerse en contacto e involucrar a las empresas
contratantes desde el inicio del proceso.

0 Duracién: 8 horas.

= MODULO 3: Modelos de evaluacién de competencias.

0 Contenido: modelos y herramientas para la evaluacion o el examen de las
competencias.

0 Duracién: 8 horas.

*= MODULO 4: La elaboracién de itinerarios de formacién especificos en funcién de las necesidades de
cada persona.

0 Contenido: explicacion de los dos tipos de modelos de formacion:

e Formacion prelaboral en el aula (competencias basicas clave);
e La formacidn en el puesto de trabajo (orientada a alcanzar las habilidades
necesarias para un determinado puesto de trabajo).

0 Duracién: 8 horas.

= MODULO 5: El trabajo preparatorio vinculado con el contexto de aplicacién y con el curso especifico.

0 Contenido: este médulo aportara a los profesionales las competencias y herramientas
necesarias para tratar los aspectos pertinentes en relacidn con la aplicacién de los
planes de integracién laboral de las personas con discapacidad intelectual (la
integracién en el trabajo, la educacion y la ciudadania activa).

0 Duracion: 4 horas.
Duracién del curso: 30 horas (5 dias).
Numero de participantes: 12 profesionales de los paises participantes que intervienen en los planes de
integracién laboral para jovenes con discapacidad intelectual (profesionales de empresas, servicios de
empleo, agencias, y servicios sociales, sanitarios y de contratacidn).
Area de aplicacién: aulas, laboratorios, ordenadores...
Material de apoyo: El curso incluird el material introductorio estandar (folletos, instrucciones para realizar los

ejercicios, llevar a cabo proyectos y usar las herramientas, las hojas de trabajo, los videos, el formato basico).

El material estara disponible para ser descargado desde la pagina web del proyecto.

12
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Idioma de trabajo: El curso se impartird en inglés. El manual se traducird a los idiomas oficiales de los paises

participantes.

Referencias organizacionales: El curso lo llevaran a cabo formadores/as expertos/as de diferentes sectores:

psicologia, marketing social, metodologias formativas, mercado laboral...

Certificado de asistencia: Los participantes recibiran un certificado de asistencia al finalizar la accién

formativa.

3.3 Metodologia: enfoque general de la formacién

Para obtener unos resultados adecuados, la implementacién del curso piloto se llevara a cabo a través de
métodos de trabajo multidisciplinares e integrados. El curso alternard conferencias, sesiones interactivas
casuisticas, trabajo sobre instrumentos especificos, la preparacion simulada de las intervenciones del

proyecto, la verificacion y evaluacién y los ensayos empiricos.

La formacidn proporcionara la teoria necesaria para entender las caracteristicas especificas de los planes de
insercidén laboral de jévenes con discapacidad intelectual, asi como las herramientas practicas para el trabajo

especifico en este campo.

La principal herramienta para impartir el curso piloto sera el manual TIME@net, que da a los formadores una
perspectiva general del proyecto y el contenido concreto (mddulos/unidades del curso). Asimismo, ofrece

objetivos especificos, contenidos, métodos y enfoques formativos.

Se hard hincapié en el uso de métodos educativos activos y eficaces que aumenten la creatividad, el
intercambio de experiencias practicas y la capacidad para resolver problemas de forma constructiva y

estratégica.

Ejemplos de métodos, enfoques y formas de trabajar que garanticen un proceso de aprendizaje eficaz y de

calidad:

= Métodos para romper el hielo. Los métodos para conocerse, superar la tension y conocer las
expectativas. Es util, sobre todo, al principio de la formacion;

® Lluvia de ideas. La lluvia de ideas (o brainstorming) combina el pensamiento lateral con un enfoque
relajado e informal para resolver los problemas. Se anima a la gente a pensar en cosas que al principio

13
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puedan parecer descabelladas. Algunas de estas ideas se pueden desarrollar hasta alcanzar soluciones
originales y creativas, mientras que otras pueden avivar nuevas ideas, cosa que permite que la gente
se libere al «darle una sacudida» a su forma habitual de pensar. Por lo tanto, durante estas sesiones la
gente debe evitar criticar las ideas o felicitarse por ellas. Lo que se intenta es abrir el abanico de
posibilidades y corregir las suposiciones incorrectas sobre los limites de un problema. Juzgar y analizar
en esta etapa impide que se generen ideas y limita la creatividad. Evaluar las ideas al final de la
sesion: este es el momento de explorar nuevas soluciones utilizando enfoques mas convencionales;

= Mapa mental. Un mapa mental es un diagrama usado para organizar la informacién visualmente. A
menudo se centra en un solo concepto, dibujado como una imagen en el centro de una pagina en
blanco apaisada. A esta se afiaden representaciones de ideas relacionadas tales como imagenes,
palabras y partes de palabras. Las ideas principales estan conectadas directamente con el concepto
central, y otras se ramifican a partir de estas;

= Modelo SMART. Los objetivos deben ser especificos, medibles, alcanzables, realistas y oportunos.

Para conseguirlo al establecer los objetivos, podemos usar el modelo SMART descrito en la tabla.

Figura 3. Modelo SMART para establecer los objetivos. Fuente: http://ygraph.com/chart/2094

= Speciic: Slate axactly what you want o accompksh {(Whao,
Wiat, Where, Wyl

= Measurable: How wil you damonsirate and svaluate ha
etenl e which e goal b Boeen maes?

= Achiovabla: stredch and challeeging goals within ability 1o
gchigve ouizoms. What is iha sction-orssied varb?

» Relevant: How doas e goal tie saio your key respansikitios?
Hoer is algnad to objgotves?

e

« Time-hound: S 1 or more targat dales, the "y when' o
guide your gaal to guccasshud and fimealy complatizn (incuds
deadlines, dates erd freguency)

Angdlisis DAFO. Es una técnica util para comprender tus fortalezas y debilidades, y para identificar tanto
las oportunidades como las amenazas a las que te enfrentas. Se pueden compensar las amenazas con las

oportunidades, y las debilidades con las fortalezas.

14
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Figura 4. Plantilla de analisis DAFO. Fuente: http://www.conceptdraw.com/How-To-Guide/picture/SWOT-

Analysis-Matrix-Template.png

SWOT Analysis Template

State what you are assessing here.

(This particular example is for a new business opportunity, Many criteria can apply to more than one quadrant. Identify criteria appropriate toa your awn SWOT

situation,)

Criteria examples Strengths ‘ ‘Weaknesses Criteria examples

Advantages of proposition Disadvantages of proposition

Capabilities Gaps In capabilities

Competitive advantages Lack of competitive strength

USP's (unique selling points) Reputation, presence and reach

Resources, Assets, People Financials

Experience, knowledge, data Own knawn vulnesabilities

Financial reserves, lkely returns Timescales, deaclines and pressures

Marketing - reah, distributian, Cash flow, start-up cash-drain

awareness. ‘Continlty, supply chaln robustness

Innovative aspects Effects o eore activities, distruetion

Location and geographical Reliability of data, plan predictability

price, value, qualhty Wiarale, commitment, leadership

Accreditations, qualifications, Accreditations etc

certifications

Processes, systems, [T,

communications

Criteria examples Opportunities Threats Criteria examples

Market develapments Political effects

Competitors' wulnerabilities Legistative effects

Industry ar lifestyle trends Environmental effects

Technology develapment and IT developments

innovation Competitor intentions - various

Global influences Market demand

New markets, vertical, horizontal New technologles, services, ideas

Niche target markets Vital contracts and partners

Geagraphical, export, import Sustaining internai capabilities

New USP's Obstacles faced

Tactics: eg, surprise, major contacts Insurmotintable weaknesses

Business and product development Loss of key staff

Information and research Sustainable financial backing

Partnerships, agencies Economy - home, abroad
Seasonallty, weather effects

= Meétodo World Café. La metodologia World Café es un formato simple, eficaz y flexible para dialogar
con un grupo grande de gente. Es un proceso estructurado de conversacion destinado a facilitar una
discusidn abierta pero intima, y conectar las ideas dentro de un grupo mas grande para acceder a la
«inteligencia colectiva», o sabiduria colectiva, de la sala. Los participantes se mueven por una serie de
mesas donde continlan debatiendo en respuesta a una serie de preguntas, que estan
predeterminadas y se centran en los objetivos especificos de cada World Café. Se crea un ambiente

de cafeteria con el fin de facilitar la conversacidn y representar un tercer lugar.

= Discusiéon/debate. Empezar una discusién con éxito exige que las preguntas se formulen

correctamente (utilizando el cuestionamiento socratico).

= Método de ensefianza de casos de estudio. Se basa en el andlisis de diferentes casos que se discuten
durante la sesidn. Los participantes suelen leer los casos antes y acuden preparados para analizarlos

durante la leccidn.

= Role playing. Los participantes en la formacion estudian el caso desde la perspectiva de uno de los

actores, lo que afectara al tema elegido y se verd afectado asimismo por este.

= A favor y en contra. En este método, el formador simplemente coordina y modera las lecciones.
Divide a los participantes en dos grupos, un grupo a "favor" y uno "contra", y ambos tienen la tarea de
preparar los argumentos para defender sus posturas. Esta forma de ensefiar mejora la imaginacién y

la creatividad del estudiante fomentando un pensamiento auténomo vy reflexivo.

15
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= El trabajo en grupos pequefios/parejas/trabajo en equipo. Estos métodos de trabajo fomentan la
cooperacion, el intercambio de experiencias, circunstancia que facilita aprender cosas nuevas y tener

un pensamiento critico.

= Revision por iguales. Los cursos de nivel introductorio pueden incluir el proceso consistente en que
los estudiantes revisen y hagan comentarios sobre los escritos de sus comparfieros/as. Los ejercicios
tradicionales de revision por iguales también pueden modificarse afiadiendo herramientas
tecnoldgicas que faciliten el proceso. Los estudiantes pueden revisar online los escritos de sus

compafieros/as.

= Estrategia de auto-calificacién. Es una herramienta para autoevaluarse que nos da una idea mas clara

de cémo funcionamos, cudles son nuestras fortalezas y debilidades y lo que debemos mejorar.

La identificacion de las necesidades y la evaluacion del programa

Antes de la implementacién del curso se realizard un cuestionario parcialmente estructurado por correo
electrénico para identificar las necesidades de formacion especificas de los/as participantes a efectos de

ajustar el programa.

Los participantes tendran que hacer algunos ejercicios antes del seminario (por ejemplo, describir sus mejores

aptitudes o los problemas con los que se enfrentan).

De conformidad con el seguimiento del progreso de implementacion de la formacion, los participantes

recibirdn cuestionarios de evaluacién durante el programa y justo después de que este llegue a su fin.

También se prestard atencién a la aplicacién de los conocimientos, las habilidades y las nuevas herramientas
recién adquiridas después de la formacidn: aplicacion al trabajo diario, vias de integracidn para los jévenes
con discapacidad intelectual. Asi pues, los participantes también recibirdn cuestionarios de evaluacién dos
meses después del curso experimental. De esta manera nos aseguraremos medir la incidencia del curso y

obtendremos una buena base para poder actualizar el manual.
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Referencias:

= http://serc.carleton.edu/introgeo/gallerywalk/active.html

= http://www.theworldcafe.com/key-concepts-resources/world-cafe-method/

=  https://www.mindtools.com/

= http://casestudies.law.harvard.edu/the-case-study-teaching-method/
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Mddulo 1. EL MODELO TIME@NET

1.1. RESUMEN

Este mddulo se ha ideado para introducir el modelo TIME@net a los/as alumnos/as. Estd formado por los

elementos clave a partir de los cuales se ha desarrollado el manual.
1.2. OBJETIVOS

= Introducir el proyecto TIME@net y su marco general.
= Definir el modelo TIME@net.

= Introducir los elementos clave que forman los mddulos del manual.

1.3. CONTENIDOS
Introduccion

TIME@net es un proyecto financiado por la Unidn Europea, por lo que su disefio y puesta en practica debe

cumplir con los requisitos y principios de la convocatoria Erasmus+.
Ademas, las actividades del proyecto TIME@net se alinean con los objetivos:

= De la Estrategia Europa 2020. La UE se ha fijado cinco objetivos ambiciosos para alcanzar en el afo
2020 en los ambitos del trabajo, la innovacidn, la educacion, la integracion social y el clima/la energia.
= Del modelo de funcionamiento humano y el modelo de sistema de apoyos. Estos son los marcos

tedricos del proyecto que se explicardn en los siguientes médulos.

Si bien se trata de contribuir al logro de estos objetivos generales, los dos desafios especificos del proyecto
son:
= El desarrollo de un modelo de formacidon e insercién laboral especifico para los jovenes con
discapacidad intelectual;

= Involucrar a las empresas desde el principio del proceso.

El modelo de trabajo elegido por los socios del proyecto se llama «formacién en el puesto de trabajo». Este
modelo se define en esta seccién (Mddulo 1). Por otro lado, los principales elementos que lo componen se

explican en los mddulos 2 (Involucracion de las empresas contratantes desde el inicio de los planes de
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integracioén laboral), 3 (Evaluacidon de competencias) y 4 (La elaboracion de itinerarios formativos especificos

en funcién de las necesidades de la persona).

Justificacion de la formacidn en el puesto de trabajo

En la Propuesta de Recomendacién del Consejo sobre un marco de calidad para los periodos de prdcticas *, |a
Comision observa lo siguiente: «Resulta fundamental facilitar la transicion de los jovenes del sistema
educativo al mundo laboral para aumentar asi sus posibilidades en el mercado de trabajo... La directriz
numero 8 sobre las politicas de empleo de los Estados miembros invita a estos a establecer sistemas para que
los jovenes, especialmente los que no tienen trabajo y no siguen ningun tipo de formacion, puedan encontrar
un primer trabajo, adquieran experiencia laboral, o tengan posibilidades de continuar su educacion y su

formacion entre otras cosas, a través de puestos de formacion en prdcticas...»

De acuerdo con esta propuesta, la Comisidon Europea apoyara:

= «Prdcticas "de mercado libre", es decir, los periodos de prdcticas acordados entre trabajadores y
proveedores de prdcticas (sean negocios, entidades sin fines de lucro o el gobierno) sin la participacion

de terceros...»

Por lo tanto, el proyecto entiende que este tipo de formaciéon es esencial, no sélo para mejorar la
empleabilidad de los/as jovenes con discapacidad intelectual, sino también para cumplir los objetivos de
Europa 2020. Estas son las razones mas importantes por las que el consorcio ha elegido este modelo
formativo, que serd explicado ampliamente en este manual y se validara en el préximo producto del proyecto:

el curso piloto.

Concepto de «formacidn en el puesto de trabajo»

En primer lugar, nos gustaria empezar aclarando el concepto de «formacidn en el puesto de trabajo» y
explicar las modificaciones que el consorcio ha realizado a esta metodologia con el objetivo de crear un
modelo de trabajo nuevo e innovador que sirva para los jévenes con discapacidad intelectual: el modelo

TIME@net.

! Recomendacion del Consejo sobre un marco de calidad para los periodos de prdcticas (Bruselas, 4-12-2013. COM (2013) 401 final.
2013/0431 (NLE))
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La formacion en el puesto de trabajo se define como la formacién que se da en una situaciéon de trabajo

normal. Puede representar toda la formacién o compaginarse con la formacién fuera del puesto de trabajo’.

Dado que el objetivo del proyecto TIME@net es el desarrollo de planes de insercién laboral de jovenes con
discapacidad intelectual, la metodologia de formacion en el puesto de trabajo ha tenido que ser adaptada
parcialmente. Para mejorar el proceso y hacerlo mas adecuado para nuestro grupo destinatario, hemos

incluido:

= Una metodologia estratégica para ayudar a los profesionales a contactar con las empresas
contratantes y hacer que se involucren en el proceso;

= Una metodologia especifica que evalla y forma a los jovenes con discapacidad intelectual. Se
complementa con la formacidn en el puesto de trabajo. La llamamos “formacién pre-laboral en el

aula”.

Ademas, el modelo ha sido pensado para ser flexible. Se ha tenido que encontrar una forma de adaptar todo
el proceso de formacidén al calendario y las necesidades especificas de las empresas. Estos requisitos se
solventaran ofreciendo a las empresas una metodologia formativa muy flexible: "Una metodologia formativa
a la carta", que consiste en la imparticion de formacién especifica para un puesto de trabajo que ofrezca una

empresa y, ademas, ajustada a sus requisitos.

El resultado final es un tipo de formacién que da un vuelco al proceso de insercién laboral de los jévenes con
discapacidad intelectual. Se contactaria con las empresas al inicio del proceso, desarrollando los perfiles
requeridos para un puesto de trabajo especifico y adaptando la formacion de los jévenes con discapacidad a

estos perfiles a fin de que, en un plazo maximo de 6 meses, sean capaces de desempefiar esas funciones.

