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SECCION 1

USO DE MODELOS DE EMPLEO Y PLANIFICACION DE
TRANSICIONES

CAPITULO 1

Modelo de Empleo Protegido
Gizem YILDIZ, PhD y Prof. Dra. Yasemin ERGENEKON

Universidad de Anadolu, Turquia

Introduccion

En la participaciéon de las personas con discapacidad intelectual en la vida
laboral, el modelo mas restrictivo y que mas apoyo requiere es el modelo de empleo
protegido, que se aplica en lugares de trabajo protegidos. En linea con este modelo, las
personas con discapacidad intelectual moderada y severa contintian trabajando en
lugares protegidos. El empleo protegido es un modelo de empleo especial en el que
solo las personas con necesidades especiales trabajan juntas, no con los tipicos
empleados en desarrollo (Armstrong, 2011). Por lo tanto, en el modelo, las personas
con discapacidad intelectual se encuentran en un entorno diferente al de sus pares. Se
realiza una evaluacién detallada antes del empleo para las personas con
discapacidades mentales y del desarrollo que son adecuadas para sus condiciones.
Junto con estas evaluaciones, se elabora un Plan de Transicién Individualizado para el

individuo y se encamina al siguiente modelo, el modelo de empleo con apoyo.

a. Solicitud
Se espera que el individuo cumpla con las siguientes condiciones Para solicitar un
lugar de trabajo protegido:
v" Al menos un 40% de discapacidad mental, conductual, espiritual-emocional o
haber sido diagnosticado con discapacidad intelectual moderada o grave
v" Ser mayor de 15 afios

v' Registrarse en ISKUR



Las personas que cumplan con estas condiciones se postulan para lugares de
trabajo protegidos a través de las Direcciones Provinciales de ISKUR mediante la
preparacion de los documentos que se enumeran a continuacion.

Documentos Requeridos en el Proceso de Solicitud a un Lugar de Trabajo Protegido

e Copia de la cédula de identidad

e Certificado de residencia

e informe de la junta de salud

e dos fotos de perfil

¢ Documento que muestre el estado educativo (si corresponde)

Entre las personas con discapacidad intelectual, aquellas que cumplan con los
requisitos de solicitud y se presenten ante la Direccion Provincial de ISKUR con los
documentos necesarios completan el proceso de solicitud. Se puede formar un comité

para considerar esta solicitud.

Proceso de evaluacion de solicitud de lugar de trabajo protegido

Establecimiento del comité: la solicitud presentada al lugar de trabajo protegido

debe ser examinada por un comité de al menos cuatro personas, incluido el gerente
del lugar de trabajo, el representante de iSKUR, el entrenador laboral y el maestro o
especialista en educacién especial.

Evaluacién: En la reunién que celebre el comité, se deberan realizar entrevistas
con la persona con discapacidad intelectual y con su familia, y en caso de ser necesario,
se debera entrevistar a expertos con los servicios de apoyo.

Decisién: Al final de la evaluaciéon ambiental, se debe decidir sila persona es apta
para un lugar de trabajo protegido, teniendo en cuenta el nivel de desempefio, los
intereses y las competencias existentes. Las decisiones tomadas por el comité se
pueden enumerar de la siguiente manera:

(a) El individuo no es adecuado para un lugar de trabajo protegido (si es lo
suficientemente pesado como para requerir atencion domiciliaria o lo suficientemente

liviano como para trabajar con trabajadores tipicos).



(b) El individuo es adecuado para el lugar de trabajo protegido, pero necesita un
preparador laboral individual (aquellos que no pueden trabajar solos en el lugar de

trabajo protegido y necesitan un apoyo intensivo).

(c) Elindividuo es adecuado para un lugar de trabajo protegido (Puede participar en
trabajo grupal con el apoyo existente).
b. Evaluacién del individuo

El individuo debe tener unas habilidades y competencias basicas para poder
participar en el modelo de empleo protegido, es decir, para trabajar en el lugar de
trabajo protegido. Para trabajar en un lugar de trabajo protegido, es conveniente
evaluar a una persona con discapacidad intelectual en dos &reas principales:
competencias bésicas y competencias profesionales. El formulario de la Tabla 1.1 se
puede utilizar para evaluar a la persona durante el proceso de empleo protegido. El
formulario se puede adaptar a la persona y profesiéon que se evalta. En el proceso de
evaluacion descrito en el paso de solicitud, la junta examina las competencias en la
Tabla 1.1.

Si la persona tiene al menos el 70% de las calificaciones proporcionadas en el
formulario de la Tabla 1.1 (minimo 14 calificaciones), se le puede colocar en un lugar
de trabajo protegido. Si la persona no cumple con los criterios requeridos, se le puede
aplicar el "Programa de preparacion para un lugar de trabajo protegido". Este
programa debe ser un programa de educacion institucional que incluya los contenidos
de la Tabla 1.1. implementados por maestros o expertos en educacién especial. Las
personas que completen con éxito el programa y cumplan con los requisitos pueden

ser incluidas en el proceso de reevaluacion.

Tabla 1.1. Formulario de Evaluacion Individual en Empleo Protegido

Area de
Competencias Si No Explicacién
competencia
1. Tener habilidades para ir al bafio
2. Cuidado personal y limpieza
Competencias
3. Tener habilidades de vestirse
Basicas
independientes
4. Tener habilidades para comer (con
apoyo o de forma independiente)




5. mantener la ropa limpia

6. Habilidad para expresarse verbal o no

verbalmente

7. Habilidad para tomar decisiones, tomar

decisiones.

8. Participe en actividades con un maestro

capacitador o entrenador laboral

9. Establecer una comunicacién apropiada

para el lugar de trabajo

10. Disciplina y responsabilidad, haz lo que
te digan

11. Establecer relaciones interpersonales,

obedeciendo las reglas de cortesia.

12. Colaborar con colegas

13. Reconocer y evitar peligros

14. Tener habilidades de defensa personal

15. Hacer el trabajo asignado a él / ella

16. Demostrar las habilidades basicas

requeridas por la profesion.

17. Llegar al trabajo a tiempo, administrar el
Competencias )
tiempo de descanso.

profesionales
18. Retencién (sostenibilidad)

19. Garantizar el trabajo y la seguridad en el

lugar de trabajo

20. Cumplimiento de las normas del lugar

de trabajo

Total

c. Proveer Empleo Apropiado al Individuo en el Lugar de Trabajo Protegido
A las personas con discapacidad intelectual que se colocan en un lugar de
trabajo protegido se les debe ensefiar primero las habilidades de adaptacién y
preparacion para el trabajo. En el segundo paso, se debe seleccionar un trabajo
adecuado para el individuo de acuerdo con el desempefio actual, los intereses y las
competencias del individuo. En el tercer paso, se debe determinar el nivel de apoyo
que necesita el individuo en la tarea seleccionada y se debe brindar el apoyo necesario.

En el altimo paso, se debe seguir al individuo durante el proceso de trabajo y se puede



tomar una decisién sobre la vida laboral evaludndola de acuerdo con los criterios de

éxito determinados.

1. Capacitacion para la preparacion vy adaptacion al lugar de trabajo protegido

Tabla 1.2. incluye la formacion y las actividades que deben organizarse antes de

elegir un trabajo adecuado para la persona en el lugar de trabajo protegido.

Tabla 1.2. Capacitacion de orientacion y preparacion para el trabajo

Materias estudiadas Ensefianza y apoyo

Introduccion y orientacién en el lugar de | Excursiones, visualizacion de videos, actividades de
modelaje bajo la direccién de empleadores y maestros

trabajo de educacién especial o especialistas.

Ensefianza de modelos en vivo o en video de las reglas
del lugar de trabajo, preparacién y colocacién de
tableros de reglas por parte de un maestro o especialista
de educacién especial

Reglas del lugar de trabajo

Explicar las condiciones de trabajo con imédgenes y
Las condiciones de trabajo videos bajo la direccion del empleador y el maestro o
especialista de educacién especial

Organizar un evento de reunién, presentdndose a todos

Reunién de col
eunion de colegas en el lugar de trabajo protegido

Explicacién detallada y demostraciéon de todos los
deberes en el lugar de trabajo bajo la direccién del
lugar de trabajo. empleador y el maestro o especialista de educacion
especial

Presentacion del trabajo realizado en el

Organizar formacion especial para personas con
Formacién en seguridad y salud en el | discapacidad intelectual con expertos externos en salud
y seguridad en el trabajo bajo la direccion de
empleadores y profesores o especialistas en educacion
especial

trabajo

Explicar a los empleados los tiempos de descanso, la
duracién y como se gastaran bajo la direccion del
Gestion de los tiempos de descanso. | empleador y el maestro o especialista de educacién
especial, preparando tableros visuales para los tiempos
de descanso.

Rutinas en el trabajo (ir al trabajo, Planificacién de un dia de trabajo con la ayuda de tablas
de actividades y rutinas colgadas en la pared

almorzar, regresar a casa)

I1. Ele¢ir un trabajo individual

se deben determinar los intereses y competencias de cada individuo con

discapacidad intelectual y se deben enumerar los trabajos basados en esto. En la tiltima



etapa, el individuo y su familia deben ser entrevistados para tratar de determinar la
opcion mas preferida y adecuada entre los trabajos enumerados.

Se deben buscar respuestas a algunas preguntas para determinar qué trabajos
puede hacer una persona con discapacidad intelectual en el lugar de trabajo. Estas
preguntas deben responderse en funcién del sector relevante en el que se encuentra el
lugar de trabajo protegido. Al elegir un trabajo adecuado para la persona, primero se
deben hacer las preguntas de la Tabla 1.3 para el trabajo, seguidas de las preguntas de

la Tabla 1.4 para determinar el interés de la persona.

Tabla 1.3. Preguntas para determinar el trabajo adecuado para el individuo

Preguntas Si No Explicacién

1. ;Se han realizado andlisis de puestos en el lugar de trabajo?

2. ;Estan disponibles para el individuo las habilidades requeridas

para el trabajo elegido?

3. ;Se pueden ensefiar algunas habilidades requeridas por el

trabajo elegido incluso si el individuo no las tiene?

4. ;Puede el individuo realizar los pasos del andlisis de trabajo del

trabajo seleccionado?

5. (El trabajo elegido es adecuado para las competencias
comunicativas y sociales del individuo?
5.1. ;El trabajo elegido requiere comunicarse con otros?

5.2. ;El trabajo elegido requiere trabajo en equipo?

6. (El trabajo elegido es adecuado para las calificaciones
académicas del individuo?
6.1. ;El trabajo elegido requiere buena alfabetizacién?
6.2. ;El trabajo elegido requiere conocimientos matemaéticos

béasicos?

7. ¢El trabajo elegido es adecuado para las competencias de los

miusculos grandes y pequefios del individuo?

8. (Es el trabajo elegido adecuado para las competencias

tecnolégicas del individuo?

9. ¢(La intensidad del trabajo diario del trabajo elegido es

adecuado para el desempefio del individuo?

10. ¢El trabajo elegido brinda la oportunidad de aprender

observando a los colegas?

Porcentaje total de respuestas correctas




Tabla 1.4. Preguntas para determinar el trabajo adecuado para el individuo

Preguntas Si No Explicacién

1. ;Se consult6 a la persona y su familia al elegir el trabajo?

2. ;Sele pregunto6 al individuo qué tipo de trabajo le gusta
hacer?
3. ¢Sele pidi6 al individuo que trabajara solo o en grupo?

4. ;Se enumeran las posibles opciones de trabajo de acuerdo con
las competencias e intereses del individuo?

5. ;Lalista de posibles opciones de trabajo esta disponible para
el individuo?

6. ¢Se ha seleccionado de la lista el trabajo preferido de la
persona?

7. ;Se han realizado estudios preliminares sobre el puesto
elegido por el individuo?

8. ¢El analisis del trabajo elegido por el individuo se aplica en
cascada especificamente al individuo?

9. ;Elmétodo de ensefianza es adecuado para las caracteristicas
de aprendizaje del individuo seleccionado?

10. ;Se ha establecido un sistema de refuerzo mediante la
determinacién de reforzadores efectivos para el individuo?

Porcentaje total de respuestas correctas

tercero Identificar y proporcionar el apoyo necesario.

El siguiente paso después de elegir un trabajo adecuado para la persona es
ensefiarle este trabajo a la persona con solicitudes de educacion especial. En esta etapa,
se determinan las caracteristicas de comportamiento y aprendizaje del individuo y se
seleccionan aplicaciones con base cientifica de acuerdo con estas caracteristicas. Los
métodos y practicas como el modelado en vivo, el modelado en video, las historias
sociales, los métodos de ensefianza sin errores, las aplicaciones respaldadas por
tecnologia, el refuerzo diferencial y la ensefianza con ensayos discretos se incluyen
comtunmente en el proceso de educacién vocacional. Por lo tanto, después de elegir el
trabajo adecuado para el individuo, se debe seleccionar una de las aplicaciones con
base cientifica y se debe ensefiar la habilidad objetivo. Los pasos a seguir en este

proceso después de seleccionar el trabajo adecuado para el individuo se dan en la

Tabla 1.5.
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Tabla 1.5. Enseriar el trabajo elegido al individuo.

1.

10.

Se hace un anélisis del puesto de trabajo seleccionado de acuerdo con el individuo. El
andlisis de puestos puede consistir en un niimero diferente de pasos segtin el nivel de
aprendizaje del individuo.

Se elige un método de ensefianza de acuerdo con el trabajo elegido y las caracteristicas de
aprendizaje del individuo.

Se determinan las propinas adecuadas para el individuo. Se planea que las pistas se
desvanezcan con el tiempo.

Las recompensas se determinan a partir de la lista de reforzadores efectivos del individuo y
se utiliza el sistema de refuerzo adecuado.

Con el método de ensefianza elegido, cada paso en el andlisis del trabajo es ensefiado por
un maestro o especialista de educacién especial y el maestro de ese trabajo. Durante la fase
de ensefianza, el maestro y el maestro trabajan en colaboracion.

Una vez que el individuo completa los pasos del andlisis del trabajo, se retiran
gradualmente las pistas y los apoyos. Sin embargo, cuando necesita ayuda, se le ofrece
apoyo nuevamente.

Algunas personas pueden haber aprendido a realizar el trabajo con indicaciones fisicas
parciales del maestro o maestro. Se contintia trabajando con apoyo sistematico hasta que el
individuo pueda hacer el trabajo de forma independiente.

En la fase de ensefianza, se refuerzan los pasos que el individuo realiza correctamente, y en
los pasos que el individuo no puede realizar, se modelan para la forma correcta de
comportamiento o se presentan pistas fisicas.

Una vez finalizada la ensefianza individual, se planifica el trabajo en grupo. Se crean
oportunidades de aprendizaje por observacion.

El maestro o el maestro del trabajo esta cerca de donde el individuo puede obtener apoyo
en cualquier momento mientras esta en el trabajo.

IV. Monitoreo y evaluacion

El proceso de evaluacién debe planificarse junto con la ensefianza del puesto de

trabajo a la persona con discapacidad intelectual. Se deben observar los pasos del

analisis de puestos para el monitoreo y seguimiento durante la educacion, y se debe

determinar en qué etapa el individuo necesita ayuda, en qué etapa esta atascado y qué

tipo de adaptaciones se necesitan en la educacién. Por ello, la evaluaciéon debe

realizarse tanto durante la docencia como al final de la misma. Al final de la

capacitacion, se deben planificar estudios para la transicién a una nueva habilidad

laboral o la mejora de las habilidades laborales ya realizadas, revelando el nivel de

11



aprendizaje del trabajo. En la tabla 1.6 se proporciona un anélisis de trabajo de muestra

para la habilidad de servir en la profesiéon de camarero.

Tabla 1.6. Formulario de evaluacion de habilidades laborales

Con
Pasos del andlisis de puestos q Independiente | Insuficiente | Explicacién
ayuda

1. Llega al lugar donde realizara su
trabajo.
2. Ella / él toma una bandeja.

3. Pone el nimero de papeles de servir
que requieren servirse en la bandeja.

4. Pone en la bandeja el juego de
tenedores, cucharas y cuchillos tanto
como el ntimero de porciones.

5. Toma la bandeja con ambas manos.

6. Con la bandeja se dirige a la mesa
donde abrira el servicio.

7. Pone la bandeja en la mesa de café al
lado de la mesa.

8. Pone los documentos de servicio
frente a los clientes que ordenan.

9. El tenedor pone los paquetes de
cuchillos junto a los papeles de
Servir.

10. Ella / él toma la bandeja.

11. Pone la bandeja donde estan las
bandejas.

12. Vuelve ala sala de espera.

13. Las 6rdenes del encargado de la
cocina esperan la sefial de listo.
Porcentaje de respuesta correcta

Como en el ejemplo dado en la Tabla 1.6., la educacién contintia hasta que el
individuo es capaz de hacer todos los pasos del trabajo, él/ella elige
independientemente. El formulario de evaluacion incluye qué pasos hace el individuo
de forma independiente y qué pasos con ayuda, y las explicaciones del instructor sobre
los pasos realizados. Esta informacion permite la toma de decisiones efectivas sobre el

proceso de ensefanza.

d. Determinacion de los criterios de éxito
Ademas de adquirir habilidades laborales, se debe realizar una evaluacién general

para determinar si la persona esté trabajando con éxito en el lugar de trabajo protegido

12



y si ahora puede dejar el lugar de trabajo protegido y participar en un empleo con
apoyo. Para tomar una decision basada en esta evaluacién, se deben determinar los
criterios de éxito. Se puede utilizar un formulario de evaluacién como el de la Tabla
1.7 para evaluar el éxito de la persona con discapacidad intelectual en el lugar de

trabajo protegido.

Tabla 1.7. Formulario de evaluacion del trabajo en el lugar de trabajo protegido

Con
Pasos de evaluacion d Independiente | Insuficiente | Explicacion
ayuda

1. El individuo ha hecho su trabajo...

....que fue elegido para él/ella.

2. El individuo ha hecho su trabajo......
..... que fue elegido para él/ella.

3. El individuo ha hecho su

trabajo......que fue elegido para él/ella.

4.El individuo adaptado al puesto de

trabajo.

5. El individuo cumplié con las reglas

del lugar de trabajo.

6.El individuo adaptado a las

condiciones de trabajo.

7. Los individuos realizaron trabajo en

equipo con sus colegas.

8. La persona complet6 la capacitaciéon

en seguridad y salud ocupacional.

9. El individuo cumplié con los tiempos

y duraciones de los descansos.

10. Siguid las rutinas en el trabajo.

11. La persona ha alcanzado un nivel en
el que puede hacer mas de las cosas que
aprendi6 en el lugar de trabajo

protegido.

12. La persona ha adquirido las
competencias profesionales basicas del

sector en el que trabaja.

13. El individuo ha adquirido disciplina

y responsabilidad en el trabajo.

13



14. El individuo tom¢ las decisiones
correctas al tomar la iniciativa, cuando

fue necesario, en su trabajo.

15. Durante el tiempo que la persona
trabajo en el lugar de trabajo protegido,
interactué adecuadamente con sus

colegas, jefe y/o profesor.

Porcentaje de respuesta correcta

El criterio de éxito para que el individuo complete su trabajo en el lugar de
trabajo protegido debe ser del 90 % o mas. Este formulario se completa para evaluar al
individuo en cooperacién con el empleador, el maestro o especialista de educacion
especial y el maestro del trabajo. Al final de la evaluacion, la junta puede tomar dos
decisiones diferentes sobre el individuo:

(1) El individuo debe continuar trabajando en el lugar de trabajo protegido por

un tiempo.

(2) El individuo ahora est4 listo para trabajar con compafieros de desarrollo

tipico.

Después de evaluar al individuo de acuerdo con los criterios de éxito, se decide
continuar trabajando en el lugar de trabajo protegido o participar en un empleo con
apoyo. Si el individuo va a continuar en el lugar de trabajo protegido, se crea un
programa especial para que el individuo adquiera nuevas habilidades laborales
ademas de lo que ya puede hacer. Se planifican estudios de apoyo para los items que
se encuentran inadecuados en el formulario de evaluacion. Si se toma la decisiéon de
abandonar el lugar de trabajo protegido y ser colocado en un lugar de trabajo tipico y
unirse al modelo de empleo con apoyo, se debe planificar una transicién al nuevo

modelo.

e. Planificacion de la transicioén al préximo modelo
Si se decide que la persona con discapacidad intelectual se cambie al modelo de
empleo asistido, se debe planificar este proceso de transicion. En este punto, en primer
lugar , se deben evaluar en detalle las competencias del individuo, las habilidades que
posee, el nivel de desempefio actual en todos los campos, las caracteristicas de

comportamiento y aprendizaje, y las habilidades sociales. Ademas, se deben
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determinar los intereses y preferencias del individuo. Posteriormente, se debe tomar
una decisiéon sobre como se desarrollard la vida laboral del individuo llenando el
formulario de evaluacién, cuyo ejemplo se da en la Tabla 1.7. En otras palabras, se
toma una decision al hacer una evaluaciéon de transicion para el individuo. La
evaluacion de la transiciéon es un proceso en el que se determinan los intereses,
preferencias y necesidades del individuo en todos los ambitos de la vida, y se revelan
las competencias funcionales validas en este entorno para adaptarse al entorno en el
que vive (Test, Aspel & Everson, 2006). Para ello, la evaluacién de la transicion efectiva
debe ser individual y continua, debe realizarse en diferentes contextos y debe
realizarse con el aporte de todos los actores del proceso (FDEBEES, 2011).