La singularidad del esquema reside en revertir el proceso habitual: en lugar de formar a los jovenes en
diversas capacidades y luego encontrar un trabajo para ellos, primero se determinan las necesidades de
empleo de las empresas y luego se prepara a los jévenes para un puesto especifico. Por esta razdn, afirmamos

que la participacién de la empresa deberia concretarse al principio del programa.

? Fuente: basado en la Declaracién de la Unesco de 1979.
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Por lo tanto, el modelo TIME@net incluye el trabajo individual con la persona (evaluacién de las competencias
y formacién fuera del puesto de trabajo) y el trabajo con la empresa (descripcién del perfil de trabajo,

evaluacion del contexto y adaptacion).

Por ultimo, como veremos en los médulos siguientes, el proceso debe ser supervisado por un/a tutor/a que

ofrecera asistencia constante a la persona y a la empresa.

Figura 5. Flujograma de la accién formativa. Fuente: IVAS y la Universidad Politécnica de Valencia.

Perfiles profesionales demandados por
la empresa

_ |

EMPRESA PROCESO DE

Y\ FORMACION
I

Jovenes con discapacidad

Fases

El modelo TIME@net se organiza de acuerdo con las siguientes fases:

1. Localizacién de un puesto de trabajo. El proceso da comienzo cuando una empresa ofrece un puesto de
trabajo adecuado para un/a joven con discapacidad intelectual. La metodologia de acercamiento a la
empresa puede realizarse segln se explica en el médulo 2.

2. El acuerdo con la empresa. La siguiente fase es llegar a un acuerdo con la empresa acerca de las
condiciones formativas y de contratacion.

3. Descripcidon del puesto de trabajo. Antes de iniciar el proceso de formacién, se deberd realizar una
descripcién del puesto de trabajo (mddulo 4).

4. Inicio del proceso de formacidn. Para cumplir esta fase, sera necesario disefiar con la empresa (médulos 3
y 4) un plan de formacidn individual especifico para el puesto de trabajo ofertado. Puede incluir los
siguientes elementos:

a. Qué competencias deben ensefiarse dentro de la empresa (en el puesto de trabajo) y en
cuales deben usarse recursos externos (fuera del puesto de trabajo);
b. La brecha que existe entre las competencias que se poseen y las necesarias:

i. Al empezar el proceso de formacién en el puesto de trabajo;
22
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ii. Alterminar el proceso de formacion.

C. Las condiciones de trabajo y los requisitos;
d. Los objetivos, la metodologia, los materiales...
e. Los profesionales que van a formar a la persona en cada competencia necesaria. En caso de

que la empresa decida que el instructor sea un trabajador/supervisor, se deberia evaluar su
competencia para instruir a jévenes con discapacidad intelectual.

5. Cuando se han adquirido las competencias basicas para trabajar, puede comenzar el proceso de
aprendizaje en el puesto de trabajo. Este proceso busca adquirir las competencias laborales especificas.
Deberia estar supervisado tanto por un tutor (la persona que ha estado ofreciendo apoyo desde principio
de la formacion) como por un supervisor/compafiero de la empresa. El papel de ambos profesionales es
ofrecer el apoyo necesario para que el estudiante adquiera las competencias requeridas por este puesto
de trabajo;

6. Laformacién terminara con una evaluacién de las competencias y una acreditacién de las mismas.

Figura 6. Modelo TIME@net. Fuente: elaboracion propia

AMBITO DE LA PERSONA |- AMBITO DE LA EMPRESA
Evaluacion de competencias: Como involucrara las empresas.
MGDULO 2
= Practicas, l
*Sociales,

« Cognitivas Descﬁpcién’de.:l puesto de trabajo
=Y conceptuales MODULO 1

!

Evaluacion de competencias

SEIS MESES APROXIMADAMENTE

i =) Evaluacion del contexto
MODUILO 3 MODULD 3
y v
Formacion prelaboral: Formacion en el puesto de trabajo.
Practicas, Social, cognitivasy Competenciasespecificasen el
Conceptuales - puesto de trabajo.
MODULO A MODULO 4

| |

Evaluacion de curso de formacién
RMODULE 4

‘ DIFUSION DE LAS ACTIVIDADES DURANTE EL PROCESO

Por ultimo, es importante destacar la importancia de los apoyos dentro del modelo TIME@net. Los apoyos
son considerados una actividad transversal esencial, los cuales pueden ser necesitados por la empresa, la

familia o la persona con discapacidad a lo largo del proceso de formacidn. El grado de necesidad de los apoyos
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y su duracidon dependeran de la persona y de las necesidades de la empresa, pero es probable que sean

necesarios durante un largo periodo de tiempo.

1.4. DIDACTICA Y EJERCICIOS

Esta es una unidad muy tedrica. Se pueden utilizar metodologias de aprendizaje basadas en el conocimiento:

conferencias, estudio individual, demostraciones y actividades a corto plazo.

1.5. REFERENCIAS

=  TIME@net project (http://www.timenet.eu/)
» http://ec.europa.eu/programmes/erasmus-plus/index_en.htm
= http://ec.europa.eu/europe2020/index_en.htm

*  Council recommendation on a Quality Framework for Traineeship (Brussels, 4.12.2013. COM (2013)

final. 2013/0431 (NLE)
* Handbook Supported Employment. International Labour Organization (WASE)
= How to build an effective on-the-job training programme. Rob Wormley in articles. 2015

*  “Managing Human resources in Clubs”. Robert H. Woods. Professor of University of Nevada.
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MODULO 2. LA INVOLUCRACION DE LAS EMPRESAS CONTRATANTES DESDE EL
INICIO DE LOS PLANES DE INCLUSION LABORAL

2.1. RESUMEN

Los mejores resultados y las mejores practicas de muchos paises y territorios de Europa muestran que,
cuando se trata de resolver los principales retos sociales y de salud de la sociedad, la clave para tener éxito es
la cooperacion entre las empresas privadas y las autoridades/instituciones publicas.

El objetivo principal es permitir un acceso mas libre y sencillo al mercado de trabajo. De hecho, crear mas
puestos de trabajo y mas diversidad para los jévenes con discapacidad intelectual requiere una cooperacién
eficaz y muy estrecha (tal vez esta sea la Unica via) entre las autoridades sociales, los profesionales de este
sector y las empresas publicas y privadas a nivel local, regional y nacional.

Este mdédulo se centra en los elementos clave para fomentar fuertes colaboraciones publicas y privadas
destinadas a involucrar a las empresas, privadas o publicas, al inicio del proceso, asi como crear mas puestos
de trabajo para las personas con discapacidad intelectual.

La investigacion inicial realizada por el proyecto TIME@net entre los diferentes actores interesados
(profesionales y empresarios/as de los paises participantes en el proyecto) sefiala algunos de los desafios y
obstaculos profesionales que hay que tener en cuenta antes de iniciar el proceso de

«INVOLUCRACION DE LAS EMPRESAS CONTRATANTES DESDE EL INICIO DE LOS PLANES DE INTEGRACION
LABORAL»

Una conclusion importante de la investigacidn es que muchos profesionales expresaron ciertas dudas sobre la
adecuada predisposicion de las empresas privadas a la hora de contribuir a resolver este problema. Es
evidente que el comportamiento y la actitud de las empresas, como partes clave del proceso, repercutira en
el resultado final del mismo.

Este moddulo desea contribuir, entre otras cosas, a ampliar las perspectivas de los profesionales,
proporcionandoles inspiraciéon y ejemplos de buenas practicas sobre la participacion de las empresas,
sensibilizando para que estas sean contactadas e informadas de la forma correcta. Es esencial para el médulo
que, al final del mismo, los/as profesionales entiendan que llevar a cabo estas tareas requiere una estrategia y
fuertes iniciativas para establecer la cooperacion entre las empresas privadas, las autoridades y los/as
profesionales a nivel local, regional y nacional.

2.2. OBJETIVOS

= Presentar buenas practicas e historias a los/as participantes para crear un ambiente positivo y
optimista entre ellos respecto a esta tarea especifica, de forma que se demuestre que es posible crear
puestos de trabajo para jovenes con discapacidad intelectual;
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Modificar la mentalidad de los/as participantes, mostrandoles una gran diversidad de puestos de
trabajo para personas con discapacidad intelectual;

Mostrar los obstaculos y desafios de crear puestos de trabajo para personas con discapacidad
intelectual, de acuerdo a la investigacion inicial del proyecto TIME@net, y permitir a los/as
participantes discutir y encontrar soluciones para hacer frente a dichos obstaculos y desafios;
Asegurarse que los/as participantes toman conciencia y comprenden paso a paso las herramientas
mas bdsicas, asi como la forma de usarlas; involucrar a las empresas contratantes desde el inicio del
proceso creando puestos de trabajo para personas con discapacidad intelectual.

2.3. CONTENIDO

2.3.1. Inspiracion

Inspiracion 1.

Es importante crear un buen ambiente desde el inicio del curso, fomentando la inspiracién de la manera
siguiente:

Establecer un entendimiento comun entre los alumnos/participantes sobre la posibilidad de crear
cooperaciones constructivas entre organizaciones publicas y privadas, de forma que se creen y se
ofrezcan muchos puestos de trabajo para jovenes con discapacidad intelectual, si se desarrolla y se
aplica la estrategia correcta;

Ampliar las perspectivas y experiencias de los/as alumnos/as respecto de la diversidad de
oportunidades de trabajo y sectores laborales:

0 Mostrar videos como buenos ejemplos de oportunidades de trabajo que existen y sectores
laborales en los que se contrata jovenes con discapacidad intelectual;
0 Los/as docentes y los/as estudiantes presentan sus propios conocimientos acerca de las
buenas practicas y cuentan buenas historias que sirvan de inspiracion mutua;
0 Ejemplos de los desafios de quienes contratan personas con discapacidad intelectual;
0 Debates en grupo:
= ¢De qué forma os ha inspirado el video y las historias que aparecen?

= (Habéis visto alguna oportunidad de trabajo que nunca hubierais considerado?
= ¢(Puede aplicarse o copiarse algo de lo que habéis visto a vuestra region/pais?

e ¢Como?

e ¢Por qué no?

Inspiracion 2.

Una campafa nacional danesa para fomentar la creacion de empleo para los jovenes con discapacidad

intelectual y otros tipos de discapacidad llamada "La Caravana del empleo" que lleva mas de 2 afios en

marcha, y ha creado 1.000 puestos de trabajo para personas con discapacidad intelectual.

Introducir a los/as alumnos/as esta idea/campafia como inspiracién para su trabajo futuro.
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0 Debate en grupo.

Figura 7. Iniciativa de empleo Job-Karavanen.
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2.3.2. Retos y obstaculos con las empresas

Tras mostrar a los/as alumnos/as las perspectivas y los resultados mas importantes de la investigacion inicial
realizada por los socios del proyecto TIME@net, estos dispondran de tiempo para pensar, reflexionar y
discutir en grupo sobre cdmo se puede hacer frente a estos desafios.

= (Por qué los resultados son los que son?
= (iPodéis identificar alguna de las afirmaciones y conclusiones de la encuesta?

= Por vosotros/as mismos/as;
= (En vuestra organizacién?
= Como manejar y cambiar las actitudes y opiniones que aparecen en la investigacion inicial.

Es importante que los/as alumnos/as se sientan aceptados/as y alentados/as para expresar los desafios y
obstaculos que se encuentran durante su dia a dia y que tengan la oportunidad de compartir conocimientos y
experiencias con profesionales de otros paises que tienen otras formas de resolver los problemas.

2.3.3. Involucracion de las empresas contratantes desde el inicio de los planes de integracidon laboral

Aspectos importantes a tener en cuenta:

Marketing Social;

= Alianzas privadas/publicas;
= Trabajos en red;

= Contacto con las empresas;

= Responsabilidad social de la empresa (RSE).
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Marketing Social.

Una breve definicién del marketing social podria ser esta: «Utilizar conceptos comerciales de marketing, los
conocimientos y las técnicas para fines no comerciales. (Las campafias contra el tabaco, la creacion de puestos
de trabajo para personas con discapacidad intelectual...)».

= Compartir conocimientos, experiencias y buenos ejemplos;
= Los principios basicos, las funciones y los conocimientos en materia de marketing;
= Como planificar, construir y llevar a cabo una campafia:

0 A pequefia escala: nivel local/regional;
0 A gran escala: nivel nacional;
0 Celebrar eventos publicos para concienciar a la ciudadania: todo tipo de eventos publicos
como fuente de inspiracion.
= Errores y malentendidos que deben evitarse en la comunicacién con las empresas privadas.

Alianzas publicas/privadas.

Puesto que las empresas privadas, de todos los tamafios, toman cada vez mas conciencia del valor de tener
una estrategia clara y destacada respecto a la RSE, cada vez es mas comun afrontar y resolver los grandes
desafios de la sociedad en el drea social y de salud creando alianzas publico-privadas.

= las definiciones de la asociacién publica-privada;
= Cuales son las ventajas o puntos fuertes de una cooperacion publico-privada;
= (Casos de problemas sociales solucionados por alianzas publico-privadas.
0 A escalanacional;
0 Aescalalocal.
= (Qué se necesita para crear una alianza publico-privada sostenible con el objetivo de afrontar los
desafios y cometidos especificos, y por donde se debe empezar?
0 Anivel local;
0 Anivel regional;
0 A nivel nacional.

Podria inspirarse en algunas experiencias danesas, considerando el éxito de las asociaciones publico-privadas
a la hora de crear empleo para jévenes con discapacidad intelectual en Dinamarca. En el presente manual se
incluyen las mejores experiencias de la cooperacion publico-privada, la solucién de los grandes retos sociales
y de salud y la creacion de empleos para jévenes con discapacidad intelectual:
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«El conocimiento y la experiencia actual de las asociaciones entre sociedad publica, privada y civil»
Publicado por el Consejo Social de Dinamarca del Ministerio de Asuntos Sociales.
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Trabajo en red

«EL TRABAJO EN RED (o networking) es la tactica de marketing mds poderosa para acelerar y mantener el
éxito de cualquier individuo u organizacién!»,
Adam Small

Para alcanzar el objetivo final de «INVOLUCRAR A LAS EMPRESAS CONTRATANTES DESDE EL INICIO DE LOS
PLANES DE INTEGRACION LABORAL», son necesarios/as profesionales realmente expertos/as en contactar y
conectar con las empresas privadas. Estos/as profesionales deben poseer grandes competencias en el
establecimiento de contactos y conocer las reglas fundamentales de la creacion de redes profesionales.

Esta parte presenta la importancia trabajar en red. Ademas, se ofrece a los/as alumnos/as la oportunidad de
discutir y aclarar lo que se necesita para dominar este aspecto:

= (iPor qué buscar contactos?

= iQué caracteriza a un buen buscador de contactos profesionales?

= (Coémo convertirse en uno?

= iDoénde es mas efectivo buscar contactos de acuerdo con este problema general?

= iQuién es la persona adecuada para establecer redes de contactos?

= iCon quién conviene conectar a nivel local? ¢Y a nivel regional? ¢Y a nivel nacional?

=  Fases en el establecimiento de redes;

= iCoémo comunicarse cuando se buscan nuevos contactos?

= iCudndoy cdmo se exponen los motivos por los que uno se presenta en una empresa determinada?

Aspectos sobre los que reflexionar antes de contactar con las empresas privadas:
= \uestro/a:
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Comunicacion:
= Escuchar y recoger sus intereses;
= Maneras de proponer una colaboracion.

= Tipo de reflexiones importantes sobre las empresas antes de contactar con las mismas, y por qué:
0 Eltamafio de la empresa: nimero de empleados, nUumero de metros cuadrados;
0 Ubicacion, distancia: el transporte publico;
0 Accesibilidad, aseos, escaleras;
0 Meétodos de produccién y del sector:
= Tipo de actividades/tareas que podamos identificar;
=  Peligros y riesgos.
0 Marca e imagen corporativa: ambiente de trabajo desde la perspectiva psicolégica.
= Procedimientos y herramientas que se tiene pensado desarrollar (cuestionarios, folletos...):
0 Perfil y disefio grafico del material destinado a contactar con las empresas privadas:
= Estilo de comunicacidn y lenguaje;
= La presentacidn de ejemplos ilustrativos de una buena comunicacion.
0 Presentacion de los servicios que se ofrecen a la empresa:
= Estudio sobre la asistencia y el apoyo requerido en el puesto de trabajo;
=  Formacién de los tutores/as de la empresa;
= Consejos y oportunidades de financiacion para el puesto de trabajo,
(bonificaciones fiscales por contratar a personas con discapacidad).
= Como explicar las caracteristicas mas importantes de los/as jovenes con discapacidad a los/as
empresarios/as y profesionales del sector privado en el area social y de salud;
= Como identificar las ofertas y oportunidades de trabajo en diferentes empresas y sectores de
produccidn que son compatibles con los jovenes con discapacidad intelectual.

Responsabilidad social empresa

La Comisidn ha definido la RSE® como la responsabilidad de las empresas por su impacto en la sociedad.

Hay muchas ventajas para las empresas que llevan a cabo practicas de RSE*: gestion del riesgo, ahorro de
costes, acceso al capital, relaciones con los clientes, gestidn de recursos humanos, capacidad de innovacién...

Para desarrollar la RSE, las empresas tienen que medir su impacto negativo en la sociedad e incorporar
voluntariamente buenas practicas sociales al funcionamiento de la empresa con el fin de reducir esos efectos
negativos. Una forma de hacerlo puede ser a través de la contratacién de jévenes con discapacidad
intelectual.

% COM (2011) 681 final "Estrategia renovada de la UE para 2011-14 sobre la responsabilidad social de las empresas"
* Informe de Competitividad Europea de 2008 (COM (2008) 774), y el personal de apoyo. Documento de trabajo SEC (2008) 2853
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Entender el concepto de la RSE, asi como el motivo y la forma en que las empresas pueden desarrollarla
contratando a jévenes con discapacidad intelectual puede ser una oportunidad para los profesionales que
pretenden integrar a este colectivo en el mercado laboral.

Ademas, la Comisién se propone’: «Ofrecer mds apoyo financiero a proyectos de educacion y formacion sobre
RSE en el marco de los programas de la UE «Aprendizaje Permanente» y «Juventud en Accion», y poner en
marcha una accion en 2012 para sensibilizar a los profesionales de la educacion y las empresas sobre la
importancia de la cooperacion en el dmbito de la RSE».

2. 4. DIDACTICA Y EJERCICIOS

La metodologia propuesta es multidisciplinaria y tiene integrados métodos de trabajo como:

= Presentacion del docente;

= Presentacion en PowerPoint;
= Discusion;

= Estudio de casos;

= Lluvia de ideas;

= Mapa mental;

= Sesiones de trabajo en pequefios grupos.

La metodologia principal de este mddulo es la educacién fundamentada en el didlogo. La presentacién del/la
profesor/a tiene que ser corta y usar principalmente el material de PowerPoint y el material especifico
facilitado al/la alumno/a antes de que éste asista al curso. La introduccién del tema del mddulo debe
realizarse en menos de 15 minutos. El/la profesor/a debe ser cuidadoso/a y permitir a los/as estudiantes
cierto tiempo para preguntar y reflexionar sobre los temas y las actividades. Las lecciones se centran en la
mejor forma de aprovechar las practicas/experiencias por parte de los participantes de forma que puedan
transformar su politica local o regional en una estrategia activa. También se tratan los temas y procedimientos
que deben ajustar para crear un modelo que puedan utilizar en su trabajo especifico.

2.5. BUENAS PRACTICAS

IVAS, a través de la Iniciativa Comunitaria EQUAL, desarrolld hace algunos afios una metodologia de
Responsabilidad Social para reconocer a las compafiias que se mostraban activas en el campo de la RSE y

cumplian ciertos criterios (uno de ellos era poseer el porcentaje minimo que exige la LISMI de personas con

> COM (2011) 681 final "Estrategia renovada de la UE para 2011-14 sobre la responsabilidad social de las empresas" 4.6. Mayor
integracion de la RSE en la educacidn, la formacién y la investigacion. Pagina 14
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discapacidad contratadas en la empresa). De acuerdo a estos criterios, las compafiias podian obtener una
certificacion (Sello ERCOVA) con validez de un afio.

SERVEIS INTEGRALS LAFUENTE, S.L. es una empresa de limpieza industrial que obtuvo la certificacién y
empezd a trabajar con IVAS no sélo en mantener la certificacién, sino en formar y contratar a personas con
discapacidad intelectual. Hoy en dia, SERVEIS INTEGRALS LAFUENTE, S.L. todavia sigue cooperando con IVAS y

es una de los mas importantes grupos de interés del proyecto en Espafia.

Por lo tanto, consideramos que este es un buen ejemplo del trabajo entre empresas publicas y privadas a lo

largo de los afios, usando la RSE como via de cooperacidn entre ambas.

2.6 REFERENCIAS

=  http://www.businessknowhow.com/tips/networking.htm

=  http://www.businessregionaarhus.com/da/Living-in/Aarhus/Student-life/Networking.aspx

=  http://socialstyrelsen.dk/filer/handicap/psykiske-vanskeligheder/15m-viden-om-partnerskaber.pdf

=  http://www.kora.dk/udgivelser/udgivelse/i3687/Offentlige-private-partnerskaber-(OPP)

»  http://www.klapjob.dk/

» http://esbjerg.lokalavisen.dk/bilka-esbjerg-goer-noget-for-de-handicappede-
/20111212 /artikler/712139401/2015

»  http://www.tveast.dk/emne/emne/handicappede

= COM(2011) 681 final “A renewed EU strategy 2011-14 for Corporate Social Responsibility”

»= European Competitiveness Report 2008 (COM(2008)774), and accompanying Staff Working Paper
SEC(2008) 2853

= COM(2011) 681 final “A renewed EU strategy 2011-14 for Corporate Social Responsibility” 4.6. Further

integrating CSR into education, training and research. Page: 12
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MODULO 3. MODELOS DE EVALUACION DE COMPETENCIAS.

3.1. RESUMEN

Las competencias clave para el aprendizaje permanente se definen como una «combinacion de

conocimientos, capacidades y actitudes adecuados al contexto (por ejemplo, nuevos retos y necesidades

distintas). Las competencias clave son aquéllas que todas las personas precisan para su realizacion y desarrollo

personal, asi como para la ciudadania activa, la inclusion social y el empleo». (2006/962/CE)

Ademas de la busqueda de competencias fundamentales para el desarrollo sostenible, hay otras dos razones

de peso para prestar atencién a la evaluacion de dichas competencias:

1.

Evaluar el efecto de un entorno de aprendizaje determinado en la educacidon para conseguir un
desarrollo sostenible. La evaluacién del desarrollo de competencias, como principal objetivo de
aprendizaje, es crucial para poder comparar diferentes enfoques y unidades de aprendizaje.

Para poder analizar las exigencias individuales e identificar los métodos educativos mas utiles, y asi
desarrollar las competencias en el marco de un desarrollo sostenible, es necesaria una evaluacion

completa de las competencias existentes y de su valor.

3.2. OBJETIVOS

Presentar a los participantes las competencias clave en el contexto de las personas con discapacidad
intelectual.

Proporcionar a los participantes herramientas para evaluar las competencias para seleccionar a
personas con discapacidad intelectual para un determinado trabajo.

Presentar herramientas para crear perfiles profesionales de personas con discapacidad intelectual.
Introducir los requisitos del mercado de trabajo para la contratacién y la opinién de los contratantes.
Introducir la conexién entre los diferentes tipos de educacién y el mercado laboral.

Presentar buenas practicas para evaluar competencias.
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3.3. CONTENIDO
Descripcion de las competencias

Las competencias se definen como una «combinacion de conocimientos, capacidades y actitudes adecuadas al
contexto. Las competencias clave son aquéllas que todas las personas precisan para su realizacion y desarrollo

personal, asi como para la ciudadania activa, la inclusion social y el empleo».

Existen diversas clasificaciones para las competencias. Suele ser dificil dividirlas plenamente debido a su

afectacidn y conectividad reciproca, pero conocerlas es esencial para su evaluacién y desarrollo.
Competencia practica (profesional

Descripcion: Habilidades que emanan de la aplicacién de los conocimientos de la profesidon definida. La

definicidn de las competencias profesionales esta directamente relacionada con la descripcion del puesto.
Elementos de la descripcion del puesto de trabajo en funcidn de las competencias:

= Nombre del puesto de trabajo: Nombre que se usa para referirse al puesto ocupado por el/la
empleado/a en la empresa;

= Relevancia del puesto: Declaracion sobre el papel del/la trabajador/a en este puesto dentro de la
empresa (con su plan de negocio y los objetivos);

= Responsabilidades principales: Principales obligaciones que el individuo debe asumir en su dia a dia;

=  Criterios basicos: Normas y cualidades que deben reunir los candidatos para poder optar a un puesto
de trabajo;

= Criterios de preferencia: Cualidades que la empresa desearia que el candidato poseyera pero que no
son cruciales para el dia a dia en el puesto de trabajo;

= Bajo las 6rdenes de: Se especifica quién es el/la supervisor/a.
Especificos:

= Entender la importancia de las relaciones laborales;
= Entender las caracteristicas de la empresa;

= Poseer conocimientos, habilidades y actitudes adecuadas para el cargo ocupado;
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= Tener la capacidad de comunicarse con los/as compafieros/as y clientes;

= Tener habilidades para trabajar en equipo con los/as compafieros/as;

= Tener la capacidad para seguir las instrucciones y llevar a cabo los pasos de un plan predefinido;

= Tener capacidad de motivacion y voluntad de desarrollarse profesionalmente y ascender en la
empresa;

= Tener la capacidad de asumir responsabilidades.

Desde la perspectiva de la cuestion practica de enfrentarse a las habilidades cotidianas:

= Actividades del dia a dia (cuidado personal);
= Atencion médica;

= \Viajes/transporte;

= Seguridad;

= Uso del dinero;

= Uso del teléfono.

Competencia social

Descripcion: La competencia social es la capacidad de lograr objetivos personales al interactuar socialmente
mientras se mantienen relaciones positivas con los demds a lo largo del tiempo resolviendo situaciones
complicadas. Incluye la competencia personal, la interpersonal y la intercultural, y abarca todas las formas de
comportamiento que preparan a las personas para que puedan participar de una forma eficaz y constructiva

en la vida social y laboral.

Elementos:
= |la comprensién de los cédigos de conducta y los modales, generalmente aceptados en diferentes
entornos;
= Las relaciones con los demas;
= La comunicacion por diferentes vias y en distintas situaciones;
= |acapacidad de sentir empatia;
= |a gestion de conflictos;
= |la aceptacién de las criticas;
= La cooperacion;

= Elrespeto;
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La comunicacion eficaz en diversas relaciones sociales;

La resolucion de problemas y la capacidad de tomar decisiones;

La resolucion constructiva de conflictos;

La identificacion acertada y la comprension de las sefiales/normas sociales en todo entorno social;

El autocontrol y la capacidad de darse cuenta de la conducta de uno y de cémo afecta a los demas;

La confianza en la capacidad de influir en el entorno social con que uno se encuentra;

La capacidad de afrontamiento efectiva;

La capacidad de pensar en el futuro, por ejemplo, marcarse unos objetivos y trabajar para
conseguirlos;

La capacidad para iniciar una relacién y conservarla.

Especificos:

Saludar: decir hola y adids, dar la mano;

Disculparse, decir por favor y gracias;

Charlar;

Mostrar interés por los compafieros: preguntarles, por ejemplo, "écomo estas?"; hacerles preguntas
sobre ellos, sus vidas, etc.;

Ser cortés en un ambiente oficial (en los respectivos idiomas);

Cultivar amistades: quedar, salir, tener citas, etc.;

Ser capaz de interpretar las expresiones faciales, los gestos y sus propios sentimientos;

Ser capaz de expresar sus propios sentimientos con propiedad y su opinién con educacion;
Ser capaz de participar en una discusion libre;

Aceptar otras opiniones y criticas;

Dejar que los demas terminen de hablar;

Estar dispuesto a cooperar con los demas;

Respetar a los demas.

Competencia cognitiva

Descripcion: La competencia cognitiva se define como la capacidad de realizar correctamente tareas

cognitivas complejas que se consideran esenciales para vivir en sociedad. (Willis SL. (1996)).
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Elementos:

= Percepcidn: Reconocimiento e interpretacidn de los estimulos sensoriales (olfato, tacto, oido, etc.);

= Atencion: Capacidad para mantener la concentracién en un objeto, una accién o un pensamiento en
particular, y capacidad para gestionar las exigencias de nuestro entorno;

= Memoria: A corto plazo/memoria de trabajo (almacenamiento limitado), y la memoria a largo plazo
(almacenamiento ilimitado);

= Habilidad motora: Movilidad de musculos y cuerpo, y capacidad para mover objetos;

= Lenguaje: Habilidades que nos permiten articular los sonidos en palabras y construir oraciones;

= Procesamiento visual y espacial: Capacidad para procesar los estimulos visuales externos y entender
la relacién espacial entre objetos, asi como imaginar conceptos y escenarios;

= Logros académicos e intelectuales: Se incluye la capacidad de usar la légica, el pensamiento analitico

y el razonamiento abstracto.
Especificos:

Las habilidades que permiten comportamientos orientados a conseguir objetivos tales como la capacidad para

planificar y alcanzar los objetivos. Estas incluyen:

= Flexibilidad: capacidad de cambiar rapidamente al estado psicolégico que conviene;

= Teoria de la mente: percepcion del mundo interior de otras personas, sus planes, sus gustos y
aversiones;

= Anticipacion: prediccion basada en el reconocimiento de patrones;

= Resolucién de problemas: definir el problema correctamente para idear soluciones y elegir la mas
adecuada;

= Toma de decisiones: capacidad de tomar decisiones conforme a la resolucién de problemas, a
informacién incompleta y a las emociones (tanto las propias como las ajenas);

= Memoria de trabajo: capacidad de almacenar y manipular informacién online en tiempo real;

= Autorregulacion emocional: capacidad de identificar y gestionar las propias emociones para rendir
mejor;

=  Secuenciacion: capacidad de reducir acciones complejas para que sean unidades manejables y poder
darles la prioridad que proceda;

= Inhibicion: capacidad para resistir las distracciones y los impulsos internos;
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= la capacidad para desarrollar y aplicar las habilidades cognitivas hablando con uno mismo, con la
lectura, la comprension de las perspectivas ajenas y de las normas de comportamiento, mostrando
una actitud positiva ante la vida y siendo consciente de uno mismo;

= Habilidades para aumentar el conocimiento y valor a partir de la experiencia y la informacién;

= (Capacidad de pensar cosas nuevas, procesarlas y hablar de ellas y aplicarlas a informacién
previamente adquirida;

= Memoria de trabajo: Seguir las instrucciones secuencialmente y recordar informacién mientras se
realiza otra actividad,

= Autoconcepto: una identidad positiva estable.

Competencia conceptual

Descripcion: capacidad para identificar patrones o conexiones entre situaciones cuya relacién no resulta
obvia, asi como aspectos clave o subyacentes en situaciones complejas. Habilidades que le permiten a
uno representar conceptos, advertir patrones, comprender ideas abstractas, resolver problemas, elaborar
procesos y entender cdmo se relacionan entre si sistemas, programas e ideas. Los/as directivos/as suelen
considerar estas habilidades un requisito esencial. Las conceptuales incluyen competencias cognitivas y

meta-com petencias.

Elementos:
= El conocimiento regulado y abstracto sobre un campo completo;
= La capacidad de pensar en el futuro: Pensar en las posibles consecuencias de las acciones y
elecciones;

= Planificacién: Tener un objetivo y razonar para elaborar estrategias a fin de conseguirlo.

Especificos:
= Ellenguajey la alfabetizacion;
= Eldinero;
= Lagestidn del tiempo;
= Conceptos numéricos;

= Capacidad para la auto-direccion (self-direction).
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Evaluacion del entorno fisico

Para evaluar las competencias clave para la integracién laboral de una persona con discapacidad intelectual,
es importante analizar las necesidades que provoca el entorno fisico del lugar de trabajo. Incluye la ubicacion,

las condiciones ambientales (temperatura, nivel de luz y de ruido) y los requisitos de salud y seguridad fisica.

Evaluaciéon del entorno: Investigando cémo funcionard un plan o programa concreto en un entorno
particular. Al evaluar el entorno fisico de las personas con discapacidad intelectual, obtenemos informacién

sobre como les influye el ambiente de trabajo.

La evaluacion del entorno proporciona informacion para evaluar y mejorar la misidn, vision, los valores, los
objetivos y las prioridades de los planes de insercion laboral:
a. Objetivos:
1. Definir las caracteristicas del entorno.

Determinar los objetivos especificos y generales.
3. Identificar y diagnosticar los problemas o barreras que podrian impedir alcanzar los objetivos.

N

b. Tareas:

1. Definir el entorno, tanto el real como el deseado.
Definir las necesidades no satisfechas y las oportunidades que no se hayan aprovechado.
3. Diagnosticar los problemas u obstaculos.

N

c. Métodos:

1. Andlisis conceptual para definir los limites.

2. Estudios empiricos para definir las necesidades no satisfechas y las oportunidades que no se hayan
aprovechado.

Valoracion de los obstaculos y problemas.