La evaluacion de la transiciéon incluye dos procesos diferentes que incluyen
revelar la situacion actual del individuo y considerar las expectativas de la
institucién/programa/modelo de empleo al que hara la transicion (Parent & Wehman,
2011 ) . En este contexto, en primer lugar, se deben determinar las competencias,
intereses, preferencias y actitudes de la persona con discapacidad intelectual. En el
contexto de las competencias, se debe revelar el nivel de la persona con discapacidad
intelectual en la vida diaria, la autodeterminacién y las habilidades interpersonales,
las habilidades de preparacion vocacional (habilidades de empleabilidad) y las
habilidades profesionales. Luego, se deben determinar las expectativas en el modelo
de empleo con apoyo de que la persona con discapacidad intelectual haré la transiciéon
y qué necesita la persona para un proceso de transicion exitoso. La preparaciéon del
individuo de acuerdo con las necesidades surgidas a raiz de la evaluaciéon de la
transicion contribuird a que experimente un proceso de transicién exitoso y una
adaptacion maés facil al modelo de empleo con apoyo (Miller, Lombard, & Corbey ,
2007).

Es de suma importancia que la persona con discapacidad intelectual participe
activamente en los procesos de toma de decisiones en el punto de transicién al modelo
de empleo con apoyo. Para ello, el individuo debe tener suficientes habilidades de
comunicacién y autodeterminacién a la hora de expresarse. Si el individuo cuenta con
estas habilidades, se puede decir que en el punto de transicién al modelo de empleo
con apoyo, podra cumplir con mayor facilidad los comportamientos que se esperan de

él en el contexto de las habilidades de comunicacién y autodeterminacién. Si el
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individuo no tiene suficientes habilidades de comunicacién y autodeterminacién al
momento de expresar sus decisiones, entonces se debe tomar la opinién de su familia.
En este caso, el empleador que decidira sobre la transicién del individuo al modelo de
empleo con apoyo, la junta evaluadora compuesta por un maestro de educaciéon
especial o especialista y el maestro del trabajo deben contactar a la familia y decidir
sobre el proceso.

Si la decision que se toma por la persona es continuar en el lugar de trabajo
protegido, se deben hacer planes para aumentar lo que puede hacer en el modelo de
empleo protegido, que es el entorno en el que se encuentra actualmente, y para
aumentar las competencias de la persona en actividades independientes. viviendo. Si
la transicion al modelo de empleo con apoyo de decisiones tomada para el individuo
estd en linea con las expectativas del modelo de empleo con apoyo, se deben hacer
planes para preparar el entorno en el que el individuo hara la transicién y sus colegas

en el entorno.
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CAPITULO 2

Modelo de Empleo Con Apoyo: Apoyo de Entrenadores Laborales en
el Lugar de Trabajo

Merve OZMAN, Asociacion de Sindrome de Down de Turquia
Prof. Dra. Yasemin ERGENEKON, Universidad de Anadolu

a. Solicitud

El Empleo con Apoyo se puede definir como un método en el que se brinda apoyo
para garantizar que las personas con discapacidad intelectual y otros grupos
desfavorecidos participen en el mercado laboral abierto como todos los demés en la
sociedad (EUSE, 2010). De acuerdo con este método, cuando es necesario, se brinda
apoyo, todos pueden ser empleados exitosos (Arikan, 2018). Uno de los métodos mas
efectivos y sostenibles utilizados en el empleo de personas con discapacidad
intelectual es el modelo de empleo con apoyo. En este modelo, las personas con
discapacidad intelectual participan en el mercado de trabajo abierto y cuentan con el
apoyo necesario de un preparador laboral desde el inicio del proceso de empleo. Este
modelo, que ofrece la oportunidad de trabajar en cualquier sector deseado, es un
método integrador. El contenido aqui se ha compilado sobre como deberia ser el ideal
de los procesos de empleo con apoyo, ya que el modelo no se aplica ampliamente en
Turquia.

Las personas con discapacidades intelectuales que deseen participar en el empleo
deben poder comunicarse con un entrenador laboral que trabaje en el campo del
empleo con apoyo. El servicio de empleo con apoyo puede tener lugar en instituciones
estatales (ISKUR, municipios, etc.) como una unidad donde trabajan los preparadores
laborales, o puede haber preparadores laborales autorizados en este campo dentro de
las oficinas de empleo privadas.

Para que el individuo participe en el empleo y sea incluido en el programa de
empleo con apoyo, es importante cumplir con las siguientes condiciones:

e Tener discapacidad mental, conductual, psicoemocional en un porcentaje de al

menos el 40% o ser diagnosticado con discapacidad intelectual moderada o
severa

e Ser mayor de 18 afios
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e Registrarse en ISKUR (Agencia de Empleo de Turquia)

e Ser capaz de proporcionar autocuidado
Todas las personas que cumplan con estas condiciones deberian poder presentar una
solicitud para beneficiarse del servicio de empleo con apoyo y el preparador laboral

deberia incluirlas en el proceso de evaluacion.

b. Evaluacion del individuo

El factor mas importante en el empleo con apoyo eficaz y sostenible es la politica de
"la persona adecuada para el trabajo adecuado". Las personas con discapacidad
intelectual que presenten una solicitud deben pasar por un proceso de evaluacion
detallado por parte de un entrenador laboral. Esta evaluacion debe hacerse de
multiples maneras. En primer lugar, el formulario de la Tabla 1.8 debe completarse
dedicando tiempo a la persona para conocerla a si misma. El preparador laboral debe
cambiar las preguntas segun el nivel del candidato. En este proceso, es importante
tener entrevistas uno a uno con las personas con discapacidad intelectual para analizar

mejor al candidato.

Tabla 1.8. Formulario de evaluacion de entrevista personal

FORMULARIO DE EVALUACION DE LA ENTREVISTA PERSONAL

Evaluacion de la capacidad para proporcionar informacién personal

Nombre Apellido

Lugar de nacimiento

Fecha de nacimiento

[Direccion de casa

Teléfono

Evaluacion de la capacidad de tomar conciencia de las informaciones del proceso educativo y de

explicarlas.

iltima escuela graduada

Informacion sobre las escuelas a

las que asistio

Evaluacion del conocimiento y la motivacion de la vida laboral

; Qué haces en casa?

; Estés feliz de estar en casa o

quieres trabajar?

; Qué significa trabajar para ti?
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;Por qué es importante trabajar?

;Qué trabajos conoces?

;Que trabajo te gustaria hacer?

;Por qué quieres hacer este

trabajo?

Evaluacion de conceptos en la vida empresarial.

; Conoces el significado de las
siguientes palabras?

e Salario

e Acuerdo

e Hora de trabajo

e Permiso anual

e gerente

e descanso

e Jubilacién

e Diferencia entre

précticas/ trabajo

Evaluacion de proyectos de empleo

; Crees que es facil encontrar

trabajo?

;Has buscado trabajo antes? ;Qué

hiciste?

; Que haces bien?

; Qué habilidades puedes usar en

el trabajo?

Evaluacion de las habilidades de la vida diaria.

Movilidad motora

Habilidades para hablar

Lectura

[Escribiendo

uso de tecnologia

uso de dinero

concepto de tiempo

Nivel de independencia

individual

Comunicaciéon

Opiniones sobre si mismo




(;Como se compara él/ella con otras personas, es consciente de su discapacidad o limitaciones

intelectuales, etc.)

Posteriormente, para obtener informacién mas detallada sobre los procesos de

desarrollo del individuo, se debe llenar el formulario de la Tabla 1.9 entrevistando a la

familia o cuidador por separado del individuo.

Tabla 1.9. Formulario de evaluacion previa al trabajo

FORMULARIO DE EVALUACION PREVIA AL TRABAJO

Informacién general

Nombre Apellido

Lugar y fecha de

Candidato [nacimiento

DIRECCION

Teléfono

Nombres de los padres

Profesiones

; Tiene él/ella un
Familia hermano o una

hermana?

Teléfono

Situacién de discapacidad

Diagndstico

tasa de invalidez

[Asistencia social

Capacidad legal

Estado de salud

Enfermedades fisicas

El sistema respiratorio

musculo, hueso

Endocrino (tiroides, etc.)

Piel

Intolerancia/ Alergia (celiacos, etc.)

[Habilidades motoras

Vista/ Oido/Lenguaje-Habla

; El/ella va a rehabilitaciéon? ;Por

cuanto tiempo?
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drogas usadas

[Héabitos alimenticios

Patrones de suefio

Informacién educativa (relacién con amigos y profesores, estado disciplinario, etc.)

Guarderia

Jardin de infancia

Escuela primaria

[Escuela intermedia

Escuela secundaria

Experiencia laboral

;Ha hecho alguna vez una pasantia?

e ;Doénde?

e ;Cuanto tiempo?

e ;Cuéntos dias/horas a la
semana?

e ;Qué hizo él/ella?

;Ha tenido alguna experiencia

laboral?

e ;Doénde?

¢ ;Cuanto tiempo?

e ;Cuéntos dias/horas a la
semana?

e ;Qué hizo él/ella?

e ;Por qué se fue?

Evaluacion de las habilidades de la

vida diaria.

orientacion personal

Orientacion del

Orientacion tiempo

Orientacion del

lugar

Comunicacién - Idioma

Habilidades escolares

Cuidado personal

Independencia en el

independencia |exterior

uso de dinero

uso de tecnologia
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Relaciones personales

Ocio

Sus expectativas/suefios

Opiniones sobre si mismo

c. Identificar y analizar lugares de trabajo adecuados para las competencias de

un individuo

No sera suficiente que los entrenadores laborales conozcan adecuadamente a las
personas con discapacidad intelectual para ubicarlas en el trabajo adecuado. Por esta
razén, es necesario que los entrenadores laborales analicen los lugares de trabajo,
conozcan bien las condiciones del lugar de trabajo y sepan qué habilidades se
requieren en el trabajo a realizar y qué candidatos pueden ser adecuados. Los
entrenadores laborales pueden usar el formulario de la Tabla 1.10 para analizar el

lugar de trabajo.

Tabla 1.10. Formulario de mapeo de la empresa

FORMULARIO DE MAPEO DE LA EMPRESA

Informacioén de la persona de contacto

Nombre Apellido

Posicion en la compafiia

Teléfono

Correo electrénico

Informacion de la empresa

Nombre de empresa

DIRECCION

Tiene sucursales?

Sector

;Han trabajado antes personas
con discapacidad intelectual?

; Como fue el proceso?

; Hay autobus del lugar de

trabajo?

Sino es asi, jse paga la tarifa de

transporte?
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;Hay un comedor? ;Dentro o

fuera de la empresa?

;O le das una tarjeta de comida?

; Existe un drea de descanso en la

empresa’?

i Hay un uniforme? ;Hay un

vestidor, si lo hay?

Analisis del tramo donde se ubicaran las personas con discapacidad intelectual

Nombre de la seccién

Trabajo realizado en el

departamento.

¢ Cuéntas personas trabajan en el
departamento?

Proporcién mujer/hombre

Horas Laborales

hay turno?

[Descansos

Sobre la tarea que se le presenta

a la persona con discapacidad intelectual

Nombre del puesto

Informacion sobre el espacio de

trabajo.

Horas Laborales

Afinidad con el supervisor

(misma/ diferente habitacion)

Resumen de la tarea

c Compartird su
habitacién/ escritorio con otras

personas?

;Hay alguna tarea que deba

hacerse en asociacion?

; Las misiones son solo en un
drea o requieren que vaya a

diferentes lugares?

Materiales a utilizar durante la

realizacion de la tarea.

;Se requiere equipo o ropa de

proteccion?
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Habilidades requeridas para el |(Hablar, leer, escribir, conocimientos de informética, idioma

trabajo extranjero, resistencia fisica, etc.)

A cuantas entrevistas ingresara
el candidato durante el proceso

de seleccion?

d. Colocar a una persona en un trabajo adecuado
Como resultado de todos estos analisis, el entrenador laboral tendra informacién
completa tanto sobre los candidatos como sobre los lugares de trabajo. En este punto,
es posible que las personas identifiquen lugares de trabajo adecuados de acuerdo con
sus deseos y habilidades y hagan las combinaciones correctas. Después de una
evaluacion saludable, el preparador laboral puede dirigir a los candidatos adecuados
a la empresa. En este proceso, el entrenador laboral sigue actuando como
intermediario e informa al candidato sobre las solicitudes de entrevista de trabajo del
lugar de trabajo y se asegura de que esté listo para la entrevista de trabajo. Al menos 3
dias antes de la entrevista de trabajo, el candidato debe recibir capacitacion de
preparacion para la entrevista de trabajo. El contenido de esta formacién se puede
determinar segtn el nivel y el género del candidato. Los siguientes temas deben ser
discutidos en la capacitacion.
e ;Qué es una entrevista de trabajo y por qué se realiza?
e ;Qué debes hacer antes de ir a la entrevista de trabajo?
e ;Qué debes hacer/no hacer durante la entrevista de trabajo?
e ;Qué pueden preguntar en una entrevista de trabajo?

e ;Qué debes preguntar en una entrevista de trabajo?

Si el lugar de trabajo no tiene experiencia previa de entrevistar a personas con
discapacidad intelectual, el preparador laboral debe realizar una reunién preliminar
con el lugar de trabajo. El entrevistador debe recibir una breve informacién sobre cémo

comunicarse.
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e. Adaptacion Laboral Docente y Normas de Trabajo

Si la entrevista de trabajo es positiva y el inicio del trabajo estd planificado, el
entrenador laboral debe organizar capacitaciones para el candidato, la familia y los
compafieros de trabajo antes de comenzar la colocacién laboral.

i. Proceso de formacion del candidato.

Dado que la formacién en el puesto de trabajo es esencial en el empleo con apoyo,
esta formaciéon debe tener como objetivo aumentar los conocimientos bdsicos del
candidato sobre la vida empresarial. En esta capacitacion, se discuten los conceptos
que el candidato puede encontrar en la vida empresarial y los temas que deben
considerarse en el lugar de trabajo. En este entrenamiento;

e términos utilizados en el lugar de trabajo,

e reglas del lugar de trabajo,

e relaciones con los gerentes,

e relaciones con los compafieros,

e comportamiento apropiado en el lugar de trabajo

se deben hacer estudios sobre el tema. La capacitacion debe prepararse de acuerdo con
las necesidades del candidato y respaldarse con imégenes, juegos o dramatizaciones

segun la situacion.

ii.  Proceso de formacion del personal.

Uno de los factores mas importantes en la adaptaciéon del nuevo empleado al
puesto y acostumbrarse a las reglas es la forma en que sus compafieros tratan al nuevo
candidato. Por esta razoén, es uno de los pasos mas importantes capacitar al personal
del lugar de trabajo sobre a qué prestar atencién en la comunicacién con el nuevo
candidato. En la formacién se debe dar al personal una perspectiva inclusiva e
integradora que no sea discriminatoria. Se debe enfatizar la identidad adulta del nuevo

empleado.

iii. ~ Proceso de formacion familiar.
En el proceso de empleo con apoyo, el papel adulto y la independencia del
individuo estdn en primer plano. A las familias a menudo les resulta dificil ver a sus

hijos con discapacidad intelectual como adultos y separarse de ellos. Este proceso
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juega un papel importante en el desarrollo de la familia en este punto. El preparador
laboral debe hablar con la familia en privado antes de la colocacién laboral e
informarles sobre coémo apoyar al empleado antes y durante el empleo. La familia
ahora debe aceptar que sus hijos son adultos y ofrecer su apoyo en esta direccién en el
proceso.

iv.  Proceso de formacion en el puesto de trabajo.

Ademas de los procesos de capacitacion mencionados anteriormente, antes de
comenzar el trabajo, el entrenador laboral debe visitar el lugar de trabajo, experimentar
el trabajo que realizard el candidato y preparar un analisis de trabajo sobre cémo
ensefiar. Este andlisis de trabajo debe prepararse de acuerdo con las habilidades y
necesidades del candidato.

Después de todo esto, la etapa principal del proceso de empleo con apoyo es la
formacion en el puesto de trabajo. Desde el dia en que el candidato comienza a trabajar,
el entrenador laboral pasa a acompafar al candidato en el lugar de trabajo y este
proceso esta planificado para un promedio de 10 dias. El tiempo de acompanamiento
puede variar dependiendo de las necesidades del candidato. El criterio mas
importante a tener en cuenta durante el proceso de acompafiamiento es que el nuevo
empleado o comparfieros no se vuelvan dependientes del preparador laboral. El
objetivo del preparador laboral es apoyar al nuevo empleado en el aprendizaje del
trabajo a realizar, asi como apoyar a todo el personal en establecer comunicacién con

sus compafieros y establecer relaciones sélidas.

f. Seguimiento y Retiro de Apoyos

El proceso de retiro es una parte indispensable del proceso de capacitacion en el
trabajo en el empleo con apoyo. El individuo cuando se acostumbra al lugar de trabajo,
aprende a comunicarse con las personas en el trabajo, a comportarse en los ambientes
y esos ambientes, el preparador laboral debe retirarse gradualmente del ambiente
(Cavkaytar et al., 2018). El capacitador laboral debe alejarse gradualmente un paso
cada dia durante el periodo de acompafiamiento. Especialmente a partir de la segunda
semana, el entrenador laboral debe mantenerse alejado del candidato y permanecer en
la posicién de observador y dar retroalimentaciéon cuando sea necesario. Para poder

implementar este proceso, el preparador laboral debe asegurarse de que el candidato
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y sus compafieros se retinan desde el primer dia. Debe mostrar a sus colegas como
ensefiar el trabajo al candidato y, a menudo, trabajar para mantenerlos en contacto.
Las preguntas y los problemas entrantes deben responderse de tal manera que el
personal y el candidato puedan comunicarse entre si y resolverlos. De esta manera, el
entrenador laboral tendrda la oportunidad de observar y hablar sobre posibles
problemas mientras adn esta alli, y de la misma manera, sus colegas podran eliminar
los signos de interrogacién en sus mentes al obtener el apoyo del entrenador laboral. .

Una vez que el preparador laboral se retira por completo del entorno laboral,
comienza el proceso de seguimiento. Dejar el lugar de trabajo no significa que no
seguird al nuevo empleado. El capacitador laboral debe llamar periédicamente al lugar
de trabajo, al candidato y a su familia por separado para obtener comentarios sobre el
proceso y apoyo para producir soluciones a los problemas potenciales antes de que
crezcan. Si bien estas llamadas son mas frecuentes al principio, pueden reducirse
gradualmente segiin la necesidad y, a medida que los apoyos naturales se vuelven
parte del proceso, pueden convertirse en llamadas mensuales (Beyer y Kilsby, 1997;

Brooke, 1997; Hasson, Andersson, y Bejerholm , 2011; Nisbet y Hagner , 1988).

g. Determinacion de los criterios de éxito

El proceso de acostumbrarse al lugar de trabajo de un empleado puede variar de
persona a persona. Después de que el individuo ha trabajado en el lugar de trabajo por
un cierto periodo de tiempo, se deben tomar evaluaciones en intervalos y, en
consecuencia, se debe estudiar el plan de carrera del empleado. El formulario de la
Tabla 1.11 se puede utilizar para estas evaluaciones. Es conveniente realizar las
evaluaciones 3 veces al afio, una vez cada 4 meses. Por lo tanto, el desarrollo del

individuo puede seguirse facilmente.