4. Valoracion de los objetivos deseados.

w

Para apoyar la evaluacion del entorno fisico de las personas con discapacidad es importante estudiar las
caracteristicas especificas de la discapacidad y encontrar su relacidn con un determinado entorno de trabajo.
Para ello son necesarias las herramientas de evaluacidn de la CIF. La lista de las principales categorias de la
Clasificacién Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud (CIF) de la Organizacion
Mundial de la Salud es una herramienta realmente practica para obtener y registrar la informacion sobre el
funcionamiento y la discapacidad de una persona. Esta informacion puede resumirse en expedientes y usarse
para mejorar la empleabilidad e integracion social de los jovenes con discapacidad intelectual. La CIF
proporciona evaluacién acerca de distintas categorias de importancia relacionadas con el entorno fisico como:
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Deficiencias de las funciones corporales;
Deficiencias de la estructura corporal;

Limitaciones de la actividad y restricciones en la participacién.

Para mayor informacion, se puede visitar la pagina: http://www.who.int/classifications/icf/icfapptraining/en/

Evaluacion especifica realizada por los profesionales

Métodos de evaluacion

Los profesionales (psicdlogos, educadores especiales, trabajadores sociales, asesores, etc.) pueden evaluar

con distintos propésitos:

Analisis del grado de discapacidad intelectual (DI): la medida en que el desarrollo de competencias
queda limitado por la DI; aquellas competencias deseadas que no se dominan o que requieren
mejora;

Analisis de los recursos para integrarse en la sociedad plenamente y vivir de forma independiente:
aqui se presta mas atencién a los puntos fuertes bien desarrollados, o al potencial para adquirir
habilidades que ayuden a las personas con DI a hacer frente a las tareas de la vida diaria sin ayuda;
Analisis de las necesidades educativas en términos de aprendizaje permanente: se evaltan los logros
académicos y las oportunidades para adaptar otras formas de educacién. Se pone el énfasis en el
grado de aprendizaje de habilidades, la motivacidon y la busqueda de los métodos mas efectivos para
aprender;

Analisis de la orientacion profesional: la cuestion principal es saber cual es el mejor sector profesional
en el que el alumno puede llegar a aprender las competencias requeridas. Hay que intentar combinar

lo mejor posible los puntos fuertes con la DI y las obligaciones en las que conviene centrarse.

Los principales métodos de evaluacidn son: la entrevista, los tests, las encuestas, los analisis de la

documentacién disponible sobre el caso y los centros de evaluacién, descritos con mas detalle a continuacion.

Otros métodos que podrian aplicarse segun los profesionales de la entidad:

Las entrevistas con los padres y madres, tutores/as u otros representantes de la familia con la que

viva el/la joven. Este método es muy util porque proporciona informacién valiosa acerca de los
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habitos cotidianos, el grado de autonomia y sus competencias. Los padres son una fuente de
informacién fundamental para saber cdmo cambian las personas a lo largo del tiempo y conocer sus
intereses y necesidades. Estas conversaciones ayudan a analizar a fondo cada caso con la contribucion
de diferentes perspectivas. La clave consiste en evaluar el tipo de apoyo que los/as jévenes reciben de
la familia.

= Las entrevistas con profesores/as, tutores/as y entrenadores/as. Pueden disponer de informacion util
acerca de las formas de aprender, motivaciones individuales y fortalezas en el contexto del
aprendizaje permanente.

= Entrevista con antiguos empleadores/as: si la persona evaluada ya ha tenido alguna experiencia de
trabajo, esa informacién podria ayudar a analizar las fortalezas y debilidades en el trabajo y

proporcionar un punto de partida para superar las dificultades encontradas.

Consejos y herramientas para los/las profesionales

La evaluacién de las competencias clave de los jovenes con discapacidad intelectual es un proceso complejo
que requiere una atencién especial y conocimiento por parte de los profesionales. Hay algunas reglas e

indicaciones especificas que conviene que los/as profesionales que realizan la evaluacién tengan en cuenta:

1. ¢Qué necesitamos saber acerca de las discapacidades?

La discapacidad intelectual conlleva algunas limitaciones que pueden afectar las aptitudes cognitivas,

emocionales y sociales; pueden ser transitorias, repetirse de forma episddica o ser crdnicas.

Las limitaciones funcionales propias de una discapacidad intelectual pueden ser leves o severas y fluctuar en
el tiempo. Los/as profesionales no pueden valorar exclusivamente las limitaciones, sino que también deben
considerar las habilidades bien desarrolladas de las personas que tienen DI. Un aspecto importante es como
afrontar el estrés y la ansiedad de las personas con discapacidad durante la evaluacion: el rendimiento de
una persona durante la evaluacién puede verse afectada por una ansiedad excesiva, incluyendo la ansiedad
generada por el rendimiento en la evaluacidn, sobre la naturaleza interpersonal de la evaluacion (por

ejemplo, evaluacién en grupo), o por los efectos secundarios de la medicacion.
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2. ¢Qué tipo de informacion o documentacidn profesional se necesita?

Las personas con discapacidad intelectual son la primera fuente de informacién a la que acudir para conocer
sus limitaciones funcionales y las adaptaciones que necesitan. La documentacién profesional debe reflejar el
nivel personal de capacidad actual. Si ha transcurrido un largo periodo desde que se emitié la documentacién,
o si hay alguna duda sobre si hay que solicitar nuevos documentos, se puede requerir al sujeto que visite a un

especialista para saber si debe llevarse a cabo una nueva evaluacion.

Normalmente, la documentacién profesional deberia incluir:

= Una descripcién del grado en las limitaciones funcionales como resultado de la discapacidad;

= Unresumen interpretativo de los resultados de las pruebas, si procede;

= Los efectos de cualquier medicamento que se esté tomando, si procede;

= Una descripciéon de cualquier adaptacion que se esté usando, haya utilizado o pueda necesitarla en un

futuro.

Para el profesional, disponer de esta informacion le permite delimitar las fortalezas y limitaciones del sujeto

en relacién con las condiciones de la evaluacion.

3. ¢éCudles son los elementos clave a tener en cuenta?

Al determinar las condiciones de la evaluacién para las personas con discapacidad intelectual, se deben

considerar los siguientes tres elementos:

1. Debe entenderse perfectamente la naturaleza y el alcance de las limitaciones funcionales
del sujeto.
2. Serequiere un conocimiento profundo de la herramienta de evaluacién que se empleara.

3. Es esencial conocer las aptitudes que se estan evaluando.

Las consideraciones incluyen:

= iQué aptitud se evalta con una herramienta determinada? Conocimientos, habilidades, etc.;
= ¢ldoneidad personal o segun las aptitudes? ¢ Como se define?

= ¢(Hay un requisito de rapidez?
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= (El nivel de la aptitud evaluada refleja los requisitos del puesto de trabajo?

Aspectos concretos de la evaluacién llevada a cabo por los/as empleadores/as

Hay diferentes clases de herramientas que los/as empleadores/as pueden utilizar para evaluar las

competencias basicas de los jévenes con discapacidad intelectual:

= Revision de documentos: A través de este método, los empleadores o los especialistas en recursos
humanos revisan todos los documentos de apoyo que la persona con discapacidad tiene que
presentar respecto a sus conocimientos y experiencia. Estos documentos pueden ser: documentos
académicos como diplomas, certificados, resultados de exdmenes; referencias de maestros/as,
asesores/as profesionales, empleadores/as; CV, etc. Al revisar los documentos, es importante
identificar las competencias clave y fortalezas personales.
= Centro de evaluacién: Un centro de evaluacién es un método en el que mas de un/a evaluador/a,
utilizando mudltiples técnicas, evalia diversas competencias de los empleados/as contratados/as o
potenciales. Estas técnicas incluyen test en papel, entrevistas, juegos de rol y simulaciones. El centro
de evaluacidon suele incluir diferentes métodos para analizar el nivel de competencias clave y el
rendimiento laboral de los candidatos:
0 Pruebas de aptitud (numéricas y/o verbales);
0 Cuestionarios de personalidad o listas de comprobacidn;
0 Simulacién de tareas de trabajo;
0 Ejercicios en grupos;
0 Presentaciones individuales;
0 Comentarios y aportaciones individuales y en grupo;
0 Autoevaluacion;

0 Entrevista.

La entrevista es un instrumento muy Util para la evaluacion de los candidatos que se presentan a un puesto de
trabajo o en prdcticas. Para evaluar las competencias clave y la capacidad de insercién laboral de los jovenes
con discapacidad intelectual, el tipo de entrevista mas eficaz es la que se centra en las competencias. Las
preguntas de este tipo de entrevista (también conocida como situacional, de comportamiento o por
competencias) configuran un tipo de entrevista que, con frecuencia, se utiliza para evaluar las competencias
clave de los candidatos, sobre todo cuando resulta dificil hacer la seleccion basandose en los valores técnicos.

Las entrevistas de trabajo convencionales pueden tratar cuestiones relativas a la experiencia previa en el
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sector del solicitante, pero no son demasiado eficaces para los jovenes que no es probable que tengan una
larga experiencia previa en el sector. En lugar de hacer esta entrevista, se hardn preguntas que requieren que
los candidatos demuestren tener una habilidad especial o una competencia clave que esté buscando la
empresa. Los candidatos deberan hacer esto recurriendo a situaciones de sus experiencias vitales para

mostrar su personalidad, sus habilidades y competencias individuales al/la entrevistador/a.

Hay algunos detalles que hay que tener en cuenta al entrevistar a personas con discapacidad intelectual. Uno
de ellos es que la mayoria de personas con discapacidad no desean que se les pregunte acerca de su
discapacidad. Durante la entrevista conviene evitar tratarlas de forma diferente sélo por ese motivo. Los/as
candidatos/as que tienen discapacidad, al igual que el resto de personas, deben poder cumplir con los
requisitos del puesto de trabajo (tales como la educacidn, formacidn, experiencia y habilidad o licencias) y con
las obligaciones esenciales del cargo. Pero, ¢cdmo puede averiguarlo el empleador sin infringir unas normas a
veces muy confusas? Pues recordando una regla basica: «Se puede preguntar a la persona candidata acerca

de sus capacidades, pero no sobre sus discapacidades. »

El/la empleador/a podria pedir al/la solicitante que describiera o demostrara cémo se llevaria a cabo una
tarea u obligacion, incluso si otros/as solicitantes no tienen que demostrarlo. El/la solicitante puede describir

o demostrar como lo haria.

Durante la entrevista a los/as jovenes con discapacidad intelectual se pueden utilizar otros métodos, como los
siguientes: discusiones sobre casos, presentacidon de tareas reales en el trabajo, pruebas practicas para la
aplicacién de determinadas tareas del trabajo (por ejemplo: cortar papel, empaquetar cajas, pedir diferentes

productos...) relacionadas con la descripcién del puesto de trabajo.

iIMPORTANTE! Durante la entrevista hay que enfocar individualmente la comunicacién con los jévenes con
discapacidad intelectual. El entrevistador debe conocer de antemano el nivel de discapacidad de la persona
entrevistada. La entrevista puede ser un método muy util para motivar a las personas con discapacidad
intelectual para que trabajen y se integren socialmente. Durante la misma, los jévenes tienen que sentirse
seguros para saber cudles son sus fortalezas y competencias clave bien desarrolladas y creer que serian

capaces de aplicarlas en un entorno real de trabajo.

= La observacion es un instrumento muy potente para evaluar las competencias basicas de los

jovenes con discapacidad intelectual
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Para los temas practicos, este es el tipo de evaluacion mads evidente: observar a alguien hacer algo para
averiguar si sabe hacerlo bien. Este método podria utilizarse para la evaluacidn de las habilidades practicas,
demostrables al desempefiar una actividad. Para cualquier campo en el que el desempeiio de una actividad

no sea suficiente, la observacién directa debe complementarse con otros métodos.

Es necesario que la observacidon se ejecute mediante un plan de accién con indicadores especificos de

evaluacion. Los datos tienen que registrarse correctamente para analizarlos objetivamente.

La observacion directa permite a los/as empleadores/as estudiar el comportamiento de los/as empleados/as
con discapacidad intelectual en un entorno de trabajo real, como se usan las herramientas y equipamiento,
las interrelaciones con otros/as trabajadores/as y la adaptacién compleja en el trabajo. La observacion
directa es util cuando el trabajo consiste principalmente en una actividad fisica observable, y no en una
actividad mental. Un problema potencial de este método es la reactividad, que es cuando los/as
trabajadores/as cambian su forma de actuar cuando averiguan que estan siendo observados. Los/as

directivos/as suelen combinar ambas técnicas, la observacion directa y las entrevistas.

= Cuestionarios y tests: herramientas de evaluacion mas comunes

Para la evaluacion de las competencias clave, los/as empleadores/as suelen utilizar diferentes tipos de
cuestionarios de evaluacion de competencias y listas de verificacion. El cuestionario de evaluacion de
competencias es un conjunto de preguntas disefiadas para analizar las competencias clave de un individuo en
un campo concreto. Busca, por lo general, evaluar las competencias y la productividad de los empleados de

una organizacion.

El cuestionario de evaluacidn de competencias incluye diferentes tipos de preguntas que exigen que el
candidato/empleado recurra a situaciones de su vida o de su trabajo para responderlas. Para hacerlo, los
candidatos/empleados no deben hablar en términos generales, ser demasiado ambiguos, ni usar su

imaginacidn, sino utilizar situaciones concretas de su vida/experiencia laboral.
Dado que la naturaleza de los trabajos varia por completo dependiendo del cargo, es esencial usar

cuestionarios diferentes para medir las competencias clave especificas en relacion con un determinado

puesto de trabajo.
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Para evaluar las competencias clave de los jovenes con discapacidad intelectual con cuestionarios y tests es

muy importante asegurarse de que entienden claramente todas las preguntas y que no tienen ninguna

dificultad para responder. Con cierta frecuencia, los jovenes con discapacidad intelectual tienen dificultad

para leer y escribir, en cuyo caso necesitaran ayuda durante el proceso de evaluacion.

3.4. DIDACTICA Y EJERCICIOS

Presentacioén y discusion en pequefios grupos acerca de los diferentes métodos de evaluacion y su
aplicacion por parte de los/las especialistas y los/as empleadores/as;

Grupos de debate para analizar los puestos de trabajo. Los/as estudiantes analizaran ejemplos de
descripciones de puestos de trabajo y evaluardn un modelo de un puesto de trabajo;

Simulacién de revisién de un documento: en grupos de debate pequeiios, los estudiantes revisaran las
muestras de documentos relacionados con la evaluacidn de las competencias clave del grupo
destinatario;

Juego de rol en forma entrevista de trabajo: los participantes haran parejas y simularan una
entrevista;

Ejercicios practicos con herramientas de evaluacién: Simulacién de evaluacion con diferentes
herramientas como los cuestionarios de evaluacién de competencias, tests de personalidad o la

herramienta de la CIF.

3.5.REFERENCIAS
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Martha E. Snell, Scott Spreat, Marc J. Tassé, James R. Thompson, Miguel A. Verdugo-Alonso, Michael
L. Wehmeyer, and Mark H. Yeager.

Official Journal of the European Union: RECOMMENDATION OF THE EUROPEAN PARLIAMENT AND OF
THE COUNCIL of 18 December 2006 on key competences for lifelong learning. In: http://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:1:2006:394:0010:0018:en:PDF
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= Guide for Assessing Persons with Disabilities How to determine and implement assessment
accommodations July 2007 Assessment Oversight, Policy Development Directorate, Public Service
commission of Canada

= A Guide to Increasing the Successful Recruitment and Hiring of People with Disabilities: Tools and

Resources for Directors, Managers, and Staff, 2009Virginia Commonwealth University, Rehabilitation

Research & Training Center on Workplace Supports and Job Retention.
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MODULO 4. LA ELABORACION DE ITINERARIOS FORMATIVOS ESPECIFICOS EN
FUNCION DE LAS NECESIDADES DE CADA PERSONA.

4.1. RESUMEN

El médulo 4 plantea una metodologia de formacién innovadora como herramienta clave para la integracidn

laboral en el mercado de trabajo ordinario de los/as jovenes con discapacidad intelectual.
El modelo TIME@net consiste en una doble metodologia de formacién:

= En primer lugar, se presenta una metodologia de formacién basada en el modelo de sistema de
apoyos y de competencias basicas. De acuerdo con este modelo, las competencias basicas se
clasifican en: practicas, sociales, cognitivas y conceptuales. A esta metodologia se le ha denominado
“Formacion pre-laboral en el aula”.

= En segundo lugar, se presenta una metodologia innovadora de formacién que implica la participacion

activa de las empresas privadas (formacion en el puesto de trabajo).

El mddulo también define cuatro conceptos transversales que consideramos ofrecen un valor afiadido y
complementan ambas actividades de formacion: la evaluacion del plan de insercién laboral, la etapa de

transicién, el papel de la familia y la difusidn transversal de las actividades de insercidn laboral.

4.2. OBJETIVOS

e Distinguir las competencias laborales clave que los jévenes con discapacidad intelectual necesitan

para integrarse en el mercado laboral.

e Aprender una metodologia (formacién pre-laboral en el aula) para ensefiar las competencias clave a

los jévenes con discapacidad intelectual.
e Aplicar la metodologia de formacién en el puesto de trabajo en un plan de integracidn laboral.

e Aprender los criterios mas importantes para llevar a cabo un plan de integracidn laboral.
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4.3. CONTENIDOS

4.3.1. Formacion pre-laboral en el aula

La metodologia que se propone en esta seccion estd planteada para mejorar las competencias profesionales

de los jovenes con discapacidad intelectual en tres momentos diferentes de su proceso formativo:

e Formacion en el inicio de los itinerarios de integracion laboral;
e Apoyo ala formacién laboral durante el periodo de practicas formativas;

e Apoyo continuo y a largo plazo una vez que la persona ha empezado a trabajar.

Para llevar a cabo esta formacion en el aula “off-the-job”, proponemos la metodologia desarrollada por “El
sistema de Valoracidén-Ensenanza-Evaluacién de destrezas adaptativas” formado por tres instrumentos
complementarios cuyo objetivo es evaluar e intervenir en el campo de las destrezas adaptativas de personas

con discapacidad:

¢ Inventario para la planificacion de servicios y programacion individual (ICAP) (Bruininks, R.H., Hill, B.K.,
Weatherman, R.F., and Woodcock, R.W, 1986).

e El Curriculum de Destrezas Adaptativas (ALSC) (Gilman, C.J., Morreau, L.E., Bruininks, R.H., Anderson,
J.L., 1991)

¢ Ellnventario de Destrezas Adaptativas (CALS). (L.E. Morreau y R.H. Bruininks).

Ademas, el ALSC, ofrece unas directrices de formacion las cuales, entendemos, deben ser consideradas

cuando se acometen itinerarios formativos de jévenes con discapacidad intelectual.

El Curriculum de Destrezas Adaptativas (ALSC)

EL ALSC es un amplio curriculum de 841 actividades de ensefianza, que incluye recomendaciones sobre
estrategias, actividades y niveles de rendimiento para ensefiar destrezas especificas necesarias para la vida
cotidiana. Esta formado por 4 dreas: a) Destrezas de la vida personal; b) Destrezas de la vida del hogar; c)

Destrezas de la vida de la comunidad y d) Destrezas laborales.
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De estas 4 dreas, consideramos que las dos mas relevantes para la formacién profesional de los jévenes con

discapacidad intelectual son: a) Destrezas de la vida en la comunidad y b) Destrezas laborales:

» Destrezas de la vida en la comunidad®: Esta area tiene como objetivo ensefiar destrezas relacionadas
con la promocién de la participacion en la comunidad. Se compone, a su vez, de 7 maddulos:
Interaccidn Social, Movilidad y Viajes, Organizacién del Tiempo, Manejo y Administracién del Dinero y

Compras, Seguridad en la Comunidad, Ocio Comunitario y Participacion en la Comunidad.

» Destrezas laborales’: Tiene como objetivo ensefiar destrezas necesarias en entornos relacionados con
el trabajo. Se estructura en 4 maddulos: Blusqueda de Empleo, Conducta y Actitud ante el Empleo,

Relacién con los Empleados y Seguridad en el trabajo.

Las estrategias utilizadas en las unidades de ensefianza estan disefiadas para promover la adquisicion y
dominio de destrezas, la iniciacion de una tarea por iniciativa propia y su aplicacion en diferentes entornos

naturales.

Directrices para la formacidon de jovenes con discapacidad intelectual segin el Curriculum de Destrezas

Adaptativas (ALSC)®

Una vez realizada la evaluacién de las competencias segin metodologia explicada en el mddulo 3 de este
manual, proponemos las siguientes directrices para la formacion de competencias laborales de los jévenes

con discapacidad intelectual:

e Determinar las necesidades de ensefianza. Seleccionar una pocas (entre dos y cinco) teniendo
preferencia aquellas mas relevantes para desenvolverse en la comunidad o para su integracion

laboral.

6 Adaptive Living Skills Curriculum (ALSC) 2009. Gilman, Morreau, Bruininks, Anderson, Montero, Unamunzaga (Spanish version Pages
35-37).
7 Adaptive Living Skills Curriculum (ALSC) 2009. Gilman, Morreau, Bruininks, Anderson, Montero, Unamunzaga (Spanish version Pages
37,38).
8 Adaptive Living Skills Curriculum (ALSC) 2009. Gilman, Morreau, Bruininks, Anderson, Montero, Unamunzaga (Spanish version Pages
39-53).
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Seleccionar los objetivos de ensefanza. Los objetivos deben personalizarse, reformulandose tantas
veces como sean necesarios.

Estudiar los niveles de rendimiento. Se deben determinar los niveles minimos de rendimiento a partir
de los cuales se considera que la persona domina la habilidad y cudles son los criterios que se
emplearan para establecer que se ha generalizado.

Seleccionar los entornos de ensefianza. Se debe proceder a analizar los diferentes entornos y
determinar cudl de ellos es el mas acorde con la rutina cotidiana del joven con discapacidad
intelectual. Por ejemplo, en su propia casa o puesto de trabajo.

Seleccionar el material de ensefanza. Se trata de utilizar objetos necesarios para ensefiar o
desarrollar una destreza, de entre aquellos que pertenecen a entornos naturales de la persona. Si es
posible, se deben utilizar objetos reales.

Determinar los preparativos necesarios previos a la ensefianza. Revisar la programacién diaria y
semanal de las actividades de la persona para poder planificar las sesiones de ensefianza en ocasiones
y lugares en los que se espera que la persona realice la tarea.

Seleccionar conceptos de enseiianza. Cada unidad debe incluir una lista de palabras o frases que
representan conceptos clave. Durante la sesidon de ensefianza se va introduciendo el vocabulario en
funciéon del grado de desarrollo de su lenguaje y su capacidad relativa para desenvolverse
auténomamente. Se recomienda utilizar métodos verbales y no verbales (demostraciones o dibujos).
Seleccionar las preguntas de la explicaciéon general. Cada unidad de ensefianza debe contar con
preguntas que puedan servir para propiciar una conversacion que permita subrayar o sensibilizar
sobre la importancia que en la vida diaria tendra la destreza que va a aprender. Las preguntas tienen
qgue modificarse segun las destrezas de comunicacidn, la capacidad cognitiva, la edad y las
experiencias de la persona a la que se dirige el programa.

Seleccionar las actividades de ensefianza. Hay que seleccionar actividades que se ajusten al nivel de
habilidad que empieza a plantearle problemas a la persona. Las caracteristicas personales (edad,
movilidad...) tienen que ser valoradas a la hora de elegir y adaptar las actividades.

Poner en marcha las actividades de ensefianza seleccionadas. Pueden realizarse adaptaciones tales
como: a) Reducir o prolongar las sesiones de ensefianza; b) Elegir a otra persona para impartir la
ensefianza; c) Variar la secuencia de las actividades; d) Adaptar el material o equipamiento utilizado;
e) Simplificar o aumentar la complejidad de la tarea; f) Formular de otra manera las pautas utilizadas

para dirigir a la personay g) Cambiar el refuerzo proporcionado por haber realizado la tarea.
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Por ultimo, queremos llamar la atencién que esta metodologia de formacidn estd basada en una secuencia
continua de pasos de ensefianza-aprendizaje (sistema de valoracién-ensefianza-evaluacién) cuyo objetivo

debe ser un continuo reajuste del proceso, tal y como se aprecia en la figura 9.

Figura 8. Recomendaciones de formacion. Fuente: Adaptive Living Skills Curriculum (ALSC)

RECOMENDACIONES TRANSVERSALES DE FORMACION

- Ensefiie las destrezas en entornos naturales;

- Grupos reducidos o ensefanza individual;

- Utilice simulaciones y representacion de role-playing;

- Utilice medios audiovisuales;

- Utilice objetos que pertenezcan al entorno natural de la persona

Figura 9. Secuencia de pasos cuando se aplica integramente el sistema de valoracién-ensefianza-evaluacién’
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99 Adaptive Living Skills Curriculum (ALSC) 2009. Gilman, Morreau, Bruininks, Anderson, Montero, Unamunzaga (Spanish version Page
29).
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4.3.2. Formacion en el puesto de trabajo (On-the-job training)
Introduccion

Tal y como se determind en el mddulo 1, la formacidn en el puesto de trabajo es definida por la UNESCO
como la formacién profesional realizada en una situacién normal de trabajo. Puede constituirse como proceso

entero y Unico de formaciéon o combinarse con la formacion pre-laboral en el aula.

Se trata de un proceso de formacién profesional basado en competencias (practicas laborales) mediante el
cual los/as jovenes con discapacidad intelectual aprenden en una situaciéon real de trabajo. Durante este
periodo de tiempo (no mas de 6 meses) la persona con discapacidad serd formada y tutelada por un/a
profesional de la empresa (coach) y por su tutor/a. Las competencias ensefiadas a través de esta metodologia

son especificas de un determinado puesto de trabajo.

La implementacién de esta metodologia formativa requiere, por parte de los/as profesionales, del dominio de

varios conceptos y habilidades los cuales se explican en los siguientes apartados.
Como desarrollar procesos de formacion en el puesto de trabajo de forma efectiva.

Todas las fases de esta metodologia de formacién han sido explicadas en el médulo 1. En este médulo se ha

optado por profundizar en tres elementos del proceso que consideramos relevantes:
= La metodologia de formacién pre-laboral en el aula,
= Descripcion del puesto de trabajo,
= Evaluacién del proceso (evaluacién final).

Figura 6. Modelo TIME@net
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Metodologia de formacidn en el puesto de trabajo (on-the-job training)

Como se introdujo en el modulo 1, serd necesario desarrollar un programa personal para cada joven con
discapacidad intelectual que vaya a formar parte de un proceso de formacién. La idea reside en ofrecer los

apoyos individuales necesarios que le permitan alcanzar una integracion laboral real.

Habiendo establecido la importancia de tener en cuenta las particularidades de cada persona (sus
competencias y contexto), podria ser muy util para los profesionales ofrecerles una clara metodologia de la

formacidn en el puesto de trabajo que pudiera servirles como guia.

El proyecto TIME@net ha desarrollado su propia metodologia de formacidn en el puesto de trabajo basada
parcialmente en las fases y elementos clave que configuran la metodologia reconocida por la “Organizacién
Mundial del Trabajo” y la “World Association for supported Employment” explicada en el documento

“handbook supported employment”.

De acuerdo con este manual, otros documentos estudiados y la experiencia del partenariado, se propone una
metodologia en la cual la intensidad del apoyo prestado depende de la situacion individual de la persona. Esta

metodologia contiene diferentes elementos clave:
= Evaluacién de competencias: explicada en el mdédulo 3.
= Formacién en competencias: explicada en este modulo.
= Busqueda de empleo: explicada en el médulo 2.
= Descripcion del puesto de trabajo: explicada en este mddulo.

= Comparacién del puesto de trabajo y las competencias evaluadas en la persona para iniciar el proceso

de formacion: formacién pre-laboral y en el puesto de trabajo.

= Re-disefio de puesto de trabajo: entendido por el modelo TIME@net como el contexto de la persona.

La evaluacién del contexto se explica en el médulo 3 y su formacién en este modulo.

= Coaching sobre el empleo. Los formadores de las empresas deberia tener competencias especificas de

coaching orientadas a la formacion de jévenes con discapacidad intelectual.
= Apoyos continuos: explicados en este médulo.

Por desgracia, el modelo TIME@net no es considerado como un proceso lineal que empieza con una

evaluacion de competencias, continuaria con un proceso de evaluacién y finalizaria con la integracion laboral.
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Por el contrario, es mas bien entendido como un proceso circular donde la persona con discapacidad
intelectual se moveria de un elemento clave a otro, progresando (o no) y necesitando apoyos continuos de

los/as profesionales.

Ademas de este punto de vista, Joseph Molnar y Brit Watts (2002) establecen varios elementos clave en esta
metodologia de formacion los cuales afadirian informacién importante a lo que ha sido explicado hasta el

momento.

De acuerdo con estos autores, la previa posesion de algunas habilidades generales antes de aprender las
competencias del puesto de trabajo es un aspecto crucial. Sin duda, esto es también considerado como un
aspecto clave en el proyecto. Esta es la razén por la que la evaluacién de competencias tiene que ser realizada
durante el inicio del itinerario de formacién. De esta forma, sera posible identificar las competencias basicas
necesarias previas al inicio de la préctica formativa en el puesto de trabajo. Esta formacidén de competencias
(formacidn pre-laboral) se entiende como obligatoria dentro del proceso y puede ser ensefiada de acuerdo a

la metodologia propuesta anteriormente en este mismo maédulo.
Por otro lado, sobre el papel de los formadores, Joseph Molnar y Brit Watts establecen lo siguiente:
= << Formadores en el puesto de trabajo son trabajadores con experiencia...,

= _.los formadores tienden a tolerar a un aprendiz que tiene las habilidades generales, sino tienden a

sentir frustracion...
= _.los formadores en pocas ocasiones tienen las habilidades suficientes para formar adecuadamente.>>

Es muy importante resaltar la importancia de corregir esta posible falta de competencias como docentes de
los/as profesionales de las empresas encargados/as de la formacion en el puesto de trabajo. Los/as tutores/as
de las entidades de discapacidad deberian tener en cuenta esta circunstancia, planeando y ofreciendo apoyos

continuos a los/as profesionales formadores/as de la empresa.

Ademas, tanto el modelo de sistema de apoyos (marco tedrico del proyecto), como el modelo TIME@net
destacan la importancia de los apoyos continuos en este proceso. Los apoyos son un elemento clave en

nuestro modelo de trabajo y estan disefados para:

= Ser ofrecidos tanto a los/s aprendices como a los/as formadores/as; tanto a las personas con

discapacidad como a las empresas.
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= Durante toda la vida. Los apoyos deben ser planeados desde el inicio del proceso formativo, siendo

mas intensos durante el comienzo, reduciéndose gradualmente, pero siempre disponibles para ser

ofrecidos de nuevo cuando sean necesarios.

Para finalizar con el punto de vista de estos autores, se muestra en la figura 10 un ejemplo de actividad tipica

de formacion, la cual podria ser de mucha utilidad para nuestros/as profesionales.

Figura 10. Ejemplo tipico de actividad formativa. Fuente: Joseph Molnar y Britt Watts. Estructura de

formacidn laboral. Formando de manera efectiva a trabajadores con otros trabajadores.

Typical Training Event -

Manufacturing Example

1. Trainer shows the
trainge the machinery;

. Trainer describes what
the machine does;

. Trainer shows the
trainee how to turn the
machine on; and

. Trainer says, “I'll be
working at another
machine, call me if
there are any problems.”

¥ Trainee tries the steps;

Trainee feels awkward about asking
questions because i’s his/her nature nat to
admit failure;

Trainee has performance problems and
trainer spends time retraining the trainee;

‘Traines feels that the trainee should have
“gotten it the first time';

HE wonders why so much effort is being.
spent retraining the individual;

Production Manager is displeased with the
ovesall performance drop s/he has seen in
the line;

Trainee feels extra pressure to perform
because it seems 1o be his/her fault; and
Trainee finally learns the jobs through trial
and ereor, becomes experienced, and trains
anew emplayee in the same manner s/he
was trained.

Figure 4: Typical Training Event

Descripcion del puesto de trabajo

La descripcién del puesto de trabajo es una fase clave en el modelo TIME@net porque permite a los/as

profesionales establecer los objetivos e impartir los contenidos necesarios para iniciar el proceso de

formacion.

Para iniciar el proceso de descripcion de un puesto de trabajo, los/as profesionales deberian estudiar

detalladamente el puesto de trabajo ofrecido por la compaiiia, identificando con maximo detalle todas las

tareas de trabajo implicadas. El trabajo debe ser dividido en pequefias tareas con el objetivo de facilitar el

proceso de formacion.

La descripcion del puesto de trabajo es un documento que deberia incluir:

= Nombre del puesto de trabajo,

= Una breve descripcion del puesto de trabajo,

56



Erasmus+ TIME@net

= Tareas diarias, semanales, mensuales y anuales,
= Responsabilidades,

= Requerimientos sobre competencias necesarias,
= Estandares de rendimiento,

= Certificaciones estatales o europeas disponibles relacionadas con este puesto de trabajo (importante
para poder compararlas con el puesto de trabajo y poder ofrecer una futura certificacion al/la

alumno/a)
Para llevar a cabo con éxito la descripcion del puesto de trabajo sera necesario:
= Visitar la propia empresa tantas veces como sea necesario.

= Realizar entrevistas, sesiones de brainstorming y grupos de discusion con expertos/as,

trabajadores/as y supervisores/as.

= Es muy conveniente que el/la tutor/a invierta tiempo ejecutando las tareas propias del puesto de

trabajo.
Factores clave de éxito

Finalizamos esta seccion ofreciendo algunos consejos que pueden ser Utiles para la elaboracién de un proceso

de formacion en el puesto de trabajo:

= Firmar un acuerdo de practicas formativas con la empresa: objetivos de aprendizaje y tareas,
derechos y deberes, funciones del/la tutor/a, planificacion del proceso de aprendizaje, condiciones de

trabajo, medidas de seguridad...