Tabla 1.11. Formulario de evaluacion de habilidades laborales

FORMULARIO DE EVALUACION DE HABILIDADES LABORALES

Adaptacion al 1. ¢Cumple con su horario de trabajo? [1Si 0 No [ A veces
lugar de 2. ;Lleva uniforme? LS No [ A veces
trabajo 3. ¢Organiza sus pertenencias personales? |JSil No [ A veces
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4. ;Escanea la tarjeta de identificacién en la
[1Si [ No []A veces
entrada o completa la lista?
5. ;Cumple con los tiempos de descanso? |1 Si[1No [] A veces
6. ¢Puede él/ella hacer su trabajo de forma |/ Si [ No [ A veces
independiente?
7. ¢(Sabe cuando empezar? LS No [ A veces
8. ;Empieza a trabajar de forma USi L No L A veces
independiente?
9. ¢(Planea cémo hara el trabajo? [1Si 0 No [ A veces
Planificacién i _
le tareas 10. ;Puede hacer planes cuando tiene LS No [ A veces
multiples tareas?
11. ¢Busca informacién adicional requerida | Si[] No [1 A veces
para la tarea?
12. ¢Quiere él/ella un nuevo trabajo cuando |/ Si [1 No [1 A veces
no estd de servicio?
13. ;Te avisa cuando la tarea ha terminado? |1 Si [l No [] A veces
14. ;Escucha y practica lo que se dice? LS No [ A veces
15. ;Entiende cuando le das méas de una (1511 No [1 A veces
instruccion?
16. ;Entiende las instrucciones escritas? LSi L No L A veces
17. ¢Pide ayuda cuando no entiende lo que |/ Si/ No [ A veces
se dice?
18. ;Puede él / ella hacer las tareas que LS No [ A veces
deben hacerse de inmediato?
19. ¢Puede continuar la tarea que comenzé | Sill No [1 A veces
el dia anterior desde donde la dej6?
Cumplimiento
de deberes 20. ;Puede aprender instrucciones incluso si |/ Si [1 No ] A veces
no tiene que hacerlo de inmediato?
21. ;Puede él / ella hacer un trabajo que USi L No L A veces
necesita ser distribuido en el tiempo?
22. ;Puede encontrar una solucién cuando | Si No [ A veces
se encuentra con un problema mientras
hace el trabajo? ( por ejemplo, impresora
sin papel)
23. ;Puede entregar las obras a tiempo? [1Si 0 No [ A veces
24. ;Puede darse cuenta de sus propios LS No [ A veces

errores al hacer negocios?
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25. ;Repara los errores que detecta? LS No [ A veces
26. ;Acepta las criticas relacionadas conel | 1Si[1No ] A veces
trabajo?
27. ;Pide ayuda cuando la necesita? [1Si 0 No [ A veces
28. ;Se adapta a los cambios de trabajo? LS No [ A veces
29. ;Se adapta a los cambios en el lugar de |1 Si[1 No ] A veces
trabajo?
30. ;Se adapta a los cambios de personal? |1 Si[JNo ] A veces
31. ¢Puede cambiar sus habitos de vigilancia| ' Si [! No [ A veces
si es necesario?
Flexibilidad y : : _
daptabilidad 32. ;Puede él / ella acelerar si es necesario? | Sil No [ A veces
33. ;Reacciona adecuadamente a las [1Si 0 No [ A veces
situaciones en las que se encuentra?
34. ;Conoce y presta atencién a los vehiculos| | Si [! No [ A veces
peligrosos?
35. No se comporta peligrosamente parasi |/Si[]No ] A veces
mismo o para los demas.
36. ;Trabaja en paz y tranquilidad en el [1Si 0 No [ A veces
grupo?
37. ;El/ella coopera? LS No [ A veces
38. ;Va silos compafieros de trabajo le piden| ] Si [1 No ] A veces
ayuda?
39. ;Respeta a sus jefes y escucha lo que LS No [ A veces
tienen que decir?
Relaciones con
40. ;Puede mantener la calma si hay tension [/ Si [1 No [ A veces
colegas
en el ambiente de trabajo?
41. ;Puede él/ella controlar sus emociones? | Si 1 No LI A veces
42. ;Puede establecer una buena relacién (1511 No [1 A veces
con el nuevo personal?
43. ;Es consciente de que no debe llorar en [ Si [l No [ A veces
el trabajo?
44. ;El/ ella asume el papel de adulto? LS No [ A veces
45. ;Cumple con las normas del lugar de [1Si 0 No [ A veces

trabajo?
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Este formulario debe ser completado por el entrenador de trabajo con el gerente del
empleado. Podemos concluir que el individuo trabaja exitosamente con empleo
apoyado, con un resultado positivo del 90% o mas de esta forma. Si la persona no ha
completado los criterios de éxito a un nivel suficiente, contintia trabajando con el
apoyo de un preparador laboral en un empleo asistido. Se puede trabajar para que el
individuo adquiera nuevas habilidades para la superacién personal. El capacitador
laboral contintia apoyando al individuo en el lugar de trabajo con respecto a las partes
faltantes del formulario. En el caso de que la persona obtenga un resultado de
evaluacion de éxito alto, se puede decidir completar el proceso de empleo con apoyo
y hacer la transiciéon a un modelo de empleo competitivo. En este caso, es necesario

planificar la transicion a la siguiente etapa.

h. Planificaciéon de la transicién al préximo modelo

Cuando la persona con retraso mental culmina con éxito el proceso de empleo
con apoyo, es decir, cuando realiza con éxito su trabajo en el lugar de trabajo sin
necesidad del apoyo del preparador laboral, se puede tomar la decision de transitar al
modelo de empleo competitivo. En este punto, el deseo y la preferencia de la persona
con discapacidad intelectual en cuanto a la transiciéon a un modelo de empleo
competitivo es de suma importancia. Si la opinién del individuo esté en la direccion
de la transicién al modelo de empleo competitivo, se debe determinar un nuevo lugar
de trabajo para el individuo de acuerdo con sus intereses y preferencias. Durante la
transicion al nuevo modelo, el principio bésico deberia seguir siendo "encontrar a la
persona adecuada con el puesto adecuado". Por lo tanto, en este proceso se deben
adquirir ciertas competencias al individuo para poder encontrar un nuevo trabajo
acorde con sus propios intereses, preferencias y competencias.

A diferencia de otros modelos, el individuo debe determinar el trabajo para el
que quiere trabajar, realizar los procesos de solicitud necesarios para el trabajo que
desea (por ejemplo, preparar un CV, registrarse en ISKUR, etc.), realizar una entrevista
de trabajo, y tomar nuevas decisiones sobre qué hacer en funcién de los resultados de
la entrevista. Si la entrevista de trabajo ha sido positiva, el individuo debe comenzar
su nuevo trabajo. Por supuesto, comenzar un nuevo trabajo también significa un

nuevo entorno, nuevas personas, nuevas expectativas, nuevas responsabilidades, etc.
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para el individuo. medio. El hecho de que todo sea "nuevo" puede ser un poco
desafiante para el individuo al principio. Con el apoyo a corto plazo de sus
compafieros, el individuo puede adaptarse a su nuevo puesto de trabajo en poco
tiempo y continuar su vida laboral en base a un modelo de empleo competitivo. Para
poder realizar los trabajos enumerados anteriormente, es necesario que el individuo
adquiera ciertas competencias relacionadas con la educacién profesional y las
habilidades para la vida independiente desde una edad muy temprana. Es
extremadamente importante incluir practicas con base cientifica en el proceso de
adquirir estas competencias para el individuo. Cuando el individuo transite a un
modelo de empleo competitivo dotado de estas competencias, se adaptara al nuevo
entorno laboral en un menor tiempo. Al mismo tiempo, sera mucho mas probable que
proporcione sostenibilidad en el empleo (Ergenekon et al., 2018).

Cuando el individuo hace la transicién a un modelo de empleo competitivo,
puede tener dificultades para adaptarse al nuevo entorno empresarial y cumplir con
los requisitos de ese lugar de trabajo. En este caso, es posible esperar algunos meses
para la adaptacién del individuo al nuevo lugar de trabajo, y en este proceso se pueden
realizar los estudios necesarios para la adaptacion del individuo. Sin embargo, a pesar
de estos esfuerzos, si el individuo tiene dificultades para adaptarse al trabajo y al lugar
de trabajo en el marco del modelo de empleo competitivo, puede cambiar al modelo

de empleo con apoyo y obtener el apoyo de un entrenador laboral.
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CAPITULO 3

Modelo de Empleo Competitivo
Prof. Dr. Deniz KAGNICIGLU, Asoc. Prof. Yener SISMAN,

Res. Asistir. Mustafa ULUYOL y Prof. Dra. Yasemin ERGENEKON

Universidad de Anadolu, Turquia

a. Solicitud

Tener un trabajo es de gran importancia para las personas con discapacidad como
requisito previo para participar en la sociedad como individuos productivos y
aferrarse a la vida. El empleo competitivo es el empleo de personas con
discapacidades intelectuales en los trabajos que prefieren en el mercado laboral
competitivo, junto con empleados de desarrollo tipico, por igual salario por igual
trabajo. Para alcanzar y mantener un empleo remunerado en el mercado laboral
abierto, es importante que las personas con discapacidad intelectual estén empleadas
en trabajos que sean compatibles con sus intereses, habilidades, carrera y objetivos de
vida. Por esta razon, es necesario integrar a las personas con discapacidad intelectual
al mercado laboral competitivo con un proceso integral de gestion de recursos
humanos que comienza con la colocaciéon de los mismos en puestos adecuados y
contintia con la capacitacién, orientacion, evaluacion del desemperio y planificaciéon
de carrera.
El proceso de contrataciéon se ha regulado legalmente para que las personas con
discapacidad intelectual puedan ocupar los puestos de trabajo que prefieran en un
mercado laboral competitivo con otras personas obteniendo "igual salario por igual
trabajo". El proceso de insercion laboral de las personas con discapacidad intelectual
en el mercado laboral competitivo consta de las mismas etapas que las personas con

desarrollo normal. Estas etapas se muestran en la Figura 3.1.
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= Oferta de trabajo

Evaluacion del trabajo

solicitud formularios
Reclutamiento procesojil}
para el desactivado

Pruebas

Contratacion decision

== Trabajo entrevista |

Figura 3.1. Proceso de Insercion Laboral en Modelo Competitivo de Empleo
Hay dos formas en que las personas con discapacidad intelectual pueden
ingresar al mercado laboral:
e Registrarse en ISKUR y postularse a un puesto de trabajo para la contratacion

de empleados discapacitados anunciado por la institucién.

e Aplicar directamente a la publicaciéon de puestos de trabajo en plataformas
como sitios de carreras, paginas web o asociaciones de discapacidad de

empleadores que desean emplear a personas discapacitadas.

e Elempleo de discapacitados con el método de cuota en Turquia se lleva a cabo de la siguiente

manera.

Ley del Trabajo Articulo 30

*Los empleadores del sector privado que emplean a 50 o més trabajadores estan obligados
a emplear al 3% de personas con discapacidad. (Los empleadores del sector privado que
emplean a 51 o mas trabajadores en empresas agricolas y forestales estdn obligados a
emplear al 3% de personas discapacitadas).

*Los empleadores publicos que empleen a 50 o mas trabajadores estan obligados a
emplear un 4% de personas con discapacidad. Se requiere la puntuacién EKPSS para el

PO T P 1 . 1 [« DN T | D

PSSy I B Y NN DR NN L

Ley de Funcionarios Pablicos Articulo 53
*Toda institucién y organismo publico estd obligado a emplear un 3% de personas con
discapacidad.
*En el célculo del 3% se tiene en cuenta el nimero total de servidores publicos de la
institucion u organismo pertinente (incluido el organismo provincial).

Figura 3.2. Método de cuota en Turquia

El entrenador laboral para discapacitados monitorea la cuota de empresas que
emplean a 50 o mas trabajadores con el Programa Mensual de Fuerza Laboral. El

empleador que tiene un déficit de cuota o quiere emplear a una persona discapacitada
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por encima de la cuota se aplica a la institucion. El entrenador laboral para
discapacitados carga anuncios con detalles como vacantes, calificaciones requeridas,
trabajos de cuello blanco, cuello azul, etc. en el sitio web de iSKUR y los cuelga en los
tablones de anuncios. En este anuncio, el empleador no puede hacer ninguna
restricciéon con respecto al tipo de discapacidad de la persona que solicitara. A solicitud
del empleador, los servicios para discapacitados y los entrenadores de trabajo para
discapacitados en cada provincia proporcionan coincidencias. Si el anuncio de trabajo
lo haré el empleador, es importante que la informaciéon que beneficiara al empleador

sea clara y que esta informacién se le devuelva correctamente.

Las demandas del
empleador se
corresponden con las
calificaciones de la
persona discapacitada.

Entrenador laboral

Gl discapacitado

solicita a la :
S anuncia
institucion

calificaciones

\l/ oY

- = cl Ulld
negocios discapacitado discapacitada y el
y la persona empleador o su

discapacitada se unen representante se
(entrevista de retinen (entrevista de

Figura 3.3. Proceso de Reclutamiento de Entrenadores de Negocios para Personas con
Discapacidades

Las personas con discapacidad intelectual pueden postularse a las ofertas de
trabajo anunciadas por Organizaciéon Turca de Empleo (ISKUR) con la condicién de
estar registrado en ISKUR (https:/ /www.iskur.gov.tr/).

Las personas con discapacidad intelectual se encuentran con su 'entrenador
discapacitado" en la entrevista de solicitud a ISKUR. En la entrevista de solicitud, el
entrenador discapacitado hace preguntas como ;qué hace la persona discapacitada? o
puede hacer? ;Cudl es su experiencia laboral? etc. y crea un CV para él / ella. Si el
discapacitado quiere y puede, también puede crear un CV desde el sitio web de la
institucion.

La entrevista de trabajo se realiza en ISKUR. El entrenador laboral discapacitado
solicita una cita del empleador o su representante para venir a la institucién y hacer
una entrevista. Se anuncia en el tablero y en el sistema qué puesto sera entrevistado en

qué dia y hora. Las personas discapacitadas que coinciden con las calificaciones del
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anuncio de trabajo participan en la entrevista. Las empresas deben cubrir legalmente
el puesto vacante en el plazo de 1 mes. Si el empleador contrata directamente a una
persona con discapacidad por su cuenta, la entrevista se puede realizar en el lugar de
trabajo. Sin embargo, los empleadores deben registrar al candidato contratado a través

de sus propios canales con ISKUR dentro de los 15 dias.

b. Evaluacién del individuo

El proceso de contratacion de una persona con discapacidad no debe ser diferente
del proceso de contratacién de una persona sin discapacidad, y las habilidades
requeridas para el trabajo deben definirse de la manera mas precisa y coincidir con las
calificaciones y caracteristicas de la persona con discapacidad que solicita el puesto.
un trabajo. Para ello, las pruebas aplicadas en el proceso de seleccién y los criterios de
seleccion deben centrarse en las competencias, conocimientos y habilidades especificas
requeridas para el puesto vacante. Al final de este proceso, se pretende proporcionar
la coincidencia més adecuada con una colocacién adecuada tanto a la situacion de la
persona con discapacidad como a las exigencias del empleador. En caso de este
emparejamiento, tanto la satisfaccion de la persona con discapacidad aumenta como
que el empleador experimenta los minimos problemas posibles que pueden derivarse
de emplear a la persona con discapacidad en un puesto que no le conviene (Karaaslan,
2020:55) .

Si los requisitos del puesto en el que se emplearan las personas con discapacidad
intelectual se definen correctamente, el factor importante a la hora de tomar la decision
de contratacién no es si la persona tiene una discapacidad, sino si es apto para ese
puesto. Para este proposito,

e las responsabilidades del trabajo,

e las herramientas y métodos utilizados,

e las habilidades,

e conocimientos y habilidades necesarios para realizar el trabajo
debe definirse y combinarse con las competencias y caracteristicas de las personas con
discapacidad intelectual durante la decision de contratacion

(http:/ /www.omuzomuza.com.tr/ Engelli-Bireyin- % C4 % B0se- Alim-Sureci).
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En términos de la sostenibilidad del empleo competitivo, deben existir
herramientas funcionales que permitan recopilar informacién sobre los candidatos.
Para ello, se crearon diversos formularios para recopilar informaciéon sobre los
candidatos y evaluar sus competencias. Estos formularios estdn destinados a
diferentes etapas del proceso de empleo (orientacion, evaluacion del clima laboral,
etc.) y se llenan de manera diferente. Estos formularios son herramientas de examen
que permiten recopilar la informacién necesaria sobre el candidato y hacer
observaciones para garantizar la compatibilidad entre el candidato y el puesto.

La siguiente informacién debe incluirse en el formulario de informacién creado
para crear un perfil sobre el candidato en la entrevista preliminar realizada por
entrenadores de negocios discapacitados con personas con discapacidad intelectual:

e Credenciales e informacién general

¢ Informacién sobre la discapacidad de la persona (como la tasa de
discapacidad)

e Condiciones que limitan su capacidad juridica, si las hubiere.

e Informacion sobre la familia nuclear

e Informacién sobre el estado de salud

e curriculum vitae educativo

e Informaciéon general sobre las actividades de la persona con

discapacidad

En entrevistas con personas con discapacidad intelectual, es importante que el
entrevistador tenga muy buenas habilidades de comunicacién. Es posible que las
entrevistas realizadas durante el proceso de contrataciéon de personas con
discapacidad intelectual deban incluir algunas condiciones especiales (Figura 3.4).

(https:/ /www.engelsizkariver.com/ (S(musbea553uhfpt55adde3zy?))/ YaziYazdir.as

px?id=42):

36



Para que un entrevistador revele las habilidades de una persona con discapacidad

mental;

La explicacion

debe ser clara.

Se deben usar
palabras
conocidas y las
oraciones deben

ser cortas.

a la persona con
discapacidad se le
debe dar mas
tiempo en las

entrevistas.

Puede permitir
que una persona
lo ayude a apoyar
a la persona con
discapacidad en

la entrevista.

Se deben hacer
preguntas sobre
experiencias
concretas. Por
ejemplo, ";Qué

hiciste en el café?"

Figura 3.4. Cuestiones a considerar en la entrevista de una persona con discapacidad
intelectual
Durante el proceso de la entrevista, se crea un formulario de "Evaluacién de la
situacion previa al trabajo" para el candidato al combinar informacién de diferentes
fuentes, como la familia y el entrenador laboral. Este formulario puede contener la
siguiente informacion:
* Nivel cognitivo
* Comportamientos
* Independencia individual y social.
* estado emocional
* Relaciones personales y otras
* Motivacion
Otro formulario que se debe preparar en este proceso para evaluar las
habilidades laborales del candidato y crear su curriculum es el "Formulario de
Evaluacion de Habilidades Laborales". Este formulario proporciona una revision de
las habilidades del candidato en las siguientes &reas:
* Tarea/Trabajo
* ambiente de trabajo
* Ambiente de relaciéon
* Flexibilidad/adaptacién a los entornos mencionados
Hay habilidades y rasgos basicos necesarios en cada trabajo para ser empleado.
Estas son habilidades generales que hacen que un individuo sea empleable. Estas
habilidades bésicas, expresadas como habilidades de empleabilidad, son trabajar bien

con los demas, actuar para resolver problemas y adaptarse a cualquier entorno de
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trabajo. Las intervenciones para mejorar las habilidades sociales y la autogestion de
las personas con discapacidad deben estar dirigidas a aumentar sus capacidades
laborales y profesionales, como el manejo del estrés, la gestiéon del tiempo, el analisis
de problemas, la planificacién de carrera, la toma de decisiones y la comunicacién
efectiva . Incrementar el desempefio profesional y las habilidades de autoempleo
incrementard la productividad y motivacién de las personas con discapacidad, lo que
apoyara la mejora de la calidad del trabajo (Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (
MoLSS), 2013: 13).

La elaboracién de un CV completo al final del proceso en el que se evalten las
competencias y caracteristicas de las personas con discapacidad intelectual para iniciar
el proceso de insercién laboral asegura que se determine el entorno laboral y el tipo de
colocacion més adecuado para cada candidato. No todas las personas con
discapacidad intelectual tienen una capacidad independiente y es posible que no
puedan trabajar facilmente en condiciones de libre mercado. Es importante evaluar los
puestos de trabajo (tareas) y el entorno laboral para aquellos que son elegibles para el
empleo en el mercado laboral abierto después de un proceso de evaluaciéon cuidadoso

y cuidadoso.

c. Identificaciéon y andlisis de lugares de trabajo adecuados para las
competencias de un individuo

En el modelo de empleo competitivo, que tiene como objetivo colocar a la persona
adecuada en el puesto adecuado, los preparadores laborales realizan una preseleccion
para determinar los candidatos que se enviardn a las empresas. Los preparadores
laborales, que hacen una evaluacién muy completa del candidato, envian a la persona
seleccionada a la empresa. En algunos casos, los especialistas en reclutamiento de
empresas vienen a ISKUR para una entrevista de trabajo y un entrenador de trabajo
puede estar presente en esta reunién. Es apropiado que el entrenador laboral actae
como espectador durante el proceso de entrevista e intervenga para facilitar la
comunicaciéon entre el reclutador y el candidato cuando sea necesario. Una vez
seleccionado el candidato mas idéneo para el empleo, se elabora un Programa de

Formacion y Orientacion Individualizado.
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Las condiciones basicas para brindar y mantener con éxito un empleo competitivo
dependen de un analisis detallado del trabajo, brindar apoyo e informacién en el lugar
de trabajo, estrategias de precios apropiadas, programas de capacitacion y orientacion,
y hacer los arreglos necesarios en el lugar de trabajo. El anélisis de puestos de trabajo en
las empresas son los estudios destinados a llegar a definiciones y requisitos de puestos
de trabajo mediante la definiciéon detallada de los puestos de trabajo y actividades
existentes en términos de su naturaleza y funciones. El andlisis de puestos, que es el
proceso de recopilacion de datos sobre las condiciones fisicas en las que se realizara el
trabajo y las caracteristicas que debe tener la persona que lo hard, debe llevarse a cabo
como un proceso separado para las personas con discapacidad. Los siguientes métodos
se pueden utilizar para recopilar informacion sobre la forma en que se realiza el trabajo,
el esfuerzo requerido para el trabajo y la habilidad, responsabilidad y condiciones de
trabajo para este analisis de trabajo ( Koleoglu & Seyyar , 2021 : 467 ) :

Entrevista: Realizacion de una entrevista al candidato laboral con discapacidad sobre
el contenido y caracteristicas del puesto de trabajo.