= Ofrecer un contexto sdlido y significativo de aprendizaje para el/la alumno/a vy la identificacion de las

habilidades necesarias que deben ser adquiridas.

= Es muy recomendable disponer de una amplia red de empresas contratantes que deseen participar en

el proyecto.
= Ofrecer al/la alumno/a una certificacidn por parte de la entidad de discapacidad y/o de la empresa.

= Cooperacion entre diferentes agentes sociales: ONGs, sindicatos, asociacién de empresarios, agencias

de empleo.
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= Las practicas formativas no deben durar mas de 6 meses.

= Explicar los beneficios de esta accidén para la empresa: promover actitudes, identificar habilidades y
potencial de los jovenes con discapacidad intelectual, mejorar el conocimiento y vinculos con tu

comunidad...
= Evaluar las necesidades de modificacion del contexto del/la alumno/a:
0 Desarrollar instrucciones o procesos de trabajo en lenguaje sencillo.

0 Hacer el lugar de trabajo accesible (rampas para sillas de ruedas, ampliacién de espacios,

modificar la altura de determinado equipamiento...)

0 Restructuracion de puestos de trabajo (eliminando las funciones no esenciales de un puesto

de trabajo)
0 Modificando los horarios de trabajo (permitiendo citas médicas, por ejemplo)

0 Modificando equipamiento o adquiriendo el equipamiento necesario para que las personas

con discapacidad puedan realizar determinadas funciones basicas de un puesto de trabajo.

4.3.3. La evaluacién del plan de inclusién.

Tal y como se ha establecido en apartados anteriores, el modelo TIME@net de formacién es una compleja
metodologia basada en el modelo de sistema de apoyos, intentando comprometer a las empresas privadas

desde el inicio del proceso.

Todos estos complejos sistemas necesitan muchos recursos para implementar las acciones programadas y
alcanzar los objetivos. Por lo tanto, es muy recomendable establecer desde el inicio una metodologia de

evaluacion que contribuya a mejorar el proceso y saber si se estan alcanzando los objetivos marcados.

Habiendo establecido la importancia de la evaluacién, proponemos una metodologia basada en los siguientes

criterios:
= Grado de satisfaccién de las compaiiias, entidades y alumnos/as participantes.
= Resultados de la formacidn: competencias adquiridas.

= Evaluacion de valor afiadido de los diferentes elementos del proceso.
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Para ello, sera esencial una continua evaluacion transversal de los objetivos, acciones y apoyos ofrecidos a la

persona, teniendo en cuenta lo siguiente:

Todas las acciones formativas deberian ser evaluadas de forma independiente (proceso de
aprendizaje y resultado). Deberian ser evaluadas la metodologia de formacién, resultados,
competencias adquiridas y posibilidades de obtencién de una certificacion oficial, teniendo siempre

en cuenta que los jovenes con discapacidad intelectual son el centro del proceso.

El grado de consecucion de los objetivos acordados con la empresa privada al inicio del proceso:

condiciones de trabajo, salario, horas de trabajo, tareas desarrolladas, adaptaciones del contexto...

¢Estd la compaiiia satisfecha con los resultados y con el proceso? Aspectos que se pueden evaluar:
rendimiento de la persona con discapacidad, proceso de formacién y los continuos apoyos ofrecidos

por la entidad.

Satisfaccion del joven con discapacidad: ées el tipo de trabajo que quieres hacer? éte ha gustado

hacer este curso? ¢Qué es lo que mas y menos te ha gustado? Horas de trabajo, clima laboral...

Adaptaciones del puesto de trabajo realizadas por la empresa o la entidad (contexto): programa de
bienvenida, adaptaciones fisicas (condiciones de iluminacién, niveles de ruido, espacio de trabajo);
documentos, procedimientos o protocolos creados o modificados, niveles de estrés o examenes

meédicos.

Para finalizar, no podemos olvidar que el objetivo Ultimo es la integracidn laboral de nuestro target group en

la compaiiia donde ha estado aprendiendo. A tal efecto, barreras y facilitadores deberian ser periédicamente

evaluados.

4.3.4. El papel de la familia.

Los padres y las madres tienen una gran influencia en el desarrollo de los valores de los/as hijos/as. Son los

principales responsables de la planificacidn a largo plazo de los jévenes con discapacidad intelectual y los que

estan mas preparados para establecer los verdaderos objetivos profesionales de sus hijos/as y proporcionales

los apoyos que necesiten para que se alcancen.

Por este motivo, es muy conveniente que el profesional trabaje con los padres desde dos vertientes:

a) Sensibilizdndoles sobre su papel fundamental y Ginico en el proceso de integracién laboral de su hijo™.

10,4 . _— .
Véase ejemplo mostrado en la buena practica nimero 6.
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b) Mostrandoles la metodologia adecuada para que ellos puedan ensefiar a sus hijos las competencias
profesionales necesarias para encontrar un empleo.

Pero no se puede considerar a los padres de los jovenes con discapacidad como un grupo homogéneo. No
todos los padres tienen las mismas actitudes ni capacidades. Tampoco podemos pensar que vamos a lograr de
todos ellos el mismo compromiso o inversidon en tiempo para contribuir a la integracion laboral de su hijo o
hija.

Por estos motivos, el trabajo con los padres exige una excelente planificacion. Los profesionales deberan
planificar la intervencidn con los padres de la misma manera que lo hacen con los jévenes con discapacidad,
ofreciéndoles los apoyos individuales que necesiten.

Esta circunstancia implica que el trabajo del profesional con cada unidad familiar deberd tener su propio plan
de accidn individual con unos objetivos, metodologia, acciones y criterios de evaluacién propios.

Aun siendo conscientes de esta singularidad, nos atrevemos a proponer algunas ideas de cémo los
profesionales y padres pueden trabajar juntos:

e Casi todos los/as autores/as coinciden en que la comunicacidén es una de las mas importantes
habilidades laborales. Los padres pueden contribuir en innumerables ocasiones a que los jovenes
aprendan en casa estas habilidades. Por ejemplo, se puede grabar con una camara como el joven da
instrucciones de cdmo usar un electrodoméstico y luego padres, profesionales e hijo/a pueden revisar
juntos la grabacion.

¢ Algunas de las tareas del hogar pueden contribuir a mejorar las competencias laborales de los
jovenes. Por ejemplo, podemos asignar una pequefia paga a tareas rutinarias de la casa,
convirtiéndola en su “trabajo remunerado”. Se puede indicar que limpie y friegue la casa con un
horario establecido. Una vez que ha aprendido esta tarea, se le puede pedir que aprenda a utilizar los
productos quimicos. Su remuneracion se podria establecer mensualmente, dependiendo de la calidad
de las tareas y segun va adquiriendo competencias.

e Se puede ensefiar y sensibilizar a los padres sobre el derecho del joven a decidir que profesion le
gustaria aprender, sobre sus limitaciones y las competencias que, con probabilidad, puede llegar a
desarrollar.

¢ Se pueden mantener reuniones con el profesorado de educacidén obligatoria para determinar qué
competencias vinculadas al mundo laboral pueden ser reforzadas en casa y como adquirirlas con la
ayuda de los padres.

¢ Planificar entre los padres y profesionales rutas accesibles de transporte desde la casa a varios puntos
de la localidad dénde pudiera encontrar un futuro trabajo.

e Acciones de voluntariado. Un itinerario de insercidn laboral puede incluir la realizacién por parte del
joven con discapacidad intelectual de acciones de voluntariado. El voluntariado es una forma de
integrar a la persona en la comunidad mejorando su calidad de vida', permitiéndole, ademas,
adquirir unas competencias que podran ser muy utiles para encontrar un empleo. Existen algunas
guias™ y paginas web con informacion que pueden ayudar a los profesionales a gestionar de forma

1 Schalock, R. y Verdugo, M.A. 2006, consideran las acciones de voluntariado como una técnica de mejora de la calidad de vida
2| 3 entidad Volunteering England en su pagina ofrece numerosos recursos y guias: http://www.volunteering.org.uk/component/gpb/disabled-people
La guia “Stepping Forward: Including Volunteers with Intellectual Disabilities” shows what people with intellectual disabilities can do as volunteers.
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eficiente el voluntariado. Las siguientes recomendaciones aparecen con bastante frecuencia en los
documentos consultados:
0 Preguntar en las asociaciones, entidades locales...qué acciones de voluntariado se pueden
hacer y que competencias son necesarias para llevarlas a cabo.
0 Intentar que la accidon de voluntariado se realice en un contexto diferente con el que
habitualmente esta relacionado el alumno.
0 Formar al responsable de voluntariado de la entidad.
0 Detallar las acciones que va a realizar el voluntario por escrito, de forma clara y con lenguaje
sencillo.

La creacién de una guia con toda esta informacidon y con los recursos locales puede ser una interesante
manera de informar e involucrar a los padres en la integracién laboral de su hijo/a.

Otras formas de comprometer a los padres en el proceso son la creacién de grupos de apoyo a padres,
encuentros de familias un fin de semana, dias de puertas abiertas, jornadas deportivas, talleres de trabajo,
charlas sobre carreras profesionales o visitas a empresas.

4.3.5. Actividades de difusion

Muchas compaiiias y parte de nuestra sociedad no son todavia conscientes de la importancia de la integracién
laboral de los jévenes con discapacidad intelectual.

Realizar acciones y crear nuevas herramientas de difusion como eventos publicos, videos, dipticos,
participacion en redes sociales, entrevistas con empresarios/as, guias, adaptaciones, protocolos..., donde se
explique el proceso, las metodologias de formacidn, los resultados o la satisfaccién de las compafiias pueden
ser acciones muy Utiles para invitar a otras entidades y empresas privadas a participar en futuras acciones de
inclusion laboral.

4.4. DIDACTICA Y EJERCICIOS

Como este moédulo plantea de manera general los elementos clave que los profesionales deben tener en
cuenta cuando desean construir itinerarios de integracidn laboral, ofrece completa libertad a profesionales y
docentes a que se adapten todos los elementos a las necesidades de la persona y al contexto en el que se
desenvuelve.

Esta circunstancia permite crear un sinfin de actividades didacticas y ejercicios. Algunos ejemplos que
proponemos son:

- Grupos de discusion de alumnos/as para determinacidn de los contextos y usuarios/as especificos/as en
los que se puede aplicar cada uno de elementos clave desarrollados en este médulo.

- Mediante grupos de discusién y consulta de bibliografia, se presenta un caso practico de un usuario que
posee unas necesidades especificas y un desajuste determinado con su entorno, y se solicita a los/as
alumnos/as que:

= determinen el nivel de apoyo y realicen una planificacién;
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= elaboren un itinerario laboral de 6 meses de duraciéon: planificacién, nimero de
entrevistas y sesiones de tutorizacidn, tipo de formacién, acuerdos con la empresa
(apoyos establecidos, profesionales que participan...)
= Un plan especifico de trabajo con los padres.
- Planteamiento de cdmo seria un servicio para la prestacion de apoyos laborales a 60 jovenes con
discapacidad intelectual.

4.5. BUENAS PRACTICAS

Buena practica 1. Ejemplo de enclave laboral (Fundacién Espurna)

La Fundacién Espurna tiene caracter asistencial, educativo y de promocion laboral de las personas con
discapacidad intelectual.

Rosa es una chica de 16 afios con problemas de conducta adaptativa que terminé la educaciéon secundaria
obligatoria y no estaba recibiendo apoyos de ningun servicio.

El camino de Rosa hacia la integracién laboral comenzd gracias a la Fundacién Espurna. En primer lugar, se
procedio a realizar una evaluacion de sus competencias. Posteriormente, Rosa realizé un programa online de
formacién de habilidades directas de 30 horas y, con el apoyo de un educador, se mejoraron aquellas
competencias que se consideraron necesarias para su empleabilidad (constancia en el ritmo de trabajo,
puntualidad, trabajo en equipo y aceptaciéon de normas e indicaciones). También recibié formacién mas
especifica para el puesto de trabajo que iba a desempeiiar: prevencién de riesgos laborales, practicas de
trabajo fisico real y seguridad e higiene.

Después de tres meses de formacién y gracias a la mejora de su predisposicién y su buena conducta
madurativa, Rosa empezé a trabajar en un enclave laboral.

La empresa pertenece al sector de pinturas y montajes industriales y Rosa desempeiid el puesto de pedn
junto a varios compafieros (llegando a trabajar para esta empresa en un mismo periodo hasta 30 personas
con discapacidad). El trabajo se realiza mediante turnos de 6 a 14 horas y de 14 a 22 horas (38 horas
semanales).

El trabajo de Rosa lo supervisaban dos personas: el encargado de la fabrica y el coordinador de la Fundacién
Espurna que, ademas, era la persona que evaluaba la mejora de sus competencias laborales a través de un
cuestionario mensual sobre productividad real y comportamiento que cumplimentaba la empresa.

El enclave laboral en esta empresa lleva mas de 4 afios ofreciendo excelentes resultados, claro indicador de la
satisfacciéon de la empresa.

Buena practica 2. Itinerario de insercién contando desde el inicio con la empresa

Otro buen ejemplo de trabajo con la empresa desde el inicio del itinerario nos lo ofrece Bonagent en el sector
del juguete.
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Durante la campafa de navidad muchas tiendas vinculadas a la produccién o venta del juguete demandan

algunos oficios cuyas competencias son alcanzables por los jévenes con discapacidad.

Por ejemplo, el oficio de empaquetador de regalos o juguetes. Bonagent contactd en septiembre con varios
negocios que podian necesitar este perfil profesional y cerré un acuerdo de colaboracidn con uno de ellos.

Bonagent empezd a trabajar en el disefio especifico del perfil del puesto de trabajo que necesitaba la
empresa. Mantuvo reuniones con los jefes, se visité varias veces la empresa, se realizaron grupos de discusion
y se definid el perfil profesional de ese puesto de trabajo. Durante los meses de septiembre, octubre,
noviembre y principios de diciembre, se ensefiaron a varios jovenes con discapacidad para que aprendieran
las competencias necesarias de ese puesto de trabajo, contando con la ayuda de la empresa y realizando un
corto de periodo de practicas en la misma. Al final, uno de los jovenes que realizd las practicas tuvo la
oportunidad de seguir contratado en la empresa.

4.5. Referencias (Bibliografia)

=  Structured on-the-job training. Effectively training employees with employees. A research report for

entrepreneurial studies and development, Inc (2002)
= http://ec.europa.eu/programmes/erasmus-plus/index_en.htm
= http://ec.europa.eu/europe2020/index_en.htm

=  Council recommendation on a Quality Framework for Traineeship (Brussels, 4.12.2013. COM (2013)

final. 2013/0431 (NLE)
= Handbook Supported Employment. International Labour Organization (WASE)
= How to build an effective on-the-job training programme. Rob Wormley in articles. 2015
=  “Managing Human resources in Clubs”. Robert H. Woods. Professor of University of Nevada.

= Adaptive Living Skills Curriculum (ALSC) 2009. Gilman, Morreau, Bruininks, Anderson, Montero,

Unamunzaga (Spanish version)

= Inventory for client and Agency planning (ICAP) (Bruininks, R.H., Hill, B.K., Weatherman, R.F., and
Woodcock, R.W, 1986).
=  Checklist of adaptive living skills (CALS). (L.E. Morreau y R.H. Bruininks).
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MODULO 5. EL TRABAJO PREPARATIVO RELACIONADO CON EL CONTEXTO DE
APLICACION Y CON EL CURSO ESPECIFICO

5.1. RESUMEN

Este mdodulo proporciona competencias y herramientas a los/as profesionales para hacer frente a aspectos
relacionados con la aplicacion de los planes de integracidn laboral para jovenes con discapacidad intelectual
(integracion en el trabajo, la educacién y la ciudadania activa). Es un proceso complejo que requiere la
participacidn activa de las empresas desde el inicio de los planes. En consecuencia, daremos mas importancia
a los métodos destinados a involucrar a las empresas y a otras organizaciones pertinentes, con el objetivo de

obtener una colaboracidon mas fructifera.

Ademas, esta unidad aportara a los profesionales valiosas competencias y habilidades de las que actualmente
no disponen durante su practica diaria (consejos de marketing, formas de presentarse a las empresas, cémo
hacer que se involucren y conectar las necesidades individuales de las personas desfavorecidas con las

necesidades de las empresas). De esta forma, mejorara la eficiencia de su ejercicio profesional diario.
5.2. OBJETIVOS

= Proporcionar competencias y herramientas a los/as profesionales para tratar con eficacia los planes
de integracion laboral de los/as jovenes con discapacidad intelectual (especialmente en los dmbitos
gue poseen menos conocimientos).

= Capacitar a los/as profesionales para que desarrollen los planes de integracion en su trabajo, después
la participacion en el curso piloto de formacidn.