Encuesta: Elaboracién de un cuestionario para empleados discapacitados que hayan
realizado ese trabajo anteriormente, con el fin de determinar las actividades
relacionadas con el trabajo. De acuerdo con esta informacion, determinar la frecuencia
con la que la persona con discapacidad que trabaja en ese trabajo realiza estas
actividades y qué importancia tienen estas actividades para el conjunto del trabajo.

Observacion: Recopilacion de informacién sobre las condiciones de trabajo a través
de la observacion en el lugar de trabajo de los trabajadores discapacitados.

Las descripciones y los requisitos del trabajo, preparados de acuerdo con la
informacién recopilada a través de estos métodos, permiten a los empleados
discapacitados comprender mejor sus deberes, responsabilidades y expectativas, y
contribuyen a la colocacién de la persona adecuada para el trabajo adecuado.

Las personas pueden necesitar orientaciéon y asesoramiento en el entorno laboral
real, incluso si han recibido la formacién necesaria y las calificaciones apropiadas
relacionadas con el trabajo que se les ha asignado. Los programas de capacitaciéon y
orientacion permiten a los empleados aprender las condiciones de trabajo y las reglas
del negocio en poco tiempo y aseguran que los empleados se deshagan de sus miedos

y prejuicios sobre el trabajo. Para las personas con discapacidad intelectual, el

39



programa de orientaciéon que se lleva a cabo tras el proceso de insercién laboral facilita
que las personas se habitten al entorno laboral y se adapten al puesto de trabajo. En
este contexto, es posible no solo encontrar un trabajo, sino asegurar la sostenibilidad
del trabajo con un programa especial de capacitacion y orientacion en el lugar de
trabajo. Se afirma que las personas con discapacidad tienen mas éxito en el empleo
cuando reciben capacitacion en el trabajo en lugar de programas de capacitacion
separados o protegidos (Inal et al, 2020: 27; http://thecpsd.org/wp-
content/uploads/2018/09/CIE-Myths-and-Truths-CPSD-9.24.18-final.pdf).

En primer lugar, es importante informar al empleado sobre las reglas y
procedimientos generales con respecto al trabajo en el programa de orientaciéon. El
proceso de orientaciéon puede ser realizado por personal de apoyo con discapacidad
dentro del departamento de recursos humanos o por expertos que hayan recibido la
formacioén necesaria al respecto. Los métodos de comunicacion y el lenguaje deben ser
simples y faciles de entender para el empleado discapacitado. Seré ttil el uso de letras
maytsculas, un lenguaje comprensible y cifras necesarias en folletos y folletos
preparados para orientaciéon y educacion. ( Seyyar & Aydemir , 2014).

En particular, es necesario introducir normas relacionadas con la salud y la
seguridad, los horarios de trabajo, las pausas para el almuerzo y el café, las vacaciones
pagadas y de fin de semana y los beneficios proporcionados al empleado. Uno de los
pasos mas importantes del proceso de orientacion es la presentacion del nuevo
empleado a sus gerentes y colegas. Teniendo en cuenta los prejuicios respecto al
empleo de las personas con discapacidad, se comprende mejor la importancia de esta
etapa. Ayudar a los empleados discapacitados en el cumplimiento de las reglas no
escritas (;Quién preparara el café? ;Quién se quedara en el descanso? ;Quién
completard los trabajos pendientes?), asi como las reglas escritas y garantizar el apoyo
de sus colegas son importantes en términos del proceso de adaptacion. (Hemmings &
Morris, 2004: 15).

Seria beneficioso crear un programa de orientaciéon preparado para personas con
discapacidad intelectual de manera que logre los siguientes objetivos:

* Desarrollo teérico y préctico de la capacidad comunicativa-relacional asi como de

las habilidades relacionadas con la actividad laboral

* La capacidad del individuo para reconocerse a si mismo y a los demés.
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* Crear conciencia sobre la identidad adulta

* Incrementar la expresion y motivacion del potencial laboral de las personas con

discapacidad intelectual

* Sensibilizar sobre cudles son los conceptos de personal/empleado

* Facilitar la transiciéon de las expectativas de la persona a la vida empresarial

* Dar la oportunidad de conocer el mundo de los negocios (reglas, horarios,

funciones, titulo y jerarquia)

Las regulaciones comerciales son importantes para la sostenibilidad del empleo de
las personas con discapacidad intelectual. Se les debe dar oportunidades apropiadas y
el lugar de trabajo debe organizarse de manera que facilite el trabajo.

Al igual que con otros empleados, los empleados con discapacidades intelectuales
pueden experimentar varios problemas disciplinarios y de cumplimiento en el lugar
de trabajo. Se puede establecer un sistema de monitoreo y advertencia especialmente
para los empleados discapacitados que pueden tener dificultades para seguir las
instrucciones dadas, organizar tareas, concentrarse en el trabajo, tomar decisiones,
resolver problemas y aprender nuevas tareas. Por ejemplo, puede ser necesario dar
mas advertencias verbales a un empleado con discapacidad intelectual que a otros. Si
alguien no estd haciendo bien su trabajo, seria un error no decirle y darle la
oportunidad de mejorar su trabajo. Un formulario de seguimiento preparado por
recursos humanos puede ser llenado y monitoreado por el primer supervisor del
empleado discapacitado y compartido con él peridédicamente, y se le puede advertir
para que se realicen las mejoras necesarias. De esta forma, pueden tener lugar diversas
actitudes y comportamientos, como el cumplimiento de las normas y horarios del
lugar de trabajo por parte del empleado discapacitado, el cumplimiento de las normas
de salud y seguridad en el trabajo, el cumplimiento de las instrucciones y deberes
dados, la motivacion laboral, la atencion y la concentracion en el trabajo, el estilo de
trabajo , cooperacion con otros empleados, relaciones con los clientes, realizacion de
errores y reaccion al error ( Buzzeli , Leonori & Berarducci , 2009: 146). Por otro lado,
deben tomarse las medidas necesarias para garantizar que los empleados
discapacitados tengan acceso a la informacion sobre el desarrollo profesional y las
oportunidades de promociéon de manera adecuada. Si esta informacién se proporciona

electronicamente, se le debe dar importancia para la accesibilidad.
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Se pueden hacer arreglos especiales para los empleados con discapacidad
intelectual, especialmente durante el seguimiento y la evaluacién del desempefio. Por
ejemplo, se puede ayudar a los empleados con discapacidades a completar "sus
propios formularios de reconocimiento" como parte de la apreciacion de su
desempefio. Serd beneficioso que los formularios estén preparados y sean
comprensibles teniendo en cuenta a la persona y sus funciones. Por ejemplo, en el
formulario, preguntas que se pueden responder con si 0 no, como;

o “;Llegué a tiempo al trabajo?

e ;Cumpli con el horario de trabajo?

e ;He hecho todo el trabajo que tengo que hacer?

e ;Tuve dificultades para hacer mi trabajo?

e ;Estoy satisfecho con mi jornada laboral?

e ;Cumpli con lo que mi colega me pidi6 que hiciera?”
puede prepararse de esta forma ( Buzzeli , Leonori & Berarducci , 2009: 152). Es muy
importante motivar a los empleados para su éxito y examinar juntos los fracasos. Al
igual que con todos los empleados en el lugar de trabajo, mostrar que la empresa
valora a los empleados discapacitados, incluidos los empleados en actividades
realizadas dentro o fuera del lugar de trabajo, y asegurarse de que expresen su opinién
sobre la seleccion de actividades puede proporcionar motivacion.

Un empleado con discapacidad mental puede realizar sus funciones en mas
tiempo, aunque puede hacer el mismo trabajo que otros empleados (Hemmings &
Morris, 2004: 25). Durante el trabajo, es necesario dar el tiempo que el empleado
discapacitado necesita para hacer el trabajo de forma independiente en lugar de hacer
el trabajo o facilitarle que lo haga. Ademas, ver al empleado con discapacidad
intelectual como un adulto, comunicdndose con un lenguaje y comportamiento
apropiado para su edad, le facilitard la adquisicion de conductas y habilidades
adecuadas a su funcion en el lugar de trabajo y el desarrollo de habilidades para la

vida independiente (Buzzeli , Leonori & Berarducci, 2009: 138, 153).
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d. Colocacion de un Individuo en un Trabajo Apropiado para sus
Competencias

Los problemas que experimentan las personas con discapacidad intelectual en
las habilidades académicas funcionales, habilidades motoras, habilidades para la vida
diaria, autogestiéon y comunicacion e interaccion interpersonal afectan su participacion
en la vida independiente, por lo que también se dan cuenta de sus habilidades
laborales (Acar, 2018). Capacitar a las personas con discapacidad intelectual en todas
estas habilidades y mejorarlas aumentard sus posibilidades de obtener un puesto de
trabajo y contribuird a una vida empresarial exitosa si comienzan a trabajar
(Ergenekon et al., 2018).

El hecho de que las personas con discapacidad intelectual adquieran todas las
habilidades necesarias para trabajar en un trabajo no significa que puedan
desempenarse con éxito en cualquier trabajo. En este punto, es de vital importancia
ubicar a la persona con discapacidad intelectual en el puesto de trabajo mas adecuado.
Ubicar a la persona con discapacidad intelectual en el puesto de trabajo mas adecuado
significa ubicarlo en un puesto de trabajo adecuado a sus intereses y competencias,
teniendo en cuenta sus fortalezas. Los intereses y competencias de las personas con
discapacidad intelectual; intereses relacionados con el trabajo (Savickas, 2011),
preferencias relacionadas con el trabajo (Yost & Corbishley, 1987) y habilidades de
empleabilidad (Baran & Cavkaytar, 2007). Como se ha explicado en los apartados
anteriores, tras determinar los intereses, preferencias y aptitudes de empleabilidad de
la persona con discapacidad intelectual, es necesario emparejar a la persona con un
puesto de trabajo adecuado. Después de determinar el trabajo y el lugar de trabajo
entre los posibles trabajos, se debe determinar cual de los trabajos puede realizar el
individuo en el lugar de trabajo. Como se mencioné en las secciones anteriores, es
necesario revelar la descripcion del trabajo del individuo, tanto mediante el uso de
analisis y muestras de trabajo como mediante la evaluacion de la situacién. Para ello,
la siguiente etapa, es decir, la etapa de inserciéon laboral, debe iniciarse con una
descripcién del puesto creada teniendo en cuenta tanto las expectativas y necesidades
del empleador como las expectativas y competencias de la persona con discapacidad

intelectual.
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Esta etapa del proceso de colocacion laboral es la més delicada tanto para el
lugar de trabajo como para el individuo. Cualquier problema que pueda surgir en esta
etapa puede hacer que el empleador y el resto del personal que trabaja en el lugar de
trabajo tengan una percepcion negativa de la persona con discapacidad intelectual y
puede allanar el camino para el fracaso de la vida empresarial de la persona. Por esta
razén, son varios los estudios que se deben realizar al iniciar el individuo con
discapacidad intelectual, es decir, mientras el individuo se encuentra en transicion al
nuevo entorno laboral. Estos estudios de planificacion de la transicion deben realizarse
tanto para la persona con discapacidad intelectual que se incorporard al puesto de

trabajo como para el personal del puesto de trabajo.

f Descripcion del \ / \ K \

Puesto y Orientacion La persona con Reclutamiento de
del Ambiente de discapacidad una Persona con
Trabajo para intelectual que Discapacidad
Jo p realiza p
Personas con Intelectual en el

Discapacidad observaciones sobre Seguimiento de un
antes de comenzar a Intelect 51 Antes de el lugar de trabajo gl}ob Budd
trabajar clectu durante un periodo y

K j Gmpezar a Trabaj arj K j K j

Trabajo de
informacion y
concientizacion para
los empleados en el
lugar de trabajo

Figura 1.5. Planificacion de la Transicion de una Persona con Discapacidad Intelectual al

Trabajo

1. Labor de informacidn y sensibilizacion de los empleados en el centro de trabajo
antes de empezar a trabajar: Con el fin de informar tanto al empleador como al
personal que va a interactuar con el individuo, se debe realizar un “trabajo de
informacion y concientizaciéon” a través de entrevistas individuales y reuniones
informativas. En estas entrevistas y reuniones se deben explicar las caracteristicas
cognitivas, conductuales, de lenguaje-habla, de comunicacién y de salud de las
personas con discapacidad intelectual. Ademas, se debe dar informacién sobre a qué
prestar atencion cuando se comunica con una persona con discapacidad intelectual y

qué hacer en caso de un problema. Estos estudios jugaran un papel clave en la
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prevencion de los problemas que puede experimentar una persona con discapacidad

intelectual después de empezar a trabajar.

2. Descripcién del puesto y orientacién del entorno laboral para personas con
discapacidad intelectual antes de comenzar a trabajar: Antes de comenzar a trabajar,
la persona con discapacidad intelectual debe tener una "descripcion del puesto" del
trabajo que realizard, se deben explicar las reglas del lugar de trabajo, se debe mostrar
qué partes del trabajo hara en qué areas, y se le debe dar al individuo otra informacién
para usar en el lugar de trabajo. Deben introducirse entornos ( p. €j. , bafio, cafeteria,
area de descanso, bafo, etc.). Ademas, la persona con discapacidad intelectual debe
ser presentada a otro personal con el que tendrd comunicacién uno a uno debido al
entorno en el que estard, y los deberes y responsabilidades del personal en el lugar de

trabajo. debe ser explicado a ambas partes.

3. La persona con discapacidad intelectual que realiza observaciones sobre el lugar
de trabajo durante un periodo: La persona con discapacidad intelectual debe tener la
oportunidad de realizar observaciones en el lugar de trabajo durante uno o dos dias
antes de regresar al trabajo. En este proceso, el individuo debe observar el/los trabajos,
las reglas del lugar de trabajo y la cultura del lugar de trabajo. Si es posible, otro
personal que trabaje en el lugar de trabajo debe guiar a la persona respondiendo las
posibles preguntas de la persona con discapacidad intelectual durante la observacion.
Este proceso de observacion facilitara la transicion de la persona con discapacidad

intelectual al nuevo lugar de trabajo.

4. Incorporacién de una persona con discapacidad intelectual en el seguimiento de
un compaiiero de trabajo: Cuando la persona con discapacidad intelectual esta lista
para comenzar a trabajar, es posible iniciar un trabajo siguiendo a un compafero de
trabajo que trabaja en el mismo entorno que el individuo. En la siguiente seccién se
proporciona informacién mas detallada sobre el compariero de trabajo que apoyara y
guiard a la persona con discapacidad intelectual mientras trabaja en el trabajo.

La correcta realizacion de los estudios antes mencionados, contribuira en gran medida

a la buena ejecucion del proceso de insercion laboral de las personas con discapacidad
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intelectual, es decir, a su transicion al nuevo entorno laboral. Cuanto mas exitoso sea
el proceso de colocaciéon laboral tanto para el empleador como para las personas con
discapacidad intelectual, mas probable serd que estas personas aseguren la

continuidad en su trabajo.

e. Determinar y capacitar a un compaiiero de trabajo en el lugar de
trabajo

En el caso de empleo competitivo, el proceso de adaptacion de una persona con
discapacidad intelectual puede llevar mas tiempo que en otros modelos de empleo.
Contar con un personal de apoyo que intervenga, cuando sea necesario, juega un papel
clave en el empleo y la continuidad de las personas con discapacidad intelectual en
entornos competitivos (Unger, 1999). Sin embargo, cuando se trata del modelo de
empleo competitivo, es obvio que no es posible tener un personal de apoyo como un
preparador laboral en todos los lugares de trabajo. Especialmente en entornos de
trabajo competitivos, solo es posible prevenir posibles problemas relacionados con el
empleado con discapacidad intelectual e intervenir rapida e inmediatamente con otro
empleado cercano al empleado con discapacidad intelectual. Especialmente en un
lugar de trabajo con pocos o ningtn empleado con necesidades especiales, es una
solucion racional identificar un "compafiero" que brinde apoyo a una persona con
discapacidad intelectual cuando lo necesite. Se deben considerar los siguientes puntos
al determinar un compafero de trabajo que brindard apoyo a la persona con

discapacidad intelectual:

Estado educativo Comunicacion

Dominacion de las obras

i r facilmente a ibl
realizadas Ser facilmente accesible

Caracteristicas

Figura 1.6. El proceso de identificacion de un compariero para una persona con

discapacidad intelectual
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Estado educativo del compaifiero de trabajo que brindara apoyo: Cuanto més
alto sea el nivel de educacién del compafiero de trabajo que brindara apoyo a
la persona con discapacidad intelectual, mas calificado serd el apoyo que
brindara a la persona. Se debe elegir un compafiero de trabajo teniendo en
cuenta que las personas que estan mejor equipadas y educadas tanto para guiar
nuevos aprendizajes como para desarrollar soluciones a los problemas pueden
contribuir més a las personas con discapacidades intelectuales. Si hay un
empleado con una licenciatura o un titulo de asociado en el lugar de trabajo,
esta persona se puede determinar como un compafiero de trabajo para la
persona con discapacidad intelectual.

Comunicacién del compafiero de trabajo que brindara apoyo con otras
personas: El compafiero de trabajo que brindara apoyo a la persona con
discapacidad intelectual debe tener una buena comunicacién e interaccién con
los demas empleados que trabajan en el lugar de trabajo, en otras palabras, debe
ser una persona que es respetado, amado y en cuya palabra se confia. Asi, esta
persona puede actuar como puente entre el retrasado mental y otros empleados
en caso de conflicto con sus compafieros.

Caracteristicas del compaiiero de trabajo que brindara apoyo: El hecho de que
el compafiero de trabajo que brindara apoyo a la persona con discapacidad
intelectual sea honesto, amable, servicial y tolerante también aumentard la
calidad del apoyo que se brindar4 a la persona. El compafiero de trabajo que se
determinara también serd un modelo a seguir para el individuo.

El compafiero de trabajo que brindara apoyo debe tener un dominio del
trabajo de la persona con discapacidad intelectual: El compafiero de trabajo
que brindard apoyo a la persona con discapacidad intelectual debe tener un
buen dominio del trabajo realizado en el lugar de trabajo, especialmente el
trabajo de la persona con discapacidad intelectual. Esto supondra una gran
contribucién a la adquisiciéon y mantenimiento de las competencias laborales
que necesita desempeniar la persona con discapacidad intelectual.

El compaiiero de trabajo que recibira apoyo para la persona con discapacidad
intelectual debe ser de facil acceso: El compafiero de trabajo que apoyaré a la

persona con discapacidad intelectual debe estar 1o més cerca posible del entorno
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laboral. El companero de trabajo puede ser un empleado que realiza un trabajo
similar en el mismo entorno que el individuo, o puede ser elegido entre
empleados que tienen deberes y responsabilidades, como jefes y maestros, que

son superiores a otros empleados.

Después de determinar el compafiero de trabajo que brindard apoyo a la persona con
discapacidad intelectual, este compafiero de trabajo debe recibir una breve
capacitacion. Esta formacién que se impartira a un companero de trabajo aumentara
la calidad del apoyo que se prestara a la persona con discapacidad intelectual. Los
siguientes temas deben incluirse en el contenido de la capacitacion que se le dara al

compafiero de trabajo:

Comunicacion con la

persona con
discapacidad
intelectual

Figura 1.7. Contenido de la formacion de comparieros

v’ Caracteristicas de la persona con discapacidad intelectual: Entre Ia
informacion que debe adquirir como prioridad un compafiero de trabajo que
brindara apoyo a la persona con discapacidad intelectual, se encuentran las
caracteristicas cognitivas, conductuales, de lenguaje-habla, de comunicacién y
de salud de las personas con discapacidad intelectual. discapacidad. Cuanto
mejor sepa el compafero de trabajo sobre la persona, mas efectivo serd el apoyo
cuando sea necesario.

v" Comunicaciéon con la persona con discapacidad intelectual: Coémo

comunicarse con la persona es muy importante para un compariero de trabajo
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que brindara apoyo a la persona con discapacidad intelectual. Por lo tanto, el
compafiero de trabajo debe estar informado sobre a qué prestar atencion
cuando se comunica con la persona con discapacidad intelectual, como dirigirse
a él y en qué nivel hablar de qué temas.

Problemas potenciales que puede experimentar una persona con
discapacidad intelectual: Dar informacién a un compafiero de trabajo que
brindara apoyo a la persona con discapacidad intelectual sobre los problemas
que la persona puede experimentar en el entorno laboral puede facilitarle que
tome precauciones ante posibles problemas que la persona con discapacidad
intelectual pueda experimentar. individuo puede experimentar. A pesar de
todas las precauciones, si el individuo todavia tiene algtn problema, su
compafiero de trabajo podra producir posibles soluciones en poco tiempo.
Apoyar a la persona con retraso mental en el trabajo: el compafiero de trabajo
que brindard apoyo a la persona con discapacidad intelectual también debe
recibir capacitacion sobre cémo la persona puede adquirir habilidades
relacionadas con el trabajo. Si el compariero de trabajo tiene informacién sobre
como apoyar a la persona mientras adquiere una nueva habilidad, podra
contribuir a que la persona adquiera nuevos conocimientos y habilidades en

poco tiempo.

f. Monitoreo del Individuo Después de la Colocacion Laboral

Uno de los factores mas importantes que incrementara la continuidad y

permanencia de la persona con discapacidad intelectual es la adaptacion al puesto de

trabajo en el corto tiempo tras su inserciéon laboral. Proporciona informacién tanto al

empleador como a la institucion de colocaciéon de empleo con el fin de recopilar

informacién sobre el individuo a intervalos regulares después de iniciar el individuo,

para prevenir posibles problemas que el individuo pueda experimentar y para

asegurar la permanencia en el empleo. Esto también dard una idea de si la persona con

discapacidad intelectual ha sido colocada en un trabajo adecuado. El proceso de

seguimiento de la persona con discapacidad intelectual se puede realizar de dos

formas, a corto ya largo plazo.
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Proceso de seguimiento a corto plazo: la recopilaciéon y evaluacién de datos de
seguimiento, por ejemplo, alas 2, 4 y 8 semanas después de que se contrate a la persona
con discapacidad intelectual, ayudara a decidir si se necesitan ajustes o intervenciones.
Los datos de seguimiento de la persona con discapacidad intelectual se pueden
recopilar a través de un colega que lo apoya, asi como a través del personal
administrativo, como especialistas en recursos humanos y gerentes que trabajan en el
lugar de trabajo, cara a cara o por teléfono. Los datos de seguimiento se pueden
recopilar a través de un formulario que incluye los siguientes temas:
> Elnivel de éxito en el trabajo de la persona con discapacidad intelectual (cuanto
cumple con la descripcion del trabajo)
> El nivel de cumplimiento de las normas en el lugar de trabajo (reglas que
cumple y le cuesta cumplir)
Problemas de los que el individuo pide ayuda y se queja

Cuestiones con las que el individuo tiene problemas

Proceso de Seguimiento a Largo Plazo: Después del seguimiento a corto plazo
durante el proceso de adaptaciéon laboral, se dard un seguimiento a largo plazo en
términos de continuidad del negocio y objetivos de carrera, por ejemplo, en el 3°, 6° y
12° mes , para informar sobre la permanencia laboral de la persona con discapacidad
intelectual y si la insercién laboral ha sido exitosa. Es importante hacer un seguimiento.
Los datos de seguimiento a largo plazo de la persona con discapacidad intelectual se
pueden recopilar en persona o por teléfono a través del personal administrativo, como
un especialista en recursos humanos o un gerente que trabaje en el lugar de trabajo.
En el proceso de seguimiento a largo plazo, se pueden recopilar datos sobre temas tales
como si la persona esta contenta con su trabajo, si tiene problemas con el trabajo,
nuevas situaciones relacionadas con el trabajo y la persona, la satisfacciéon del

empleador y la comunicacién entre los individuo y otros empleados.

g. Planificacion de la carrera
Conceptos basicos de carrera: carrera, trabajo, ocupacion, desarrollo profesional
El término “carrera”, que es uno de los conceptos mas utilizados en la vida
laboral en los tltimos afios, es una palabra de origen latino y francés. Se ha utilizado

en su forma actual en las sociedades occidentales desde principios del siglo XIX. La
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carrera se define en el Diccionario de la Asociacion de la Lengua Turca (TDK) como
"etapa, éxito y experiencia adquirida con el tiempo y el trabajo en una profesion" (TDK,
2020) y en el Diccionario de Estudiantes de Oxford como "el logro de una persona en
un area determinada donde su las responsabilidades generalmente aumentan a
medida que pasa el tiempo. secuencia de obras” (Oxford Learners Dictionary, 2020).
Hoy en dia, la carrera se puede expresar como tareas, roles y actividades relacionadas
con el trabajo y las profesiones que un individuo ha experimentado a lo largo de su
vida (Arnold, 2009, Unsal, 2014) y las actitudes y comportamientos hacia ellos
(Erdogmus, 2021 ) . Si bien el trabajo u ocupaciéon de un individuo puede ser el mismo
que el de otro, su carrera es completamente tnica y expresa sus antecedentes
personales. En los tltimos afios, se ha visto que el concepto de “desarrollo de carrera”
se ha utilizado mas comtinmente en lugar de “carrera” (Unsal, 2014).

El desarrollo de carrera se expresa como un concepto dindmico que expresa
avances, pausas y retrocesos en la linea del desarrollo profesional, desde la nifiez hasta
la jubilacién y mas alld. Holland (1973) argumenta que los tipos ocupacionales
comienzan a formarse desde una edad temprana. El trabajo voluntario de nifio, las
experiencias laborales cortas durante los periodos de vacaciones, los juegos favoritos,
etc. pueden ser efectivos en el desarrollo profesional del individuo. Dado que es muy
dificil determinar exactamente con qué experiencias o vivencias comienza una carrera,
seria méas acertado verla como un proceso de desarrollo que abarca toda la vida (Unsal,
2014).

Si bien el desarrollo profesional es predecible para algunas personas, incluye
mas cambios para otras (Unsal, 2014). Por ejemplo, consideremos a una persona que
se gradu6 del departamento de electricidad de una escuela secundaria vocacional,
luego se gradud de una escuela vocacional de dos afios y luego trabajé como capataz
en una empresa que hace trabajos eléctricos. Cuando esta persona se jubile, puede
seguir trabajando y ganando dinero haciendo reparaciones eléctricas de forma
independiente, sin estar atado a ningtn lugar. Sin embargo, el proceso de desarrollo
de carrera de cada individuo en la sociedad puede no progresar en una linea lineal
como en este ejemplo. Por ejemplo, otra persona se gradué del departamento de disefio
grafico e inmediatamente comenz6 a trabajar en una empresa de publicidad. Este

individuo también toca la guitarra como pasatiempo. Después de un tiempo, este
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individuo se da cuenta de que no le gusta trabajar en la industria de la publicidad, que
le gusta tocar un instrumento, lo cual hace como pasatiempo, y que quiere progresar
en esa direccion. El individuo puede aspirar a continuar su vida trabajando en la
industria del entretenimiento. Como se indica en los ejemplos, la trayectoria
profesional de cada individuo es completamente tinica. Mientras progresan en la
trayectoria profesional, las personas pueden realizar diferentes profesiones y trabajos.

Aunque los términos “profesion” y “trabajo” a veces se usan indistintamente en
la vida diaria, existen algunas diferencias entre ellos. En el diccionario TDK, el
concepto de vocacion se define como “trabajo que se obtiene a través de una cierta
educacion, basada en conocimientos y habilidades sistematicos, para producir bienes
utiles, para servir a las personas y para ganar dinero a cambio”, mientras que el

el

concepto de trabajo es “lograr un resultado”” Se ha definido como “actividad, trabajo
realizado ejerciendo esfuerzo para hacer algo, para proponer algo”. Tal como se
entiende a partir de las definiciones, profesion se refiere a adquirir educaciéon y
experiencia en un campo, mientras que el trabajo se refiere a las actividades realizadas
en un lugar de trabajo, por ejemplo, ser ingeniero en alimentos muestra su profesion,
y trabajar como empleado de compras en un lugar de trabajo muestra su trabajo (
Erdogmus , 2021).

Aunque por lo general se requiere un largo proceso educativo ( por ejemplo ,
escuela secundaria vocacional, titulo universitario) para convertirse en una profesion,
este no es un requisito definitivo para algunas profesiones. Por ejemplo, profesiones
como panaderia, caldereria, cocina en nuestro pais son profesiones que se pueden
ganar sin asistir a una instituciéon educativa con la relacion maestro-aprendiz que dura
muchos afios. En algunas profesiones, las personas comienzan a aprender después de
tener un trabajo. Por ejemplo, una persona que se gradud del departamento de
economia puede comenzar a trabajar en un periédico y puede aceptar su profesion
como periodista después de 10 afios (Unsal, 2014).

Dos personas tienen la misma profesiéon y pueden realizar trabajos diferentes
(Unsal, 2014). Por ejemplo, consideremos dos cocineros. Mientras que uno de estos dos
cocineros estd haciendo kebab en el restaurante A, el otro chef que trabaja en el

restaurante B puede estar trabajando solo como chef de postres y reposteria. Por tanto,
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aunque las profesiones de ambos cocineros son las mismas, sus trabajos son diferentes
entre si.

Un individuo puede tener muchos trabajos diferentes a lo largo de su vida, pero
la ocupacién generalmente se limita a uno o dos. El hecho de que un individuo tenga
una profesion no significa que no pueda aprender y ejercer otra profesion. A veces, las
personas pueden ejercer una profesion hasta cierto punto de sus vidas y luego obtener
una educacion diferente y comenzar a hacerlo (Unsal, 2014). Por ejemplo, una persona
que trabaja en el departamento de recursos humanos de una empresa corporativa
puede dejar su trabajo y establecerse en el pueblo y comenzar a cultivar olivos. A veces
las personas pueden cumplir dos profesiones al mismo tiempo. Por ejemplo, un
banquero que trabaja como musico puede ser un ejemplo de esta situacion.

El desarrollo de la carrera y la planificacion de la carrera es uno de los procesos
y ciclos de la vida que son importantes y no deben descuidarse no solo para las
personas con un desarrollo tipico, sino también para las personas con necesidades
especiales. Entre las personas con necesidades especiales, las personas con
discapacidad intelectual se encuentran entre los grupos més desfavorecidos. Las

explicaciones sobre este tema se dan en el siguiente titulo.

Desarrollo de carrera y planificacién de carrera para personas con discapacidades
intelectuales

El desarrollo de la carrera puede considerarse como un proceso a lo largo de
toda la vida que tiene como objetivo determinar el entorno laboral méas adecuado a las
caracteristicas del individuo y establecer una interacciéon mutua entre el individuo y el
entorno laboral (Artar & Ergenekon, 2020; Davis & Lofquist, 1984 ; Holanda, 1996). En
este contexto, es necesario determinar las competencias que contribuiran a la
adaptacion del individuo a la vida laboral para el desarrollo de carrera. Competencias
requeridas para que un individuo trabaje en un trabajo; tener habitos de trabajo, tener
competencia laboral y alcanzar los objetivos comerciales. Adquirir estas competencias
a las personas con discapacidad intelectual requiere una planificaciéon a largo plazo.
En este punto, los estudios para ayudar a las personas con discapacidad intelectual a
adquirir el habito de trabajar deben comenzar desde el periodo preescolar ( Artar &

Ergenekon, 2020; Hanley- Maxvell & Collent -Klingenberg, 2012), y deben continuar
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durante todo el periodo escolar y mas alla de. Por ejemplo, calificaciones como llegar
ala escuela a tiempo, completar la tarea a tiempo y por completo son requisitos previos
para adquirir habitos de estudio. Durante el periodo escolar, la determinacién de las
profesiones que interesan a la persona con discapacidad intelectual y la realizacién de
estudios para adquirir las competencias profesionales necesarias para dichas
profesiones debe abarcar todo el proceso educativo. En estos estudios, el objetivo debe
ser aumentar las competencias laborales del individuo. En el periodo posterior a la
escuela, las habilidades laborales que se esperan de la persona con discapacidad
intelectual deben determinarse en el trabajo en el que esta empleada, y la persona debe
recibir servicios de capacitacion en el trabajo o en una institucién para lograr sus
objetivos laborales ( Artar & Ergenekon, 2020; Leake & Black, 2005). Proceso de
desarrollo de carrera: Consiste en la conciencia de carrera, exploracion de carrera,
preparacion de carrera y asimilacion de carrera ( Artar & Ergenekon, 2020; Wehmeyer
& Webb, 2012).

Conciencia profesional: la conciencia profesional es un componente
importante en el proceso de autodescubrimiento, sobre el cual se construye el proceso
de desarrollo profesional. El autodescubrimiento se puede expresar como un proceso
en el que el individuo concreta sus preferencias respecto a la vida laboral y toma
decisiones sobre cémo organizar su vida social y sus relaciones. Asegurar el
autodescubrimiento del individuo y brindar experiencias relacionadas puede
aumentar la motivaciéon del individuo para la educacién vocacional al permitirle
conciliar las actividades de aprendizaje en la escuela con sus futuras metas
profesionales. Aumentar la conciencia profesional requiere que las personas sean
conscientes de las competencias que deben tener, que investiguen las competencias
requeridas para participar en la vida laboral (por ejemplo, diploma, certificado, etc.),
que tomen iniciativas (por ejemplo, programas de educaciéon después de la escuela,
programas no programas de educacién formal, etc.) para adquirir estas competencias.
(Thurlow, Cormier y Vang, 2009) le permitira dar sentido a su vida educativa
(Wehmeyer y Webb, 2012). Para ello, se deben realizar estudios que permitan a las
personas descubrir sus intereses y habilidades, interactuar con diferentes trabajos y

profesiones y ganar experiencia en diferentes areas de la vida social desde la escuela

primaria ( Sitlington , Neubert, & Clark, 2010; Weidenthal & Kochar -Bryant, 2007).
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Dentro del alcance de estos estudios, las profesiones se pueden presentar a las
personas durante el periodo escolar, y las personas pueden interactuar con los
empleados visitando sus lugares de trabajo o invitando a los empleadores a la escuela
(Artar & Ergenekon, 2020).

Descubrimiento de carrera: Después de proporcionar conciencia de carrera en
personas con discapacidad intelectual, se debe incluir la etapa de determinar sus
intereses, preferencias, actividades que disfrutan y modelos a seguir para sus carreras
( Artar & Ergenekon, 2020; Savickas, 2011). Para tal efecto, la informacién antes
mencionada debera ser recolectada mediante la observacién del individuo en su medio
natural y entrevistas al individuo y su familia. Al recopilar esta informacién, es
extremadamente importante evaluar tanto al individuo como al entorno y las variables
ambientales de manera integral.

Si bien la persona con discapacidad intelectual se evaltia de manera holistica
dentro del ambito de la evaluaciéon ambiental, las competencias de la persona, las
actividades educativas que la persona continta actualmente o espera participar en el
futuro, la vida laboral, las alternativas de vida y las competencias que se esperan de la
el individuo en la vida social debe considerarse en conjunto ( Artar & Ergenekon, 2020;
Miller, Lombard, & Corbey , 2007). En este punto, las habilidades potenciales que
necesitard el individuo, las habilidades que el individuo usaréd en la vida real, las
habilidades que le importan al individuo y a las personas que lo rodean (p. €j., padres,
posibles colegas, empleadores, etc.), y deben determinarse los apoyos ambientales. Las
habilidades potenciales que necesitard un individuo y las competencias que deberia
haber sido las habilidades que deberia exhibir en el lugar de trabajo o en los entornos
con los que interactuard en su vida adulta. Estas habilidades se pueden determinar
haciendo observaciones en estos entornos y entrevistando a personas como
empleadores y colegas ( Artar & Ergenekon, 2020; Hanley-Maxwell & Collet-
Klingenberg, 2012). Estas habilidades, que son importantes para el desarrollo
profesional, se expresan en la literatura como habilidades para la vida independiente
(habilidades para la vida diaria, autodeterminacién y habilidades interpersonales,
empleo y habilidades laborales). Después de evaluar las habilidades potenciales, se
debe incluir el proceso de evaluacion individual para determinar el nivel del individuo

en las areas que necesita. Al realizar una evaluacién individual , se deben tener en
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cuenta las habilidades que debe exhibir el individuo y las competencias que debe tener
en su vida adulta . En este proceso se pueden utilizar listas de verificacién, encuestas,
escalas, etc. herramientas de evaluacion. Asi, se puede revelar en qué medida el
individuo se adapta a las competencias esperadas. Ademads, en este proceso se deben
realizar estudios para revelar las caracteristicas individuales y los rasgos de
personalidad requeridos por las profesiones dentro del alcance de los estudios de
descubrimiento de carreras ( Artar & Ergenekon, 2020; Meaker , 2016). Ademés, es
necesario evaluar el entorno en términos de accesibilidad, determinar los soportes
naturales que se brindan al individuo en la vida social, evaluar las normas y
documentos legales que regulan las practicas en areas criticas en la vida adulta (por
ejemplo, empleo, trabajo seguridad social, sistema de seguridad social, etc.) ( Artar &
Ergenekon, 2020; Hanley-Maxwell & Collet-Klingenberg, 2012). Los datos obtenidos
como resultado de los estudios deben ser evaluados en los procesos de toma de
decisiones en los que participen el individuo, sus padres y los proveedores de
servicios. Los estudios de evaluacién haran una contribucién importante para disefiar
el marco de los estudios de preparacion para la carrera.

Después de obtener toda la informacion sobre el individuo, es necesario
establecer un vinculo entre la vida laboral y la carrera del individuo. Establecer este
vinculo puede facilitar la comprension y prediccion de las preferencias del individuo
por componentes relacionados con la vida laboral. Por ejemplo, al planificar el empleo
de un joven al que le gusta comunicarse con la gente y tiene un alto nivel de
sociabilidad, considerando estas caracteristicas, los trabajos que son comunitarios y
pueden comunicarse con la gente (por ejemplo, personal de servicio, personal de
departamento, azafata, etc.) pueden preferirse principalmente ( Artar & Ergenekon,
2020).

Preparacién profesional: la preparacion profesional es un periodo en el que se
ensefian habilidades profesionales y laborales en la escuela o en el trabajo a una
persona con discapacidad intelectual, y la persona adquiere diversas experiencias
laborales (Artar & Ergenekon, 2020; Morningstar & Clavenna -Deane , 2018). En el
proceso de preparacion de carrera; (a) se determinan y ensefian las habilidades bésicas
que se esperan del individuo en la vida laboral, (b) se le dan al individuo actitudes y

habitos positivos hacia el trabajo y la vida laboral, (c) se proporciona al individuo
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experiencias para adquirir conciencia de diferentes profesiones y aumentar sus
competencias, (d) Después de graduarse de la escuela, el individuo recibe todo tipo de
actividades de educacién y capacitacion que le proporcionaran empleo en un sector
que tiene valor en la sociedad ( Artar & Ergenekon, 2020; Association for Career y
Educacién Técnica, 2006).

Diferentes cursos, seminarios, capacitaciones, etc., para apoyar el desarrollo
profesional de las personas. Es extremadamente importante que apoyen sus
competencias profesionales tomando. De esta manera, las personas pueden aumentar
sus oportunidades de interactuar con las oportunidades laborales mas adecuadas para
ellos. Sin embargo, cuando las personas con discapacidad intelectual se gradtian de la
escuela, generalmente quedan excluidas del apoyo brindado por la escuela ( Artar &
Ergenekon, 2020; Benz, Lindstrom, & Yovanoff , 2000). Por ello, es de suma
importancia realizar estudios de preparacion laboral para personas con discapacidad
intelectual durante el periodo escolar. Estos estudios hacen que sus expectativas para
la vida laboral sean realistas y les permiten tomar decisiones més saludables para la
vida adulta. En este punto, los docentes y las administraciones escolares deben evaluar
los talleres en sus escuelas en términos de calidad y servicios brindados.
Posteriormente, se deben enumerar los talleres vocacionales que se ofrecen en la
escuela, es decir, los campos de ocupacion (por ejemplo, cocina, textil, administraciéon
de oficinas, etc.). Luego, las oportunidades de trabajo en el &rea circundante deben
compararse con los campos vocacionales que se ofrecen en la escuela. En este proceso,
mediante la realizaciéon de observaciones y entrevistas, se deben revelar los posibles
entornos laborales donde las personas con discapacidad intelectual puedan trabajar (
Artar & Ergenekon, 2020; Morgan & Riesen , 2016).