= Mejorar y reforzar las redes, la relacién entre las empresas y otras organizaciones para asegurar una
mayor cooperacion y unos resultados mas brillantes de los planes de integracién laboral para las

personas con discapacidad intelectual.
5.3. CONTENIDO

A. Sujetos que deben incluirse en los planes de integracion laboral para personas jovenes con discapacidad

intelectual y el papel que desempefian

Puede ser muy complicado saber exactamente qué entidades y qué personas se tienen que incluir en un
proyecto tan especifico como el presente (centrado en el desarrollo de itinerarios de futuro para jévenes con

discapacidad intelectual) para garantizar su éxito.
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Por esta razén, se recomienda emplear una metodologia que nos ayude a determinar quién debe participar

en cada actividad.

La teoria de los stakeholders" (grupos de interés) puede ser de gran ayuda. Esta teoria propone, como idea
principal, que las organizaciones que saben gestionar eficazmente sus relaciones con sus grupos de interés,

tienden a obtener mejores resultados.

Para comprender plenamente esta teoria hay que empezar explicando el concepto de grupo de interés
(stakeholder). La siguiente definicién de grupo de interés fue propuesta por la “Quality Assurance In

Vocational Education and Training” de la U.E.:

«Las personas, asociaciones o entidades que tienen un papel e interés en los objetivos y la aplicacion de una
politica o un programa de formacion profesional. Incluyen la Comunidad cuya situacion se pretende cambiar;
el personal que lleva a cabo actividades; los encargados de politicas y programas que supervisan su aplicacion;
los drganos decisorios que eligen el curso de accidon en relacion con la politica o el programa pertinente; y los

partidarios, detractores y otras partes que influyen en la politica o el programa.»

Otra definicion comun y mas simple de los grupos de interés es: «Aquellas personas que pueden influenciar o

verse afectadas por la actividad de un proyecto.»

Pero no es suficiente con saber quiénes son los grupos de interés de un proyecto. Tenemos también que

analizar su relacidn con el proyecto y de qué manera podemos trabajar junto a ellos.
El analisis de los grupos de interés

Existen muchas formas diferentes de analizar los grupos de interés. En esta seccion vamos a proponer una

metodologia general de trabajo que posee los siguientes pasos y acciones:

1. Definir a los grupos de interés y sus expectativas.
2. Identificarlos utilizando dos criterios:
a. Internos o externos a la organizacion.
b. Los intereses y la influencia que tienen para permitirnos (o impedirnos) alcanzar los objetivos
del proyecto.

3. Determinar como se debe actuar con ellos.
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Asi pues, debemos comenzar nuestro analisis averiguando cudles son los grupos de interés del proyecto y sus

expectativas. Es decir, debemos hacer una lista de nuestros grupos de interés describiendo sus caracteristicas

y expectativas.

El segundo paso es clasificarlos por los intereses y la influencia en el proyecto que estamos desarrollando

(Stakeholders mapping). El siguiente grafico nos ofrece un ejemplo de cémo clasificarlos.

Figura 11. Matriz de interés y la influencia de los grupos de interés. Fuente: elaboracidn propia basandose

en la teoria de Johnson y Scholes (2001)

Grupos de interés
extemos

GRADO DE INTERES

BAJO

ALTO

BAJO

MINIMO ESFUERZO

MANTENER INFORMADOS

Organizaciones
voluntariado
Medios
comunicacion

Asociacion
empresarios
Universidades presancs

Entidades tercer
sector
Servicios y recursos
locales
Escuelas educacion
secundaria

AmMQOOwv

ALTO

MANTENER SATISFECHOS

ACTORES CLAVE

Compafiias privadas
contratantes

Patrocinadores
piblicos y privados

De esta forma, se obtiene informacion precisa acerca de cdmo abordar sus intereses y expectativas. Segun

esta clasificacion, dependiendo de su poder e interés, con los grupos de interés se recomienda actuar de las

cuatro formas siguientes:

Figura 12. Acciones recomendadas segun el interés/influencia. Fuente: elaboracion propia

Influencia | Interés Acciones recomendadas:

Baja Bajo Controlar o ignorar

Baja Alto Involucrar, fortalecer las capacidades y asegurar los intereses
Alta Bajo Mitigar los impactos, defenderse contra

Alta Alto Colaborar con
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Figura 13. Ejemplo de matriz de acciones recomendables con los grupos de interés®

GRADO DE INTERES

BAJO ALTO
MINIMO ESFUERZO MANTENER INFORMADOS
Menos importantes Mostrar consideracion
BAJO | Informarles de forma general Aprovechar su interés para que participen en
L areas de bajo riesgo
P Cor_m.!nlcacllones. c_intas, Mantenerles informados y consultarles en
o pagina > emalls.... aquellas area que tengan interés
D Intentar desplazarios a la Ayuda potencial\:(e)mtaaj‘a’dores de buena
E derecha =)
R MANTENER SATISFECHOS ACTORES CLAVE
ALTO Atender sus necesidades Actores clave
Comprometerles y Focalizar el esfuerzo en este grupo
consultarles en sus areas de | Dejadles participar en temas de gobemanza y
interés toma de decisiones
Intentarir:;:é?:tr:rr:ét:r sunivel | Comprometeries y consultaries regulammente
Intentar desplazaros a la
derecha

Ponemos fin a esta seccién con un ejemplo. Podemos utilizar esta herramienta para aprender cémo podemos

trabajar con las empresas que en un futuro podrian contratar a jévenes con discapacidad.

Las empresas, segun esta clasificacion y propuesta de trabajo, pertenecen al grupo de alta influencia (nuestro
éxito depende de que quieran contratar a personas del grupo destinatario en cuestién) y alto interés (su

productividad depende de los recursos humanos)

Asi pues, las empresas serian actores clave. Deberiamos destinar recursos para ellas, darles poder y dejarlas
tomar decisiones sobre los itinerarios formativos, hacedlas participes (mediante el desarrollo conjunto de

itinerarios, protocolos de trabajo...) y consultarlas con regularidad.

13 Eden, C. y Ackermann, F. (1998), Haciendo Estrategia: El viaje de Gestion Estratégica, Londres: Sage Publications. En: Plantillas de los grupos de
interés y libro electrénico — Http://www.stakeholdermap.com/
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B. Cooperacion entre actores importantes

Como ya hemos mencionado con anterioridad, para abordar el problema del empleo de los jévenes con
discapacidad intelectual es necesaria la participacion de muchos actores clave. Hoy en dia estos se ven
obligados a trabajar juntos para resolver este complicado panorama por la falta de recursos econémicos, la

complejidad de los problemas sociales y un mercado de trabajo cuyas condiciones cambian constantemente.

Por otra parte, estamos convencidos de que hay que afrontar estos problemas variando el punto de vista. Los
nuevos desafios globales no se resuelven con metodologias obsoletas y simples. Los problemas modernos

necesitan soluciones nuevas e innovadoras.

Por lo tanto, se entiende que para alcanzar la solucién a este problema, deberiamos trabajar de acuerdo con

dos principios:

= Una cooperaciéon codo con codo entre los actores principales (empresas, servicios publicos,
organizaciones del tercer sector...) con el fin de sobreponerse a la falta de recursos y crear sinergias.

= Una metodologia clara que nos ayude a encontrar nuevas soluciones para los nuevos problemas.

Pues bien, el concepto de «Innovacion social» puede ser la respuesta a la pregunta sobre como encontrar la

solucion a nuestro problema.

Innovacién social'*

La Comision Europea define la innovacién social como:

«El desarrollo y la aplicacion de ideas nuevas (productos, servicios y modelos) para satisfacer las
necesidades sociales y crear nuevas relaciones o colaboraciones en el ambito social. Representa
una nueva solucion a las acuciantes demandas sociales, que afectan el proceso de las interacciones

sociales. Se ha creado con el objetivo de mejorar el bienestar humano».
Los ejes de la innovacion social son:

= Actitud mas abierta que cerrada cuando se trata de la posesion o el intercambio de conocimientos;

' Guia de la innovacién social. Comisién Europea.
http://ec.europa.eu/regional_policy/sources/docgener/presenta/social_innovation/social_innovation_2013.pdf
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= Solucién de problemas con un enfoque mas multidisciplinar que intentar abordarlo mediante
departamentos o cargos concretos;

= Enfoque participativo y confianza en los ciudadanos/as y usuarios/as, en lugar de en la jerarquia y
tecnocracia;

= Politica basada en la demanda y no en la oferta;

= Soluciones a medida y no generales, dado que la mayoria de ellas tienen que adaptarse a las

circunstancias locales y personalizarse para cada individuo.

Las metodologias, herramientas y fases adoptadas por el paradigma de la innovaciéon social podrian ser muy

utiles en nuestro proyecto:

= Para crear soluciones innovadoras y mejorar la metodologia del curso piloto para los profesionales;
= Para crear soluciones innovadoras que mejoren los planes de integracion laboral;

= Parainvolucrar a los principales actores (las empresas) desde el principio del proceso;

= Involucrar a los usuarios finales en el proyecto;

= Parareplicar el proyecto.

El conflicto

El proyecto Equal Eurocentros del Mar-2004, coordinado por IVAS, elaboré varios informes sobre el proceso
de mediacion como metodologia para resolver aquellos conflictos que, con relativa frecuencia, tienen las

personas en riesgo de exclusién en su camino hacia la empleabilidad.

De acuerdo con las experiencias practicas y varios estudios consultados, las personas en riesgo de exclusién

tienen conflictos que no saben resolver y que les impiden tener éxito en el futuro.

El papel de los mediadores es detectar estas situaciones conflictivas y tratar de eliminarlas o paliarlas. Pero su
trabajo no es sdlo este, sino también el de aplicar una mediacion preventiva y combinar otras técnicas y

herramientas para alcanzar la integracion sociolaboral de los/as usuarios/as.

La figura del/la «mediador/a»

El/la mediador/a no es un/a terapeuta, un arbitro ni un/a asesor/a, sino mas bien una persona con una
equidistancia funcional que acompafa a los actores principales en su proceso de afrontar el conflicto
intentado respetar el ritmo de cada uno/a. El/la mediador/a es un/a catalizador/a, que provoca pero no

altera. Controla el proceso, pero son las partes las que deciden el resultado.
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Desde el punto de vista del proyecto Eurocentros del Mar, afrontar un conflicto de manera correcta puede ser

una fuente de aprendizaje para los jévenes con discapacidad intelectual.

La formacién del/la «mediador/a»

El curso piloto, en lo que a la formacidn de profesionales como mediadores/as se refiere, debe tener en

cuenta que estos/as necesitan las siguientes competencias generales:

= Un conocimiento tedrico y practico del comportamiento humano;

= Conflicto: definicidn, naturaleza, teorias, alcance.... Las diferencias entre la negociacidn, el arbitraje, la
conciliacion y la mediacidn;

= El uso de herramientas metodoldgicas de mediacion;

= Las alternativas al conflicto;

= Eltrabajo en equipo y la gestion de conflictos;

= La comunicacion efectiva;

= Métodos de investigacidn cualitativa: estudio de casos.

C. La involucracién completa de las empresas desde el inicio de los planes de integracion laboral

La busqueda de un empleo comienza con un trabajo individual y en equipo sobre el enfoque y una
planificacidn personalizada, en la que se incluyen todos los actores interesados para influir en la formacion de
la autoestima, las habilidades de trabajo y la socializacidn, asi como para comprender en lineas generales al/la

candidato/a: una persona con una discapacidad intelectual.

El/la candidato/a a la formacion y al empleo es una persona con discapacidad intelectual. Al planificar la
carrera profesional, la motivacidon de uno mismo es primordial. Con la ayuda del/la tutor/a, pueden reconocer
sus propios deseos, necesidades e intereses. Hay que prestar una atencién especial a cualquier discrepancia
entre las aspiraciones, capacidades y oportunidades de trabajo. En la practica, salta a la vista que existen
diferencias esenciales entre los objetivos profesionales y las habilidades de las personas con discapacidad
intelectual. Este desajuste puede conducir a expectativas demasiado bajas o excesivamente altas de las
personas con discapacidad intelectual. Por eso, la orientacidon laboral es tan crucial. Para evitar esas
discrepancias tenemos que utilizar diferentes herramientas para medir las competencias, los conocimientos y

las habilidades.

La practica demuestra que el empleo de las personas con discapacidad intelectual no estd directamente

relacionada con los incentivos recibidos. Los empresarios deciden contratar a una persona si la relacién
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laboral tiene un interés directo para las dos partes. La mayoria de las veces, la ocupacién generada por los
incentivos fiscales o la compasion puede funcionar, pero sélo a corto plazo. Nuestra funcidn es encontrar un
empresario cuyo interés sea contratar a una persona con discapacidad intelectual y que acepte la necesidad
de preparar un plan individualizado de educacién y formacién para dicho candidato. Asi, daremos un paso
hacia delante, muy importante para garantizar un empleo adecuado y sostenible para las personas con

discapacidad intelectual.

Preguntas cruciales que deben valorarse en los planes de insercién laboral:

= iCoémo identificamos a las empresas?

= iCoémo presentarse ante las empresas para que se involucren y conectar las necesidades individuales
de las personas desfavorecidas con las de las empresas (utilizando habilidades de marketing, sector
del marketing social...)?

= iPodemos presentar la insercidn laboral de las personas mds desfavorecidas dentro de su empresa
como una oportunidad?

= (Cudles son los argumentos que pueden interesar a las empresas (teniendo en cuenta sus
necesidades y la responsabilidad social de las empresas)?

= (Como podemos hacer que las personas de contacto dentro de las empresas sean participantes

activos en los planes de insercion laboral para involucrarlos desde el principio de la insercién?

Una vez tenemos una buena relacidn con el posible contratante, el proceso comienza. Las empresas también
participan plenamente en las fases operativas durante el primer periodo de la formacién en el puesto de
trabajo (trabajo sobre el contenido, lugares, estructuras, equipos...). Esta fase es esencial para la formacion de
las personas con discapacidad intelectual. El conocimiento directo de las personas desfavorecidas es un
aspecto capital de la decisién de aceptarles o no en la empresa. Es importante saber en qué competencias

tenemos que instruir a los beneficiarios y qué tareas desempefiarian en la empresa.

La publicidad y la divulgacién también son aspectos importantes para promover actitudes positivas de los

empresarios respecto a la contratacion de personas con discapacidad intelectual.
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Retorno de las expectativas. Una metodologia para promocionar los efectos de la formacion en el puesto de

trabajo en los jévenes con discapacidad intelectual

Para alcanzar sus objetivos estratégicos, las empresas dependen de la velocidad de adquisicion de
conocimientos y desarrollo de competencias. La herramienta mas eficaz para el desarrollo personal es la
educacién y la formacion. Ademas, la eficacia se basa en un andlisis ajustado de las necesidades educativas,

comenzando por la identificacion de las tareas basicas y los objetivos estratégicos de la organizacién.®

Antes de planificar la «formacion en el puesto de trabajo», podemos mostrar a las empresas los beneficios de
incluir a los jovenes con discapacidad intelectual en el proceso. Podemos utilizar un método llamado Retorno
de las expectativas o ROE (siglas en inglés de Return on Expectation) — Anadlisis de los efectos de la formacion

en la empresa. De esta manera es mas facil garantizar que la inversién de la empresa compense a largo plazo.

Tabla 1. Recompensa de las expectativas. Fuente: modelo basado en Kirkpatrick.

Resultados esperados Evaluacion de los efectos
Resultado del objetivo Beneficios de resultados: | Resultado: el valor del | Inversion: recursos
describirlos beneficio (valor monetario) necesarios para lograr el
resultado
Total: Total:

ROI = (beneficios / coste de la inversidn) x 100.

Recompensa de la inversion superior al 300% = resultado bueno.

Recompensa de la inversidn superior al 500% = resultado excelente.