Una vez que se han identificado los posibles entornos de trabajo, se debe
realizar una evaluacién de los entornos de trabajo. Porque la estructura de cada lugar
de trabajo y las expectativas de sus empleados difieren entre si. Por esta razén, en
primer lugar, deben determinarse las funciones que se esperan de los empleados en el
lugar de trabajo pertinente. Por otro lado, se deben determinar las condiciones de
trabajo en el lugar de trabajo. Las condiciones de trabajo; Se refiere a situaciones que
involucran jornada laboral, régimen de turnos y cultura laboral en el lugar de trabajo.

En este punto también es importante la adecuacion de los empleados a las condiciones
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de trabajo. Porque la adecuacién de los empleados a las condiciones de trabajo afecta
significativamente a su satisfaccion y desempefio laboral. Por ejemplo, la cultura del
lugar de trabajo puede expresarse como una variable natural que afecta la
participacion social de la vida laboral ( Artar & Ergenekon, 2020; Hagner , Gague , &
Philips, 2015). Al mismo tiempo, las caracteristicas fisicas y la ubicacién del lugar de
trabajo también son un componente importante para determinar los posibles entornos
de trabajo. Deben tenerse en cuenta puntos como la accesibilidad del lugar de trabajo
y la proximidad del individuo al domicilio . Ademas, al evaluar el ambiente de trabajo,
también se debe evaluar el dinero ganado por el individuo y las oportunidades de
carrera que se le ofrecen (por ejemplo, promocién, despido, etc.). Después de
determinar las caracteristicas de los posibles entornos de trabajo, se debe obtener
informacién sobre las habilidades y actitudes que el lugar de trabajo en cuestion espera
de sus empleados. En este proceso, se deben visitar los lugares de trabajo relacionados
con la persona con discapacidad intelectual y se debe intentar que la persona tome la
decision correcta. Como resultado de estos estudios, se debe decidir en qué campo se
realizaran los estudios de preparacion para la carrera ( Artar & Ergenekon, 2020;
Wehmeyer & Webb, 2012).

Es importante observar el nivel de funcionamiento de la persona con
discapacidad intelectual en las actividades de experiencia profesional realizadas
durante el proceso de preparacion para la carrera. En este proceso, se deben
proporcionar servicios de apoyo al individuo de acuerdo con sus necesidades. Si los
estudios de preparacion para la carrera se pueden realizar de manera calificada, la
persona con discapacidad intelectual puede ser consciente de las experiencias que
tendra después de graduarse de la escuela y puede ser mas facil dar sentido a las
actividades. Los estudios de preparacion profesional complementan los estudios de
concienciacion y exploracion profesional realizados con personas con discapacidad
intelectual y les dan una base significativa ( Artar & Ergenekon, 2020; Morninstar &
Clavenna -Deane, 2018). La experiencia profesional de un individuo puede aumentar
su entorno social y aumentar sus posibilidades de conseguir un empleo al graduarse (
Artar & Ergenekon, 2020; Carter, Austin, & Trainor, 2012). Los estudios de desarrollo
de carrera realizados con personas con discapacidad intelectual durante el proceso de

educacién secundaria facilitan la transicion del individuo a la edad adulta y forman la
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base para los estudios a realizar. Los servicios que necesita el individuo en transiciéon
a la edad adulta deben determinarse y transferirse a la institucion/personal que
trabajard con el individuo. Ademads, los estudios de generalizaciéon sobre las
habilidades aprendidas por el individuo pueden aumentar el nivel de funcionamiento
del individuo después de graduarse de la escuela ( Artar & Ergenekon, 2020; Nittrouer
, Pickens, & Shogren , 2015).

Asimilacién de carrera: La asimilacion de carrera, que corresponde al periodo
posterior a la graduacién de la escuela, es la dltima etapa en el proceso de desarrollo
de la carrera. En la etapa de asimilacion de la carrera, el objetivo es asegurar que el
individuo sea empleado en un puesto de trabajo que se ajuste a sus caracteristicas y
que sea empleado de manera sostenible. En este periodo, ademés del empleo
sostenible, se deben hacer planes sobre cémo la persona con discapacidad intelectual
pasara su tiempo libre y alternativas de vida. En este periodo, el entorno cercano del
individuo, empleadores, compafieros, etc. las personas son recursos naturales de
apoyo que pueden ofrecer el apoyo que necesita el individuo. En este contexto, se debe
informar a estas personas sobre cémo ofrecer estos apoyos a las personas con
discapacidad intelectual y empoderarlas ( Artar & Ergenekon, 2020).

Se pueden utilizar diferentes modelos de empleo en el proceso de empleo de las
personas con discapacidad intelectual. En estos modelos, que se incluyen en la
literatura como empleo protegido, empleo competitivo y empleo con apoyo, las
condiciones de trabajo y el apoyo que el individuo necesita son diferentes entre si
(Artar & Ergenekon, 2020; Sitlington, Neubert , & Clark , 2010). Por otro lado, las
caracteristicas de comportamiento y aprendizaje de las personas con discapacidad
intelectual, su nivel de funcionamiento y el grado de afectacion por la discapacidad
también son diferentes entre si. Por esta razén, es extremadamente importante
establecer expectativas realistas para las personas con discapacidad intelectual en la
edad adulta. En este contexto, si el nivel de funcionamiento del individuo es bajo, el
lugar de trabajo protegido es una opcién mas adecuada para este individuo, mientras
que un modelo de empleo con apoyo o competitivo puede ser una opcién maés
funcional para individuos con un alto nivel de funcionamiento (Artar & Ergenekon,

2020; Novak y Rogan, 2010).
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Como resultado, es vital que las personas con discapacidad intelectual reciban
educacion calificada y servicios de apoyo desde una edad temprana para que puedan
hacer una transicion exitosa a la edad adulta y la vida independiente. El desarrollo
profesional es uno de los componentes importantes y parte integral de este proceso.
En este punto, la familia del individuo debe ser informada sobre la edad adulta, la vida
independiente, el desarrollo profesional y se les debe dar competencia sobre cémo
apoyar a sus hijos en este proceso. Es extremadamente importante equipar al personal
(p. €., maestros de educacion especial, maestros de educacién general, consejero
vocacional, etc.) que brindan servicios a personas con discapacidades intelectuales con
las competencias para realizar evaluaciones de carrera y apoyar la carrera de la

persona con base en los resultados de la evaluacion.
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SECCION 2
NORMAS NECESARIAS EN LEYES Y POLITICAS

CAPITULO 4

Situacién Actual de Los Modelos de Empleo en Turquia
(Turkiye, Italia , Espafia y Austria)

Deniz KAGNICIGLU, Prof. Dr., Yener SISMAN, Asoc. Prof,, Tom SALAMON, Danilo
CALABRESE y Rachel MARTINEZ

Las personas con discapacidad pueden participar en la vida laboral de dos
maneras. Pueden establecer un negocio independiente y trabajar en su propio negocio

o participar en un negocio dependiente.

La vida laboral

empleo -
competitivo
lugar de trabajo
protegido
= Método de cuota
e Empleo reservado

Figura 4.1. Vida laboral de las personas con discapacidad

en caso comienzan su _ propio negocio ; pueden libremente _ determinar su laboral
horas y crear un trabajo medio ambiente y la vida laboral que es plenamente
compatible con su intereses , capacidades , habilidades y necesidades . Por lo tanto ,
comenzando su propio negocios y trabajo independientemente es preferible opciéon
para las personas con discapacidades Sin embargo , se puede decir que es dificil

trabajar _ independiente , especialmente para individuos con intelectual

66



discapacidad _ Esencialmente , comenzar una nueva el negocio es un desafio proceso

para todos .

Dependiente el trabajo se puede realizar en dos caminos para el desactivado
persona _ Primero, el desactivado persona puede encontrar un trabajo en competitivo
trabajos en el abierto mercado de trabajo sin cualquier obligacion legal . Sin embargo
, puede que no siempre sea posible para las personas con discapacidad para tomar
parte en competitivo trabajos dénde el El desempefio de los empleados se considera
el criterio principal , especialmente considerando su histérico desventajas _ en este
caso , puede ser necesario beneficiarse _ de varios formas y métodos que puede
convertirse funcional con legal e institucional arreglos a fin de que inhabilitado para

tomar un pago lugar en la vida laboral .

El mayoria comtn de estos formas y métodos hoy es el cuota método _ Hay un
hecho empleo cupo para personas con discapacidad en 103 paises alrededor el mundo
(OIT, 2019). Sin embargo , se puede decir eso el cuota método se ha convertido en un
tema controvertido método especialmente después el adopcion de la Convencion

sobre el Derechos de las personas con discapacidad en 2006.

Un enfoque eso ve el cuota método como reflejo de la modelo médico ( Sargeant et
al., 2018; Seino , 2022; Vornholt et al., 2018) enfatiza el importancia de combatir
basado en la discapacidad discriminacion en el empleo y argumenta que seria mas _
_ apropiado para animar empleadores para emplear desactivado gente en lugar de

cuotas . (Por ejemplo , Sargeant et al., 2018; Vornholt et al., 2018).

De acuerdo con el partidarios de este acercarse , aunque el cuota El método ha
existido en la mayoria de los mundo para muchos afios (OIT, 2019; OIT y OCDE,
2018), no ha logrado el deseado éxito en términos de ambos el ndmero de
discapacitados gente empleado y el calidad del empleo creado ( Vornholt et al., 2018;
Thornton et al. Lunt , 1995). cuotas son a veces izquierda en blanco y a veces
empleadores prefiero pagar penas en lugar de llenar el cuota _ Incluso en paises como
Japon, Francia y Alemania, la cuota cifras son parcialmente cumplido, pero no puede
ser totalmente (OIT, 2019 ). En alguno casos , empleadores puede pedir el
discapacitado para quedarse en casa en lugar de venir a trabajar , o ellos puede dar

Estatus bajo puestos de trabajo a la desactivado ( OIT , 2019; Liao , 2020; Sargeant et
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al., 2018;), y en este sentido, la esperado beneficio de el cuota solicitud no se puede

lograr .

El fracaso de la cuota el método es generalmente atribuido a la basico suposiciones
sobre las cuales este se basa el método y el prejuicios desarrollado por estos
suposiciones _ en este contexto , se afirma eso el cuota El método se basa en dos basico
suposiciones _ Primero, el suposiciéon que “ los empleadores no contratard _ gente
con discapacidad sin obligacién legal ”, y en segundo lugar , la suposicién que “
inhabilitado gente son menos productivo que otro trabajadores ” ( Sargeant et al.,

2018). Estos supuestos , sobre otro mano , llevar a la establecimiento y desarrollo de

n "

la prejuicio que " inhabilitado individuos son ineficiente " y que empleadores no
empleard _ desactivado individuos sin " empleo obligacién ". Por lo tanto , el cuota
solicitud puede tener un negativo secundario efecto , como provocar _ el negativo
actitudes de los empleador , supervisores o colegas hacia el individual que se ve
obligado a revelar su discapacidad para beneficiarse _ de este aplicaciéon ( Vornholt
et al., 2018). Como resultado , los empleadores buscar maneras de conseguir
deshacerse de las responsabilidades tanto como sea posible , evitar haciendo
necesario arreglos en el lugar de trabajo , pensando eso ellos tener que soportar un
alto costo y evitar contratacion desactivado personas por razones como " serd crear

emocion " o " lento abajo el trabajar flujo "(Kagnicioglu et al., 2021).

Todo estos criticas causado el abandono de la obligatorio cuota aplicacion en paises
como Inglaterra , EE. UU., Australia , Canadé , Paises Bajos , Suecia , Finlandia y
Dinamarca . El importancia de combatir basado en la discapacidad discriminaciéon y
fomento empleadores para emplear gente con discapacidad a través de normas
legales como el _ americanos with Disabilities Act (ADA) adoptada en 1990 en los EE.
UU. en términos de plena e igualitaria participacion de discapacitados personas en la
vida laboral ha sido enfatizado ( Fuchs , 2008). 2014; OIT y OCDE, 2018; Ocal, 2014;
Thornton y Lunt , 1995). en el mismo periodo, el puntos de vista eso desactivado las
personas pueden ser tan productivas como las personas sin discapacidad personas,
siempre eso ellos son colocado en un trabajo eso trajes su expectativas y calificaciones
y que necesario preparativos son hecho en este trabajo , ganado apoyo y apoyo

empleo practicas convertirse generalizado.

68



Requisitos legales a nivel de la UE

En los altimos afios, los gobiernos nacionales y las instituciones de la Unién
Europea han mostrado un creciente interés en promover la participacion de las
personas con discapacidad en la vida laboral. La participacion de los interlocutores
sociales como actores clave en los esfuerzos por integrar a las personas con
discapacidad en el mercado laboral es uno de los principales objetivos de la estrategia
sobre discapacidad adoptada por los Estados miembros y aplicada por las
instituciones de la UE. Dentro de este marco, los interlocutores sociales a nivel europeo
adoptaron una Declaraciéon Conjunta sobre el Empleo de Personas con Discapacidad
en mayo de 1999. Este estudio comparativo de EIRO aborda los siguientes temas: la
situacion laboral general de las personas con discapacidad en la UE y Noruega;
medidas legislativas y de otra indole adoptadas por los gobiernos para promover el
empleo de personas con discapacidad o para prevenir la discriminacién contra ellas;
la inclusién de cuestiones de discapacidad en la negociacion colectiva (en qué medida
y qué contenido); las opiniones de los interlocutores sociales sobre las medidas
legislativas actuales y la Declaracién Conjunta a nivel de la UE; la contribucion de los
interlocutores sociales a la promociéon del empleo de las personas con discapacidad,

incluidas las iniciativas conjuntas con organizaciones no gubernamentales.

Las instituciones de la Unién Europea muestran un interés creciente por
promover la participacién de las personas con discapacidad en todos los &mbitos de la
vida. En 1996, la Comision Europea adopté una nueva estrategia a favor de las
personas con discapacidad, que expuso en su Comunicaciéon Igualdad de
Oportunidades para las Personas con Discapacidad - Una Nueva Estrategia de la
Comunidad Europea sobre Discapacidad (aprobada por el Consejo en una Resolucién
de diciembre de 1996) . La estrategia encaja en el nuevo marco normativo establecido
por el Marco de Naciones Unidas para la Igualdad de Oportunidades para las Personas
con Discapacidad. Destaca la necesidad de un nuevo enfoque destinado a eliminar las
diversas barreras que impiden que las personas con discapacidad ejerzan plenamente
sus derechos civiles. En este marco, debe fortalecerse la cooperacion entre los
gobiernos y las organizaciones no gubernamentales (ONG) que trabajan en temas de

discapacidad, asi como la cooperacién entre las ONG vy los interlocutores sociales,
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especialmente en relaciéon con las politicas para la integraciéon profesional de las

personas con discapacidad.
Austria
Ley de igualdad de discapacidad

§ El objetivo de esta Ley Federal es eliminar o prevenir la discriminacién contra las
personas con discapacidad y, por lo tanto, garantizar la participacion igualitaria de las
personas con discapacidad en la vida en sociedad y permitirles llevar una vida con

autodeterminacion.
Ambito de aplicacion

§ Las disposiciones de esta Ley Federal se aplicardn a la administracion de la
Federacion, incluso a la autoadministracion que deba fiscalizarla e incluso a sus

actividades como titular de derechos privados. 1.

(1) Las disposiciones de esta Ley también se aplicardn a las relaciones juridicas,
incluyendo su iniciacién y establecimiento, asi como al reclamo o afirmacion de
beneficios fuera de una relacion juridica, en la medida en que el acceso y la provisiéon
de bienes y servicios disponibles para se refiere al publico y se da la competencia

normativa directa de la Federacion.

2 Queda excluida del ambito de aplicaciéon de esta Ley Federal la proteccion contra la
discriminacién en el empleo regulada en el articulo 7a de la Ley sobre el Empleo de las

Personas con Discapacidad.
Discapacidad

§ 3. Invalidez en el sentido de esta ley federal es el efecto de un impedimento funcional
fisico, psiquico o psiquico o un impedimento de las funciones sensoriales no
meramente temporal que pueda dificultar la participacién en la vida en sociedad. Un

periodo de mas de seis meses no se considera meramente temporal.
Prohibicién de la discriminacion

§ Nadie puede ser discriminado directa o indirectamente por razén de discapacidad.
También se considerard que ha ocurrido discriminacién si una persona es

discriminada en base a su relacion cercana con otra persona debido a su discapacidad.
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Italia

El marco estatal y legal para las personas con discapacidad:

En primer lugar, quisiéramos recordar las disposiciones constitucionales més
importantes, a saber, los articulos 2, 3 y 38. Segtn el articulo 2, el Estado "reconoce y
garantiza los derechos intangibles de la persona tanto como individuo como en grupo
social en que se expresa la personalidad humana". El articulo 3, apartado 1, de la
Constitucion italiana consagra el principio de no discriminacién por motivos de sexo,
raza, idioma, religién, opinién politica y condiciones personales y sociales (
eguaglianza formales ). El articulo 3(2) contiene el principio de igualdad, que obliga al
Estado a eliminar las barreras sociales y econémicas que restringen la libertad e
igualdad de los ciudadanos y les impiden su pleno desarrollo personal. Los articulos
2y 3 contienen principios generales y fundamentales sin mencionar explicitamente las
discapacidades. El articulo 38, por su parte, establece que "tiene derecho a la asistencia
social todo ciudadano que esté incapacitado para el trabajo y que carezca de medios
de subsistencia" y que "los trabajadores tendran derecho a la asistencia social" y que
"los trabajadores seran derecho a la asistencia adecuada a sus necesidades por razén
de accidente, enfermedad, invalidez, vejez o desempleo involuntario”. El articulo 38,
apartado 3, también establece que "las personas con discapacidad tienen derecho a la
educacion ya la formacién profesional".

Una de las leyes estatales mas importantes es la Ley 833 /1978 sobre la Atencion
de la Salud del Estado. Esta ley establece, entre otras cosas, que la rehabilitacion de las
personas con discapacidad es el fin de la atencion médica (Art. 2), y regula el
tratamiento médico de las personas con discapacidad mental (Art. 34 y 35). La ley méas
importante, sin embargo, es la Ley 104/1992 (Ley Marco para la Atencién, Inclusiéon
Social y Derechos de las Personas con Discapacidad)7, que ha sido modificada en
orden cronolégico por las siguientes leyes: Ley 162/19988, Ley 17/ 19999, Ley
53/200010, Decreto 151/200111, Ley 183/201012. La Ley 104/1992, que se desarrolla y
complementa a nivel autonémico, tiene por objeto garantizar la dignidad y autonomia
de las personas con discapacidad y luchar contra la exclusién social; establece un
marco para la atencién, la inclusiéon social y los derechos de las personas con

discapacidad. Establece el marco para la atencion social y médica, los servicios de
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apoyo para la asistencia personal (art. 9), y las ayudas y subsidios para las personas
con discapacidad. El objetivo principal de esta ley es eliminar las barreras y mejorar el
acceso y garantizar el uso de los servicios e instalaciones generales para las personas
con discapacidad. El articulo 3, parrafo 1 de esta ley define a una persona discapacitada
como "alguien que tiene una discapacidad crénica o progresiva fisica, mental o del

comportamiento".

Espana

De acuerdo con la Ley General de las Personas con Discapacidad y su Inclusion
Social, las empresas que hayan empleado un promedio de 50 o0 més trabajadores en los
altimos 12 meses estdn obligadas a contratar al menos el 2% de trabajadores con
discapacidad (con un grado de discapacidad de o por encima del 33%). Este célculo se
realiza sobre la base de la plantilla total de la empresa, con independencia del nimero
de sus establecimientos o del tipo de contrato que haya elegido para emplear a sus
trabajadores. Excepcionalmente, sin embargo, las sociedades podrdn quedar exentas
de esta obligaciéon en todo o en parte. Esto puede hacerse a través de acuerdos
concluidos en la negociacion colectiva en el sector en cuestion o mediante una
declaracion voluntaria de la empresa a la oficina de trabajo. En ambos casos, se deben

tomar medidas alternativas, las cuales estan definidas por normativa especifica.

Exencion de la obligacion de contratar

La empresa que desee quedar exenta de esta obligaciéon debera solicitarlo al SEPE
(Oficina Espafiola de Empleo), adjuntando a la solicitud lo siguiente:

- Que ha enviado al SEPE una oferta de trabajo describiendo el tipo de trabajador
buscado, pero que la autoridad no ha encontrado candidatos idéneos o interesados.