D. Creacion de planes de inclusion

En esta parte del mdédulo nos centraremos en la planificaciéon del futuro profesional de las personas con
discapacidad intelectual por lo que respecta a las oportunidades educativas, formativas en un puesto de
trabajo especifico y permanente en una empresa. Al planificar las oportunidades de trabajo, usaremos un

enfoque multidisciplinario e individualizado.
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La planificacién del empleo incluye a todos los actores interesados a lo largo del proceso:

= Candidato/a para el trabajo;

= Entorno inmediato del candidato (padres, tutores, padres de acogida...);
= La persona asignada en la escuela y el cuerpo docente en su totalidad;

= Comunidad local;

=  Potenciales empleadores;

= Otros servicios profesionales.
Para que una planificacién individualizada tenga éxito, también hay que considerar lo siguiente:

= Eldeseovy la capacidad del candidato;
= Las expectativas del entorno;

= Movilidad del candidato/as;

= las necesidades de la empresa;

= QOpiniones de los/as expertos/as.
El plan individualizado debe incluir al menos los siguientes campos:

= Informacidn precisa acerca de la persona (puntos fuertes y débiles...);

= Definicidn de los actores relevantes y su papel;

= Un plan de comunicacién;

= Un plan de actividades para medir las competencias, la formacién y la educacion;

= Un plan de actividades para la insercidn laboral;

= Un plan de actividades de cooperacién entre los actores participantes (profesionales, empresas,
padres, otras organizaciones);

=  Herramientas;

= El seguimiento del progreso.
5.4. DIDACTICA Y EJERCICIOS

La metodologia de formacidn se centrara en talleres o en grupos pequefios de trabajo o en parejas, y en el

estudio de casos con la preparacion de planes de inclusién.
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5.5. BUENAS PRACTICAS

Buena practica 1. Grunt, Instituto de Emprendimiento Social en zonas rurales, Eslovenia

Grunt es una organizacién sin animo de lucro que trabaja en el emprendimiento social en las zonas rurales,
imparte formacién y da trabajo a personas con discapacidad mediante el empleo protegido, procesando y
vendiendo productos del pais (buscando un incremento de su consumo). El propdsito del instituto es
proporcionar nuevos puestos de trabajo para personas con discapacidad en areas rurales locales, lo que
puede salvaguardar su integracién en el entorno en el que viven. El instituto participa en el desarrollo de
programas para el empleo de personas con discapacidad intelectual en zonas rurales, y también trata de
sensibilizar e informar al publico acerca de la importancia de los programas de empleo para esas personas en
areas rurales. El empleo de las personas desfavorecidas en el sector agricola es siempre objeto de discusiones
tedricas. Las necesidades de empleo de las personas con menos capacidades estan aumentando. Este
problema es especialmente grave en las zonas rurales. La estructura de la poblacion rural es muy especifica y
solo mediante la creacién de nuevos puestos de trabajo en actividades similares ofrecidas por Grunt se

pueden garantizar puestos de trabajo sostenibles y de calidad.

El objetivo del instituto es conseguir tener un impacto social positivo y contribuir al desarrollo de las

comunidades locales, aumentando la autosuficiencia y creando nuevos puestos de trabajo.

5.6. REFERENCIAS

» 'Developed by R. Edward Freeman in the book Strategic Management: A Stakeholder Approach.

J 2Adapted from Handbook on monitoring and evaluating for results, Evaluation Office, UNDP, NY, 2002

(http://www.undp.org/evaluation/documents/HandBook/ME-HandBook.pdf)

« 3Social Business in progress; Eden, C. and Ackermann, F. (1998) Making Strategy: The Journey of

Strategic Management, London: Sage Publications. Obtained (cited in book “Stakeholder

Management Templates & ebook”- http://www.stakeholdermap.com/)

» “Guide of social innovation. European Commission.

* http://ec.europa.eu/regional policy/sources/docgener/presenta/social innovation/social innovation

2013.pdf

*http://socialbusinessinprogress.org/
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« SADAM - Project and product portal of Leonardo da Vinci ( http://www.adam-

europe.eu/adam/project/ ): VOSIDIS - Specialized vocational training for people with severe and

profound intellectual disabilities, Job trainer for people with intellectual disability and autism
spectrum disorders, Developing Skills of Young Disabled People.

 'TIME@Net - Implementation Guidelines, Development of steering committee supporting
collaboration between training agencies, health, social and employment services and the companies
and promotion of corporate social responsibility, best practices fromDenmark’

o ®http://www.eu-skladi.si/dokumenti/publikacije/zbornik-web-junij-2015.pdf

*http://www.trainingzone.co.uk/deliver/coaching/return-on-expectations-the-ultimate-demonstration-of-

training-value
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5. EVALUACION DEL CURSO PILOTO DE FORMACION

El objetivo de esta seccién es ofrecer una propuesta metodoldgica y unas herramientas para la evaluacién del

curso piloto de formacion.

Este modelo de evaluacién se interpreta como un proceso integrado en la metodologia de aprendizaje, desde

su concepciodn inicial hasta su impacto en la organizacidn, con el fin de mejorar la calidad de la formacion.
Por lo tanto, la evaluacion de la formacidn incluye lo siguiente:

1. Lareaccion de los/as alumnos/as respecto al curso piloto;

2. Los resultados del aprendizaje de acuerdo con unos objetivos definidos;
3. El efecto de la formacién en los profesionales que participan en ella;
4

Los resultados de organizacién alcanzados tras el curso.

En este sentido, al igual que el proceso de aprendizaje, la evaluacion también se entiende como un proceso

continuo. Cada fase tiene un objetivo particular e instrumentos diferentes.

Deberia evaluarse el curso de formacion en diferentes momentos, no Unicamente al final. Por lo tanto, para
ser eficaz, el proceso de evaluacidn debe iniciarse antes de comenzar la formacidn, ser continuo y realizarse,

también, después de concluir la formacion.

En este contexto, hay algunos aspectos que se deben tener en cuenta a la hora de preparar la evaluacién de la

formacion:

*= Organizacidn de la evaluacion;
= Momentos en los que se evalua;

= |nstrumentos de la evaluacion.
Organizacidn de la evaluacién

La organizacion de la evaluacién implica el estudio del contexto en el que se aplica, la seleccién de las
herramientas de evaluacién, la informacién y el contacto con los evaluadores, y la instauracién de indicadores
y medidores fiables, posibles de calcular y de alcanzar. Hay que tener en cuenta que este proceso de
evaluacion se inicia al principio de la formacién (en algunos casos incluso antes), se extiende y se manifiesta

de diferentes maneras y en distintos momentos a lo largo de la formacion, y culmina con el final de la
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formacidn y la recopilacion de los indicadores predefinidos, los resultados del andlisis y la comparacion con la

situacidén al empezar la formacion.

De esta forma, se podran comparar los resultados obtenidos gracias al proyecto con los objetivos
preestablecidos, ver los beneficios obtenidos y determinar qué cambios conviene aplicar en proyectos

similares.

Momentos en los que se evalua

Respecto a este aspecto de la evaluacién, podemos distinguir los siguientes momentos:

a) La evaluacion o el diagnéstico inicial

Este momento de la evaluacion es el primero de todo el proceso de formacion. Funciona principalmente como
guia para el alumnado: permite detectar las propias dificultades y contribuye a ofrecer un diagndstico esencial

sobre los alumnos que sera decisivo para el trabajo de la persona instructora.

b) La evaluacion continua o formativa

La evaluacién formativa se desarrolla al mismo tiempo que la evaluacién inicial, y su objetivo principal es la

evaluacion del aprendizaje de los/as alumnos/as.

¢) La evaluacion sumativa o final

Es la evaluacidn final sobre el aprendizaje de los alumnos, al final de la formacién, y es util, esencialmente,

para verificar el progreso del aprendizaje.

Instrumentos de evaluacion

Con el fin de poner en practica el proceso de evaluacion de la formacién, hay que usar diferentes

herramientas adecuadas para cada momento.

Pueden realizarse entrevistas y reuniones: Tanto antes de la formacién como después, a efectos de
diagnosticar las necesidades formativas, sensibilizar, motivar, medir los resultados, escuchar las opiniones y

los comentarios, asi como enumerar los aspectos positivos y negativos.

En el Anexo 1 se puede encontrar una propuesta de instrumentos para la evaluacién del curso piloto.
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6. CONCLUSIONES

Este manual es producto del trabajo desarrollado por los socios europeos gracias a la combinacién de sus
experiencias y sugerencias para la elaboracidn de un modelo «TIME@net», que sea extrapolable y transferible
a diferentes contextos vinculados a la formacion de los profesionales involucrados en el campo de la

integracidn, y en el 4drea de desarrollo de nuevos proyectos dirigidos a jévenes con discapacidad intelectual.

Ha sido concebido para poder aplicarse de inmediato, ser facil de usar y proporcionar indicaciones practicas e
innovadoras para ensefiar a crear planes de inclusién. Es una ayuda para formadores/as y profesionales que
trabajan en la insercion laboral y también una herramienta para los procesos de integracion laboral de
jovenes con discapacidad intelectual. Su acometido es servir de ayuda para mejorar las oportunidades
laborales, cumplir los objetivos del Consejo de la Unidn Europea en el marco del empleo, fomentar la
ciudadania activa de las personas desfavorecidas y crear una red transversal que funcione como contexto para

el desarrollo de las oportunidades pretendidas.

Los aspectos centrales que resalta el manual estan vinculados a los procesos de cooperacién entre agencias
de formacidn, empresas, servicios educativos y de integracion, a través de su involucracidn desde el comienzo

de los planes.
Esto significa lo siguiente:

1. Identificar, junto con las empresas, oportunidades reales de trabajo y las tareas inherentes al mismo;

2. Elaborar, junto con las agencias de formacién y los servicios involucrados, itinerarios de formacion
especificos en funcidn de las necesidades de individuales y la aportacion de las empresas;

3. Preparar el trabajo relacionado con el contexto de aplicacion;

4. Ayudar a la empresa durante la insercion laboral;

5. Ayudar a las familias a anticipar los cambios relacionados con el contexto vital y el proceso que lleva al

beneficiario de ser una persona asistida a ser una persona activa.

Los profesionales, formados de acuerdo con estas indicaciones, segin se describe en el manual, tienen las
bases para aplicar de forma practica el modelo TIME@net y pueden ser considerados como el punto de
" o - . . . .
conexién" entre los servicios formativos, sociales, educativos y de salud y las empresas, de conformidad con
el concepto de que es posible hacer sencillo lo que generalmente se considera complicado, asi como
participar en la re-definicion de un modelo destinado a aumentar el bienestar de los jévenes con discapacidad
intelectual.
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ANEXO 1. HERRAMIENTAS DE EVALUACION
Cuestionario 1. El diagnostico del curso experimental

Nombre: Organizacién

Fecha

1. ¢Cudl es su area profesional de intervencién?

2. ¢Cuadles son sus objetivos en el curso?

3. ¢Los mddulos del curso se adaptan a sus expectativas?

4. iUsted cree que tiene los requisitos necesarios para aprovechar al maximo este curso?
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5. éHa participado en alguna actividad formativa relacionada con el tema de esta iniciativa? En caso

afirmativo, écuales?

6. ¢Qué contenidos le parecen mas Uutiles?

7. iCudl es el contenido que cree que va a ser menos aplicable?

8. ¢Como de importante es este curso para el desempeiio de su trabajo?

Sugerencias:

Gracias por su colaboracion
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Nombre:

Cuestionario 2. Evaluacion de la organizacion del curso

Organizacién

D5

TIME@net

Fecha

Materias

Evaluacion*

1 |2

3

4

1.1. Calidad de los contenidos

1.2. El interés de las materias

1.3. Utilidad para su actividad profesional

1.4. Utilidad para su actividad personal

1.5. Duracion

1.6. Estructura del curso

1.7. Cumplimiento de las expectativas

Nivel de conocimiento personal sobre la materia

1.8. Antes del taller

1.9. Después del taller

Instructores

2.1. Conocimiento de los temas

2.1.Calidad de la exposicidn/interaccion

2.3. Métodos utilizados

2.4. Relacidén con el publico o los oyentes

2.5. Puntualidad

2.6. Tiempo para aclarar dudas

2.7. Soportes utilizados

2.8. Cumplimiento del programa

2.9. Herramientas utilizadas para facilitar la

comunicacion

Logistica

3.1. Adecuacion de las instalaciones

3.2. Equipamiento y medios usados

3.3. Organizacién

3.4. Documentacion proporcionada
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Valoracidn global del curso experimental

(*) 1 = muy mala; 2 = mala; 3 =regular; 4 = buena; 5 = muy buena

Sugerencias:

Gracias por su colaboracion.
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Cuestionario 3. Evaluacion de la formacion

1. Con respecto a la evaluacion del curso/maédulo:

1.1. ¢Esta contento con el resultado general del curso/mddulo?

1

2

3

4

5

POCO

MUCHO

1.2. ¢Considera que los contenidos propuestos son adecuados a su nivel de conocimiento?

1 2 3 4 5
INAPROPIADO MUY APROPIADO
1.2. ¢Se lograron los objetivos marcados?
1 2 3 4 5

NO SE LOGRARON

SE LOGRARON POR
COMPLETO

1.4. ¢El curso/mddulo estuvo a la altura de sus expectativas iniciales?

1 2 3 4 5
NO, EN ABSOLUTO TOTALMENTE
15. ¢ Considera que el curso estaba bien gestionado?
1 2 3 4 5
NO, EN ABSOLUTO TOTALMENTE
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2. En relacién con el contenido del programa, se considera que:

2.1. Los temas tratados eran:
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1 2 3 4 5
POCO INTERESANTES MUY INTERESANTES
2.2. Los temas tratados eran:
1 2 3 4 5
SUPERFICIALES MUY MINUCIOSOS
2.3. Los temas a tratar eran:
1 2 3 4 5
POCO UTILES MUY UTILES
2.4. El tiempo dedicado a la exposicion tedrica era:
1 2 3 4 5
INSUFICIENTE MAS DE LO NECESARIO
2.5. El tiempo dedicado a la exposicién practica fue:
1 2 3 4 5

INSUFICIENTE

MAS DE LO NECESARIO

2.6. La actividad en términos de adquisicién de nuevos conocimientos fue:

1

2

3

4

5

INSUFICIENTE

EXCELENTE
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3. Con respecto a la actuacién del/la formadora, se considera que:

3.1. éTenia claro desde el principio cudles eran los objetivos que debia alcanzar?

1 2 3 4 5

NO ERAN CLAROS CLAROS

3.2. ¢El/la formador/a dominaba el campo?

1 2 3 4 5

POCO DOMINIO ALTO DOMINIO

3.3. ¢El/la formador/a consiguié motivar a los/a alumnos/as?

1 2 3 4 5

NO PERFECTAMENTE

3.4. éCree que la intervencion de los formadores fue clara?

1 2 3 4 5

NO ERA CLARA MUY CLARA

3.5. ¢Los/as formadores/as fomentaban la participacion de los/as alumnos/as?

1 2 3 4 5

POCO MUCHO

3.6. éLos/as formadores/as desarrollaron métodos educativos apropiados?

1 2 3 4 5

POCO DESARROLLADOS DESARROLLADOS A LA
PERFECCION
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3.7. ¢El/la formador/a comprobé a lo largo del curso/mddulo el aprendizaje de los/as estudiantes?
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1

2

3

4

5

NO

3.8. ¢El grupo demostré las aplicaciones practicas de los temas objeto de estudio?

1

2

3

4

5

DE FORMA INSUFICIENTE

DE FORMA EXCELENTE

3.9. ¢Los/as formadores/as se interesaron por las dificultades de los/as alumnos/as?

1

2

3

4

5

POCO

MUCHO

3.10. éPresentaron estrategias para permitir el maximo aprovechamiento de los conocimientos adquiridos?

1

2

3

4

5

DE FORMA INSUFICIENTE

DE FORMA EXCELENTE

Con respecto a la estructura del curso/médulo, sobre todo cuando se trata de los recursos de apoyo

movilizados para la accion formativa, en cuanto a:

4.1. La calidad y la adecuacién de la documentacién distribuida.

1

2

3

4

5

MUY BAJA

MUY ALTA
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4.2. Calidad de los medios educativos empleados (retroproyector, pizarras...)

1 2 3 4 5

MUY BAJA MUY ALTA

4.3. Los materiales educativos eran adecuados a los temas tratados.

1 2 3 4 5

INAPROPIADOS TOTALMENTE APROPIADOS

4.4. La diversificacion de los medios de ensefianza utilizados.

1 2 3 4 5

NINGUNA MUY DIVERSIFICADA

4.5. La calidad y la adecuacién de las instalaciones y condiciones ambientales.

1 2 3 4 5

MUY BAJA MUY ALTA

4.6. El apoyo administrativo puesto a disposicion.

1 2 3 4 5

INSUFICIENTE EXCELENTE

4.7. Duracién del curso.

INSUFICIENTE IDEAL
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5. Con respecto a los procedimientos de evaluacion:

5.1. Los instrumentos de evaluacién utilizados fueron:

1 2 3 4 5

INAPROPIADOS TOTALMENTE APROPIADOS

5.2. Los comentarios sobre la evaluacion (resultados de la evaluaciéon para los actores interesados) fueron:

1 2 3 4 5

NO SE PRODUJERON SE PRODUJERON

También nos gustaria que respondiera a las siguientes preguntas:

1. ¢Cémo se propone aplicar los conocimientos adquiridos en este curso?

2. De los temas tratados en el curso, ¢cudl considera que es el mas util para su vida profesional?

3. ¢Recomendaria este curso de formacién a terceros? Si no es asi, justifique su respuesta contando lo que

cree que deberia modificarse

4. ¢Qué limitaciones/obstaculos cree que pueden dificultar la transferencia del aprendizaje al ambiente de
trabajo real?

5. Otros comentarios o sugerencias

Gracias por su colaboracion.
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