- Que existan razones productivas, organizativas, técnicas o econdémicas que dificulten
la contratacion de personas con discapacidad (como la realizacion de trabajos
peligrosos en la empresa que no puedan ser realizados por este colectivo). En este caso,
se debe proporcionar una explicaciéon por escrito de los motivos, y es muy probable

que luego estos sean verificados por una inspeccion.
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Medidas alternativas

Formulada la solicitud, el SEPE deberd dar respuesta a la misma en el plazo de dos
meses. Sino hay respuesta dentro de este plazo, la autorizacion se entendera concedida
a falta de respuesta. La declaraciéon de exencion tiene una vigencia de tres afios, luego
de los cuales la empresa debe realizar nuevamente el tramite de exencién y tomar
alguna de las siguientes medidas:

- La celebracion de un contrato mercantil o privado con un centro de empleo o
trabajador auténomo con discapacidad para el suministro de materias primas,
magquinaria, equipos o cualquier otro bien necesario para el normal ejercicio de la
actividad de la empresa que opte por esta medida.

- La celebracién de un contrato mercantil o privado con un centro de empleo o un
trabajador auténomo con discapacidad para la prestacion de los servicios necesarios
para el normal ejercicio de la actividad de la empresa.

- Donaciones dinerarias y mecenazgos para promover la integraciéon en el mundo
laboral y la creacién de empleo para personas con discapacidad. La entidad de
prestacion de que se trate debe ser una fundacién o asociacion sin animo de lucro que
tenga por objeto, entre otros, la formacién profesional, la integraciéon en el mundo del
trabajo o la creacién de puestos de trabajo en beneficio de las personas con
discapacidad.

- El establecimiento de un enclave de trabajo, previo contrato correspondiente firmado
por un centro de empleo, de acuerdo con el Decreto 290/2004, de 20 de febrero, por el
que se regulan los enclaves de trabajo para la promocion del trabajo de las personas

con discapacidad.
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CAPITULO 5

Sugerencias para el Empleo de Personas con Discapacidad

(Turkiye, Italia , Espafia y Austria)

Deniz KAGNICIGLU, Prof. Dr., Yener SLSMAN, Asoc. Prof., Tom SALAMON, Danilo
CALABRESE y Rachel MARTINEZ

Entrada de discapacitados gente en la vida laboral es a menudo posible si ellos
son adecuada y correctamente soportado antes vida laboral En este sentido,
discapacitados individuos deberia beneficio de especial y basico educaciéon servicios ,
asi como médicos tratamiento , rehabilitacién / habilitaciéon aplicaciones _ Este la
situacion también es importante en términos de sostenibilidad empleo de
discapacitados gente _ Sostenible el empleo es el inclusién de las personas en la vida
laboral , su colocacién en un trabajo apropiado a sus intereses y competencias , la
determinacién del apoyo necesidades en la vida laboral y la minimizacién del riesgo
de despido del _ desactivado individuo como resultado de la reuniéon estos
necesidades y mantenimiento empleo _ Sostenible empleo , en el otro mano, solo se
puede lograr con el armonia del individuo competencias y empleador expectativas _
En este sentido, es importante aumentar el competencias de discapacitados individuos
a un nivel que puede cumplir empleador expectativas _ Por supuesto , esto
responsabilidad mentiras ante todo con el estado _ Ademads , la gente personas con
discapacidad deben ser apoyadas para ingresar la vida laboral y la soportado empleo
método debe ser ampliado . Sin embargo , se ve eso el cuota método aiin mantiene es
peso a lo largo de el mundo y el suposiciéon eso el problemas sera resuelto _ por
imponente el obligacién de emplear desactivado personas en empleadores continta _

en el otro mano, hay que decir eso el cuota el método también es muy fracasado
en la practica, por lo que debe ser cuestionado sin prejuicio y revisado para obtener _
_ mas exitoso resultados _ El se puede sugerir lo siguiente para el cuota solicitud a
través de el ejemplo de turquia :

* Con el método de cuotas en Turquia, solo los empleadores que emplean a 50 o mas
trabajadores estan obligados a contratar personas discapacitadas. Sin embargo, la
mayoria de las empresas en Turquia son empresas de pequefia escala. El namero de

empresas que emplean a 50 o més trabajadores, que pueden considerarse de gran
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escala, es reducido. Por lo tanto, en nuestra opinién, la obligacién de emplear a
personas con discapacidad deberia llevarse a todos los lugares de trabajo con 20 0 més
trabajadores. En este punto, también se puede introducir una obligacién de cuota
gradual. Por ejemplo, la obligacién de emplear a personas con discapacidad puede
imponerse al menos 1 para lugares de trabajo que empleen de 20 a 49 trabajadores, 2
% para lugares de trabajo que empleen de 50 a 99 trabajadores, 3 % para lugares de
trabajo que empleen de 100 a 249 trabajadores, y 4 % para lugares de trabajo que
empleen de 250 trabajadores. o méas trabajadores. Por otra parte, puede preferirse un
método como el de imponer cuotas mas altas en sectores con alta rentabilidad, como
la banca, y cuotas més bajas en sectores con una rentabilidad relativa mas baja, como
los textiles. Ademads, sera positivo determinar las obligaciones relativas al método de
cuotas sobre el namero total de empleados en todas las empresas de Turquia, en lugar
de aquellos que trabajan en las empresas del empleador ubicadas dentro de las
fronteras de la misma provincia.

* En el sistema de nuestro pais se menciona la obligacién del empleador de emplear a
personas “discapacitadas”, pero no se toma en cuenta la edad, el sexo, el indice de
discapacidad o el tipo de discapacidad de la persona con discapacidad. Como
resultado, los empleadores prefieren a aquellos con bajas tasas de discapacidad (entre
40 y 50%), aquellos con discapacidad auditiva que pueden trabajar facilmente en
trabajos como la limpieza, o aquellos que son hombres y mas jévenes. Eventualmente,
puede haber grandes dificultades en el empleo de personas con discapacidad multiple,
mujeres con discapacidad y personas con discapacidad mental, en el marco del método
de cuotas. En este sentido, contar con dos o tres personas en lugar de una en el empleo
de personas con discapacidad cuya tasa de discapacidad sea superior a un ntamero
determinado (por ejemplo, personas con discapacidad de 80 o maés), personas con
discapacidad mental o mujeres con discapacidad pueden tener resultados positivos en
la préactica.

* Se puede sugerir que incluso si reciben una pension de invalidez (865,76 TL a partir
de enero de 2022) o una pension de invalidez en necesidad de atencion (1.298,63 TL a
partir de enero de 2022), las personas con discapacidad cuya tasa de discapacidad
supera un cierto nimero (por ejemplo, las personas con discapacidad de 80 afios o

mas) y las que se encuentran en la posicion mas desfavorecida, como las personas con
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discapacidad mental o las mujeres con discapacidad, deben seguir recibiendo sus
pensiones incluso si comienzan a trabajar como dependientes. Porque, aunque quieran
trabajar, se considera una "aventura" trabajar consiguiendo trabajo para las personas
con discapacidad que tienen una determinada cantidad y unos ingresos regulares,
aunque sean insuficientes. La persona con discapacidad que consigue un trabajo y se
ve privada de la ayuda a la renta que percibia tiene miedo de que la despidan al cabo
de unos meses y de que la pension de invalidez o la pension de invalidez que necesita
atencion no se restablezca después de la revaloracion.

* Puede que no sea apropiado emplear el método de cupo y empleo para
discapacitados en negocios que estan en la clase muy peligrosa en términos de salud
y seguridad ocupacional, como la minerfa subterrédnea y el trabajo como marino en
mar abierto. Por esta razon, seria apropiado aplicar diferentes cuotas para diferentes
empresas teniendo en cuenta el sector en el que se encuentra la empresa, las
calificaciones del trabajo realizado y las condiciones de trabajo.

* Los sectores y empresas donde es dificil emplear a personas con discapacidad
pueden tener la oportunidad de realizar contratos de subempleo con otras empresas
donde las personas con discapacidad pueden emplearse mas facilmente, en lugar de
imponerles que completen la cuota de personas con discapacidad en sus empresas.
Asi, aunque no sea posible emplear a personas con discapacidad en el negocio en
cuestion, se puede asegurar el cumplimiento de la obligacién de cuota.

* El trabajo de los discapacitados en el lugar de trabajo a menudo requiere un arreglo
u organizacion especial. Estas medidas, que pueden describirse como arreglos
razonables y nuevos arreglos arquitecténicos a realizar que requieren un cierto costo,
trae nuevos desafios en términos de empleo de los discapacitados. En este sentido, en
el marco de las posibilidades del Estado; es necesario brindar apoyo financiero y
técnico a los lugares de trabajo que empleardn a discapacitados, brindar apoyo en
asuntos tales como el redisefio y estructuracion del trabajo y el lugar de trabajo segtin
lo requieran los empleadores y la compra y adecuacién del equipo necesario. En este
contexto, el apoyo brindado por ISKUR para herramientas y equipos como
computadoras que permitirdn o facilitaran el trabajo de los empleados discapacitados
es positivo. Ademas, el estado puede implementar solicitudes de empleo subsidiado,

como proporcionar energia barata y reducir impuestos como el Impuesto de Limpieza
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Ambiental. En muchos paises que siguen aplicando cuotas, se observa que se ha
revisado el método y se han realizado esfuerzos para alentar a los empleadores a
contratar a personas con discapacidad. (Thornton y Lunt, 1995: 14; Ocal , 2014: 59; OIT
ve OCDE, 2018: 20). Las exenciones o reducciones en las cuotas de membresia de las
Cémaras de Comercio e Industria deben proporcionarse a las empresas que emplean
a personas discapacitadas por encima de la cuota. En nuestra investigacion, se ve que

la demanda general de los empleadores se concentra en esta direccién.

78



CAPITULO 6

Situacién Actual del Empleo de las Personas con Discapacidad
(Turkiye, Italia , Espafia y Austria )

Deniz KAGNICIGLU, Prof. Dr., Yener SLSMAN, Asoc. Prof., Tom SALAMON, Danilo
CALABRESE y Rachel MARTINEZ

Estimaciones de la OMS eso aproximadamente el 16% de los del mundo poblacién,
0 1.300 millones gente , experiencia algtn tipo de discapacidad (OMS, 2022). Ademas,
aunque un importante parte de ellos estan trabajando _ edad , se ve eso el desactivado
la poblacion es a menudo excluido de vida laboral debido a la existencia social barreras
, percibidas insuficiencias y discriminacién ( Kuznetsova & Yalgin, 2017; Waddington
; Priestley & Yalcin, 2017).

Segun datos de la OMS de 2016, el 76,1 % de los hombres sin discapacidad y el 53
% de los hombres con discapacidad tenian capaz de encontrar empleo _ Esta tasa es
del 49,6% para personas sin discapacidad mujeres y 20% para discapacitados mujeres
(OMS, 2016). En este sentido, se puede decir eso desactivado gente tener mucho _ mas
bajo oportunidad de entrar el vida laboral que no discapacitado personas y
discapacitados mujer tener mucho _ mas bajo oportunidad que hombres
discapacitados .

Otro datos revelador el distribuciéon del empleo de las personas con discapacidad
por el genero es el Red Académica de Europa Discapacidad expertos [ANED]. Cuando
el institucional datos son examinado se ve eso el empleo tasas de individuos sin
discapacidad son mas alto que los de los individuos con discapacidad ( Red Académica
de Europa Discapacidad expertos [ANED], 2018). Este distincién también difiere de
acuerdo a los géneros , y el problema de ser mujeres sin trabajo _ _ con discapacidad
se profundiza . En la Tabla 6.1, el empleo tasas de individuos con y sin discapacidad

tienen estado trat6 de ser transmitido por haciendo un genero desglose _
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Tabla 6.1 Tasas de Empleo de las Personas con discapacidad en seleccionados Paises

No Desactivado No
Desactivado |Individuos | Hombres |Hombres No
Individuos discapacita | discapacitad | Desactivado | Desactivado
dos 0s Mujer Mujer
Bélgica 75,6% 43,8% 47,6% 78,9% 40,5% 72,3%
Reino 85,1% 58,2%
59,6% 89,3% 571% 80,8%
Unido
checo 80,6% 51,9%
54,1% 91,2% 50,7 % 73,3%
Reptublica
Dinamarca |81% 60,9% 66,3 % 82,2% 56,8% 79,5%
Francia 75,4% 57,2% 57,3% 78,6% 571% 72,2%
Italia 67,1% 51,9% 62,3% 78,4% 42,5% 55,9%
83,5% 60,6 % sesenta y
87,6% 571% 79%
Holanda cinco%
Portugal 77 4% 58,4% 59,2% 80,5% 57,9% 74,1%
Suecia 81% 52,7% 50,4% 83,5% 54,4% 78,1%
UE27 75% 50,8% 54,3% 81,2% 47,8% 68,8 %

Fuente: Elaborado utilizando datos de ANED 2018.

Como puede verse en la Tabla 6.1, el empleo tasas de discapacitados individuos son

maés bajo que la poblacién en general. Este se observa la situacion incluso en lo

econdémico desarrollado paises _ Incluso en un escandinavo pais con un desarrollado

social politica, como Dinamarca, la _ brecha entre empleo tasas de personas con y sin

discapacidad es notablemente grande _ también es _ notable eso empleo tarifas diferir

de por edad En la Tabla 6.2, el empleo tasas de personas con discapacidad por edad

grupos en el Reino Unido y 27 paises de la UE son comparado con el empleo tasas de

personas sin discapacidad:
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Tabla 6.2 Tasas de empleo de las personas con discapacidad por grupos de edad en

el Reino Unido y 27 paises de la UE

Rango de edad 16-24 |25-34 |35-44 |45-54 |55-64

Tasa de Empleo de las Personas con
29,70% |59,80% |64,70% |60,80% |38,90%
discapacidad

Tasa de Empleo de No Discapacitados
31,70% |77,80% |86,20% |86,50% |65,40%
personas

Diferencia 2,00% |18,00% |21,50% |25,70% |26,50%

Fuente: Elaborado utilizando datos de ANED 2018.

Como se ve en la Tabla 6.2, la diferencia entre el empleo tasas de ambos grupos
aumenta a medida que edad aumenta _ Este situacion constituye un importante datos
para el politicas a implementar para la empleo de los discapacitado _ Cuando el la
situacion es generalizada , importante barreras a la participacion de discapacitados
gente en el mercado laboral , independientemente del pais ; falta de acceso a la
educaciéon oportunidades , negativo actitudes de los empleadores y colegas ,
inaccesible transporte sistemas y lugares de trabajo , falta de flexibilidad laboral
précticas o empleo apoyo programas ( Waddington ; Priestley & Yalgin, 2017). Este
desventajoso situacion de la discapacitado en el empleo crea sociales y economicas
negativas en ambos el individuo y sociedad nivel _ por esto motivo , varios social
politicas son producido en el punto de participacion de discapacitados personas en la
vida laboral y, en dltima instancia, en la sociedad . como resultado de estos estudios,
varios métodos tener estado creado alrededor el mundo para aumentar _ _ el
participacion de discapacitados personas en el empleo . Entre estos métodos , hay son
métodos como cuota _ sistema , protegido lugar de trabajo , apoyado empleo y
asignacién (Kagnicioglu et al., 2021). Oz y Orhan (2012), sobre la otro mano ,
examinada el métodos aplicado para el empleo de discapacitados personas en siete
categorias : cuota sistema , protegido lugares de trabajo , personales laboral método,
empleo de discapacitados por parte de los empleadores gente sin obligacién , trabajo
a domicilio , cooperativa laboral método y empleo en seleccionados trabajos donde
solo desactivado gente son empleado _ factores como pais _ condiciones, la especifico

condiciones de la importante sector y empleo las tasas pueden ser efectivas en el
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seleccion de la anteriormente mencionado métodos _ Sin embargo , considerando la
situacion general , se puede decir eso el cuota el sistema esté en el vanguardia _

Malender et al. (2015) afirman en su estudiar eso el mayoria comin método utilizado
para aumentar y apoyar el empleo de discapacitados individuos en europeo Unién
paises es empleo cuotas _en el estudio, se dice que 21 de 28 paises, incluidos 27 paises
de la UE y el Reino Unido, tienen una cuota sistema _ Entre el importante paises , el
paises que no tienen un mandato cuota solicitud son Dinamarca , Estonia , Finlandia ,
Lituania, el Paises Bajos , Suecia y Reino Unido ( Mallender et al., 2015) . Sin embargo
, cabe sefialar eso el implementacion de la cuota sistemas difiere de pais a pais . en este
contexto , cuota sistemas son dividido en tres diferente categorias en el estudio : de
base voluntaria ( Paises Bajos ), una obligacién legal sin eficaz ejecucion ( Portugal ), y
una obligacion legal basado en efectivo cumplimiento (Italia ) (Mallender et al., 2015).
OIT (2019b), sobre la otro mano , declaré eso aproximadamente 103 paises alrededor
el mundo son implementar el cuota sistema en su estudio , que ofertas con el cuota
sistema dentro el alcance del empleo oportunidades para las personas con
discapacidades Dentro el alcance de la examen , cuotas son soportado por multas en
33 de 103 paises con cuota sistemas , aunque cuotas son vinculante en 64 paises , no

hay una clara informacién acerca de el implementacién método (OIT, 2019).
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SECCION 3
MODELOS DE EMPLEO EN EUROPA

CAPITULO 7

Modelos de Empleo en Espaina
Maria Carracedo

I. Empleo Protegido en Espana

En Espafia, la protegido se gestiona el modelo de empleo de el Centro Especial
de Empleo— Centro Especial de Empleo (CEE en adelante ). ECO son compafias cuyo
principal objetivo es brindar trabajadores con discapacidad con productivo y
remunerado trabajo , adecuado a sus personal caracteristicas y que facilita su
integracién en el comtin mercado laboral

Destinatarios : Desactivado empleados de CEE OMS estan en cualquiera de los

siguiente situaciones :

. Personas con cerebral paralisis , gente con mental enfermedad o gente con
discapacidad intelectual , con un reconocido grado de discapacidad igual a o mayor
que del 33%.

. Personas con fisico o discapacidades sensoriales , con un reconocido grado de
discapacidad igual a o mayor que del 65%.

El Apoyo a la Actividad Profesional Unidades puede también proporcionar servicios
a los trabajadores con discapacidad del Centro Especial de Empleo no incluido arriba
, siempre y cuando dedicacion a estos trabajadores no socava _ el atencién de aquellos

incluido en el anterior seccién _

a. Apelacion/Interés

Subvenciones : El la subvencién esta destinada a financiar laborales y sociales

seguridad costos derivado de el contratacion de mano de obra . El cantidad de la la
subvencion se fija en 1.200 euros por afio para cada desactivado trabajador en los
destinatarios finales seccion , que serd reducido _ proporcionalmente dependiendo de

la duracién de la contratos y la longitud de la laboral dia si es a tiempo parcial . Estos
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subsidios se concederd por un méaximo periodo de uno afio y estara sujeto a la _

existencia de presupuesto disponibilidad para este propédsito _

b. Evaluacién

ECO tener su relevancia como solucién a algunos de los problemas asociado con
discapacidad : la desactivado ellos mismos , familia miembros , publico
administraciones , empresarios y sociedad en su conjunto . El Los efectos de los CEE
se pueden dividir en tangibles e intangibles efectos , que se pueden cuantificar
econémicamente o no Ademas, los CEE tener el capacidad para ser socialmente ttil _
Por ejemplo , una empresa sera de sociales utilidad si es actividad contribuye a la
luchar contra la exclusién y las condiciones econémicas y sociales desigualdades , a la
reduccion del aislamiento , etc. _

Podemos analizar hasta qué _ medida ECO ayudar a aumentar empleo y sociales
cohesion para garantizar _ _ el derechos y necesidades de los poblaciéon _

1. Trabajo integracion de personas con discapacidad

2. sociales integracion de personas con discapacidad

c. Empleo de la persona para un trabajo adecuado en el lugar de trabajo protegido

Personas que deseen acceder empleo en un Centro Especial de Empleo debe
registro con el correspondiente empleo oficinas , que voluntad clasificar protegido
trabajo buscadores basado en el tipo y grado de discapacidad ellos tener y el grado de
trabajo capacidad Reconocido por el multiprofesional equipos _ en el otro mano , CEE
debe aplicar a la correspondiente empleo oficina para el desactivado trabajadores ellos
pretende emplear , describiendo en detalle en el _ ofertas ellos publicar el puestos de
trabajo por cubrir , el caracteristicas de la posicién o posiciones y el personal /
profesional circunstancias eso el trabajadores debe conocer _

El trabajar realizado por el desactivado obrero debe ser productiva y
remunerada , adecuada a la individual caracteristicas de la trabajador , con el fin de
favorecer su desarrollo personal y social . adaptacion y facilitar su posterior _ _
integraciéon en el comtn mercado laboral para asegurar esto , el multiprofesional
equipos voluntad revisar el trabajo , al menos cada dos afios _ Si como resultado de
esto revisar , ellos encontrar eso el trabajar realizado supone un riesgo para la del

trabajador salud, ellos debe declararlo no apto, debiendo trasladar el trabajador a otro
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trabajo mas adecuado a sus caracteristicas , dentro de el mismo trabajar centro si

posible _

d. Criterios de éxito

Un ejemplo de Centro Especial de Empleo es Artmo Bene, de la Fundacion
INTRAS, que comenz6 operando en abril de 2002. El principal objetivo es desarrollar
lineas de negocio eso permitir el mano de obra integracion de personas con
discapacidades debido a graves y prolongados mental enfermedad , gente OMS
incluso hoy seguir teniendo _ grave dificultades para acceder el mercado laboral
Desde su inicio , Artmo ha sido comprometido a contratar gente con discapacidad, que

actualmente hacer arriba casi el 90% de los mano de obra

f. Planificacion de la transicion al siguiente modelo

Segun el informe de la OCDE " Transforming Discapacidad en capacidad " la
mayoria eficaz paises en términos de proteccién empleo politicas son Polonia y el
Holanda _ Estos dos paises tener similar reglamentos , y en ninguno de ellos se
transicion a la mercado ordinario contemplado como objetivo CEE . A pesar de el
recomendaciones de la europeo Comisiéon y la OCDE, no hay cortes son actualmente
conocido por tener estado hecho en este respeto _ en el contrario , en el Paises Bajos,
incentivos para empresas tener estado convertido en incentivos para empleados con
discapacidades

Solo Noruega tiene una muy alta tasa de transicion a la mercado ordinario , en
torno al 30%, pero su la normativa no considera la transicién como objetivo principal
.enel contrario, CEE son considerado un elemento esencial mecanismo para el empleo
de personas con discapacidad, y el transiciéon Se considera que el debate tiene estado
superar , hasta tal punto eso estos transicién recomendaciones tener desaparecido de

mayoria europeo regulaciones de los paises .

II. Empleo con Apoyo en Espana

Los Servicios de Empleo con Apoyo son el conjunto de individualizados
orientacion y acompafiamiento acciones en el lugar de trabajo , que objetivo de facilitar
el sociales y laborales adaptacion de discapacitados trabajadores con especial

dificultades del trabajo inclusiéon en empresas de la comtn mercado laboral bajo
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similar condiciones al resto de los trabajadores OMS llevar a cabo equivalente trabajos

_ Soportado empleo servicios serd regulado _ por su propio regulaciones _

a. Apelacion/Interés

El concepto de Empleo con Apoyo representa una revolucion en el acercamiento a los
servicios y centros regulados por estado legislacion _ De programas basados en centros
o edificios , nosotros hay que pasar a ofertar real inclusiéon programas basado en el
comunidad ; por lo tanto no es necesario tener un gran infraestructura para talleres en
zonas protegidas sistemas , pero el implementacién de un servicio que da el persona
con una discapacidad el oportunidad de entrenar directamente en un puesto de trabajo
en un ordinario medio ambiente

con Apoyo es el activo politica eso se las arregla para pelear desempleo entre este
grupo , sin el administraciéon tener que hacer grande inversiones ; es solo necesario
invertir en la _ apoyo eso gente con discapacidad necesitan acceder y mantener _ el

trabajo y en politicas eso alentar contrataciéon _

b. Objetivos

e Conseguir un lugar de trabajo integrado en el mercado ordinario para la
persona con discapacidad.

e Promover la inserciéon social de las personas con discapacidad a través del
trabajo, como medio para la plena incorporaciéon del individuo a la comunidad,
mejorando la calidad de vida y la independencia y autonomia de las personas
con discapacidad.

e - Posibilitar la promocién personal y laboral de las personas con discapacidad
en la comunidad y la empresa.

El Empleo con Apoyo se basa en un sistema de apoyo individualizado, consistente en
la prestacion de las ayudas imprescindibles a la persona para que pueda desarrollar

una actividad laboral.

c. Evaluacién

Se describirén las capacidades, destrezas, habilidades, habilidades e intereses
laborales de la persona con discapacidad. Esta informacién permitird colocar al
candidato en la bolsa de trabajo y comenzar una btisqueda activa de empleo. El foco

estara puesto en la recogida y anélisis de la informacién del candidato, en los aspectos
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funcionales de capacidad en el desempefio de las tareas propias de su perfil
profesional, y en los aspectos indispensables para la integracion en el puesto, como la

motivacion hacia el trabajo, socio- habilidades laborales y autonomia.

d. Identificacion y analisis de puestos de trabajo adecuados a las cualificaciones de
la persona.

Tiene por objeto definir las tareas a desempefar en dicho puesto por el futuro
trabajador con discapacidad, y las competencias y habilidades requeridas para su
desempefio, de acuerdo con la identificaciéon del puesto de trabajo, su definicién, la
descripcion de demandas o requisitos basicos. , el nivel de conocimientos previos
requeridos, y las posibles enfermedades y riesgos laborales. El objetivo es determinar
laidoneidad del puesto para el candidato o establecer las adaptaciones persona-puesto
necesarias para incorporar y mantener con éxito en el puesto a la persona con
discapacidad. La recogida de esta informacién es realizada y evaluada por el
preparador laboral previo a la incorporacién del candidato al puesto. A continuacion,
se realiza el emparejamiento oferta-demanda, seleccionando al candidato que mejor se

ajusta a las caracteristicas del puesto que se esta evaluando.

e. Acercamiento del individuo al lugar de trabajo

En esta fase, el candidato contacta con la empresa y el puesto para el que ha sido
seleccionado. Se realizara una reunién informativa previa con el trabajador, pudiendo
ser invitada su familia. En esta reunion el profesional explicara las caracteristicas de la
empresa y el puesto para el que ha sido seleccionado.

Con la incorporacion al puesto de trabajo comienza el apoyo del preparador
laboral. En funcién de las caracteristicas del sujeto y del puesto concreto, se establecera
un plan de apoyo externo, que prevera su retirada progresiva, siguiendo siempre el
siguiente esquema: un primer momento donde el apoyo del preparador laboral sera
mads intenso (apoyo intensivo) , para proceder progresivamente a un retiro de apoyo
(apoyo medio), hasta llegar a un retiro total de apoyo o solo supervision esporadica
(supervision).

Sera funcion del preparador laboral fomentar la interrelacion del usuario con
su entorno empresarial, especialmente con el personal que interacttia directamente con
él, propiciando asi el nacimiento de un apoyo interno (apoyo natural) que ird

aumentando en proporcion inversa. al propio apoyo del formador. El apoyo del
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preparador laboral se centrard en tres aspectos fundamentales: la calidad en el
desempefio de las tareas, el desempeiio adecuado y las competencias sociolaborales.
La intensidad o tipo de apoyo varia de un caso a otro y la retirada es progresiva y

planificada.

f. Seguimiento y retiro de apoyo

Se realiza un seguimiento para el mantenimiento del puesto de trabajo, mejora
de las condiciones de trabajo y promocién, en un sentido de evaluacién preventiva y
anticipatoria de las necesidades del trabajador con discapacidad y de la entidad
empleadora, asi como la deteccién de situaciones conflictivas y la aplicacion de
medidas correctivas.

El proceso de Empleo con Apoyo finaliza cuando la persona con discapacidad
logra la autonomia laboral, mediante una salida o baja positiva del programa. Esta
salida se producird siempre que no se produzcan incidencias durante un periodo de
tiempo previamente determinado y exista un acuerdo explicito entre el programa, la

empresa, el trabajador discapacitado y, en su caso, su familia.

g. Planificacién de la transicién al siguiente modelo

Se desarrollaran acciones que favorezcan la continuidad del trabajador en el puesto de
trabajo en condiciones favorables. Se recogerdn los aspectos fundamentales del
seguimiento: evaluacion del trabajo realizado por el trabajador dentro de los criterios
de calidad y cantidad marcados por la empresa. La informacién recogida permitira

analizar desviaciones, establecer medidas correctoras y estudiar acciones de mejora.

tercero Modelo de empleo competitivo en Espafia

a. Apelacion/Interés

Comun el empleo es ese proporcioné por un trabajador con discapacidad en
normalizados _ empresas , reguladas por el comtn mano de obra régimen _ Este
modelo de empleo se caracteriza por el adopcién por el ptablico autoridades de una
serie de accion medidas eso tienden a animar el contrataciéon de discapacitados
trabajadores y garantizar su integracién en el comtin mercado de trabajo , por lo que
garantizando el principio de igualdad oportunidades _ El objetivos a alcanzar son el
siguiente :

e Promover acceso al empleo de las personas con discapacidades
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e Facilitar el transicién de protegido a regular empleo _

e Realizar el reservar cuota

e Facilitar el coman de la empresa mejor conocimiento de la habilidades y

aptitudes de los trabajadores con discapacidades

empresas , publico o privado, que contratar a varios trabajadores _ superior a 50 estara
obligado a emplear a un nimero de trabajadores con discapacidades de no menos del
2%, como regla general . en el otro mano , en publico empleo ofertas , una cuota de
nada menos del 7% de los vacantes a cubrir por gente con discapacidades _ también
ser reservado .
en el caso de permanente contratos , para cada permanente contrato de tiempo
completo con una persona con una discapacidad , el empleador voluntad recibe 3.907
€. Si el contrato es a tiempo parcial , este cantidad serd reducido _ proporcionalmente
segtn el _laboral dia _ Ademads, para el adecuacién de puestos de trabajo, la provisiéon
de proteccion equipo o el eliminacién de barreras , la empleador voluntad recibir hasta
902€. All4 son también diferente bonificaciones en redes sociales seguridad
contribuciones durante el plazo de la contrato , entre 4.500 € y 6.300€/ afio ,
dependiendo del caracteristicas de la trabajador _
en el caso de temporal contratos para el fomento del empleo , cotizacién a la
Seguridad Social reembolsos durante el plazo de la contrato son entre 3.500€ y 5.300€/
afio , dependiendo de la empleado _
para alternar capacitacion contratos , incentivos son :

e Bonificacién entre el 100% y el 75% de las cotizaciones a la seguridad social en

empresas, segiin su tamafo, durante la vigencia del contrato.

Para En los contratos para la obtencién de practicas profesionales , las empresas
tendran derecho a una bonificacién del 50% de la cuota empresarial a la Seguridad
Social correspondiente a las contingencias comunes.
para el sustitucion contrato , la empresa obtendra una bonificacién del 100% de las

cotizaciones patronales a la seguridad social durante la vigencia del contrato .

b. Evaluacién
en el evento eso el publico empleo servicios o colocacién agencias son incapaz de
reunirse el trabajo oferta después teniendo hecho el necesario intermediaciéon

esfuerzos , y en el evento eso el empresa puede probar eso alld son produccién ,
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organizacién , técnica o econémico asuntos eso hacerlo particularmente _ dificil de
contratar trabajadores con discapacidad, alternativa medidas se puede tomar , como
el _ siguiente :
e Entrando en un comercial o civil contrato con un Centro Especial de Empleo o
con un autonomo desactivado persona _
e Donaciones o patrocinio comportamiento

e Constitucién del Trabajo enclaves

c. Identificacién y analisis de puestos de trabajo adecuados a las cualificaciones de
la persona.

empleadores son obligado a tomar adecuado medidas para el adaptacion de la
lugar de trabajo y el accesibilidad de la empresa , segtin el _ necesidades de cada uno
especifico situacion , a fin de permitir gente con discapacidad para acceder empleo ,
realizar su trabajo , progreso profesionalmente y acceder capacitacién a menos que
semejante medidas colocar un indebido carga sobre el empleador _ Este excesivo se
alivia la carga cuando el comparfiia contrata a un discapacitado trabajador permanente
_base, en la que caso de que pueda solicitar un subsidio de el Estado Servicio Pablico
de Empleo para adaptarse trabajos y/ o proporcionar el necesario personal proteccion
equipo para evitar trabajar accidentes , asi como eliminar barreras o obstaculos eso
prevenir o impedir su insercién en el mercado laboral . El objetivos de tal subvencién
_son, enel uno mano, eso el desactivado obrero se adapta ala maquina , instrumentos
o herramientas él o ella voluntad necesidad de realizar su trabajo ; _ _ en el otro mano
, que él o ella recibe el necesario herramientas para poder realizar su trabajo en 6ptimas
condiciones y sin _ _ cualquier peligro para su seguridad y salud ; _y, finalmente , que
él o ella realiza su actividad en el _ _ mayoria apropiado y favorable condiciones ,

adaptandose el estructuras , construcciones y mobiliario .

d. Determinacién del cumplimiento de la persona con el lugar de trabajo.
El objetivo es desarrollar individualizado orientaciéon y acompafiamiento
acciones en el lugar de trabajo con el objetivo de facilitar el sociales y laborales

adaptacion de las personas contratado con discapacidad con especial dificultades del
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trabajo inclusién en empresas del _ comtn mercado laboral bajo similar condiciones a
otras trabajadores OMS llevar a cabo equivalente posiciones _

Estos comportamiento consisten en: orientaciéon , asesoramiento y apoyo a la
desactivado persona , elaborando un plan de adaptacién a la trabajo para cada uno
trabajador ; el trabajo de acercamiento y mutuo asistencia entre el trabajador ,
empleador y empresa personal OMS compartir tareas con el desactivado trabajador _
Para facilitar _ _ el transicién a regular empleo de discapacitados trabajadores con
especial dificultades para acceder a ella, mano de obra se pueden crear enclaves , a
través de cual el transicién de protegido empleo en el especial empleo centro a regular
empleo se facilitard . _ por esto proposito , un contrato serd firmado _ entre el trabajar
empresa ( colaboradora empresa ) y el Centro Especial de Empleo. El colaborando
compafiia sabe Bueno el habilidades y potencial de los desactivado obrero antes firma

el empleo contrato _

e. Determinacién de un compafero de trabajo en el lugar de trabajo y formacién de
los compaiiero de trabajo

Soportado el empleo es necesario para la desactivado trabajador para lograr
lleno integracion en el regular mercado laboral Siguiente este modelo, el figura de la
trabajo entrenador es esencial para lograr el indicado objetivo _ Este persona debe
tener al menos un intermedio profesional capacitacion grado o equivalente , y
acreditar anterior experiencia de al menos uno afio de trabajo integracién actividades
para personas con discapacidad que califica ellos para realizar el funciones de sus
posicion _

en el lugar de trabajo , ademads , el compatfieros de trabajo de la persona con una
discapacidad puede ofrecer tipico verbal asistencia en el aprendizaje situaciones ,
como la _ manejo de oficina equipo , que cualquier obrero OMS acepta conseguir un
trabajo como administrativo asistente , por ejemplo , tiene que hacer frente . en este
caso , incluso si el Los trabajadores no tienen una determinada cualificaciéon , pueden

ofrecer _ aprendiendo ayudas _
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CAPITULO 8
Modelos de empleo en Austria

Manulea Mittermayer y Tom Salamon

I. Empleo protegido en Austria

a. Introduccién

en el nacional nivel , alli son muchos diferente definiciones de protegido talleres ,
reflexionando diferente comportamientos , culturas , tradiciones e historia . en
algunos paises , el definiciones de protegido Talleres de trabajo son parte de un
solido marco legal . En otros , ellos son definido como parte del apoyo general
esquemas y no estadn respaldados por ley _ un informe publicado por IGOS sobre
la ' Calidad Trabajar Configuraciones para todos los proyectos comparados el
nacional definiciones de protegido Talleres de trabajo en ocho Miembro estados _

El encontré que en los paises donde la CNUDPD ha sido ratificado , el humano
derecho de las personas con discapacidad para ser ofrecido el mismo empleo
derechos como no discapacitados la gente es a menudo presentado en nacional
discapacidad legislacion _ Este proporciona una base legal para la proteccion
Talleres de trabajoindependientemente de si ellos son econémicamente rentable ,
como lo es el caso en Austria, Bélgica ,Francia, Alemania, Grecia, Irlanda, Italia
y portugal _ en términos de _ solidez de las disposiciones legales para talleres , la
mayoria de los paises eso eran analizado habia establecido fuerte legislacion en el
nacional nivel _ El excepciones eran Austria y Bélgica eran , dado el federal
naturaleza de su administracion , robusto legislacion cubierta protegido talleres
habian sido adoptado en el federativo estado nivel , cual es responsable para el
competencia _

Doénde protegido se entiende que el empleo esta dirigido a poblaciones OMS
son incapaz de ganar empleo en el abierto mano de obra mercado, alla son
significativo diferencias en elempleo estatus y nivel de remuneracién de los
refugiados empleados en la UE. Para ejemplo , en Austria gente en protegido
empleo son definido como servicio usuarios , por lo tanto no sujeto a empleo
proteccion leyes , ni con derecho a ser independiente social seguridad _ como la

mayoria Talleres de trabajo al otro lado de la UE no es parte del _ obligaciones y
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derechos de los Mano de obra Cédigo , deshabilitado los participantes no tienen '
empleado estado _ Este situacion a menudo da como resultado el pago abajo el
salario minimo , que podria potencialmente resultado en un mayor riesgo de
pobreza . Sin embargo , protegido el empleo es a menudo proporcioné con otro
apoyo mecanismos , que proporcionar intangible beneficios a el usuarios _

Otro Miembro Los estados definen a las personas en refugios talleres como
empleados . Por ejemplo, en Francia y Alemania gente en protegido empleo tener
a legal estado similar a esode empleados _ A pesar de protegido los empleados en
Alemania son pagué una pequefa reembolso por su trabajar bastante que el salario
minimo , ellos son derecho a elegir un 6rgano representativo para defender su
intereses en cada protegido taller. En Bélgica ( Flandes ), protegido empleados del
taller tener el derecho a ganar el salario minimo _ El empleado estado de gente con
discapacidades que trabajan en refugios Talleres de trabajo también existe en

Grecia, Irlanda, Italia y portugal _

b. Tendencias en protegido empleo

en el ultimos 15 afios ha habido una expansién de iniciativas para ayudar _
desactivado gente integrar en el abierto mano de obra mercado. Razones para este

cambiar de acercarse incluir :

A sentimiento por alguno Miembro estados eso tradicional protegido Talleres de
trabajo perpetuar el segregacion de personas con discapacidad y obstaculizar su

integracion en el regular empleo ;

Econémico presiones en el gobierno para hacer Corto plazo ahorro y por lo tanto

retirar apoyo a tradicional protegido talleres _

El debatir sobre qué el objetivo de refugio Talleres de trabajo deberia ser esta
ilustrado por el caso de Reemplear en el Reino Unido

En Bélgica ( Valonia ), la situacién aparece relativamente similar _ El Agencia
Valona verter I'Emploi de Personnes discapacitados (AWIPH) ha basado es prioridades
en la experiencia de Escandinavia . ha dibujado _ arriba criterios sobre los cuales el

objetivo grupo de beneficiarios debe ser basado _ Estos incluir ' aquellos méas en

dificultad frente a empleo ' (pero capaz de trabajar dentro el estructura de el mano de
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obra mercado en Bélgica ).

Otro Miembro estados tener también desarrollado nuevo formularios de
abrigado empleo mas cerca de el regular mercado de trabajo , tales como empresas
en finlandia y Francia, que tener un mas fuerte centrarse en la transicién en el abierto

mercado laboral Se da énfasis a los trabajadores '

profesional desarrollo y el
habilidades aprendi6 mientras en protegido trabajo _ En el Holanda , reformas
enfatizar el derecho a la medida protegido empleo que puedetambién ser ofrecido
por regular empresas _ Alemania también ha experimentado un cambio hacia
integrando protegido empleados en el abierto mercado laboral Esto se evidencia por
el general aumentar en el niimero de integracién proyectos, cual aumenté por 7
% en elperiodo 2007-2010 con 684 proyectos en funcionamiento .

Varios otro Miembro estados tener desplazada el responsabilidad de proteger
empleo para servir comoinstrumento de rehabilitaciéon _ Para ejemplo, Polonia y
Hungria introducido acreditaciéon sistemas (como a requisito previo a recepcion
subsidios ) a garantizar eso el laboral ambiente es adecuado para gente con

discapacidad.Estos ejemplos claramente ilustrar a cambioen politica hacia a més

transicional modelo de abrigado talleres _

c. Rehabilitacién y VETERINARIO medidas en Polonia y Alemania

En Polonia, el Fondo Estatal para la Rehabilitacion de Personas con
Discapacidad (PFRON) proporciona financiaciéon para profesional actividad lugares
de trabajo, cual emplear gente con moderado y severo discapacidades El objetivo de
profesional actividad lugares de trabajo es a proporcionar profesional actividades y
oportunidades de empleo destinadas a permitir que las personas con discapacidad
lideren unarelativamente independiente vida en el comunidad. Ademads, estos
Talleres de trabajo proporcionar rehabilitacion vocacional en forma de talleres de
terapia ocupacional, que se enfocan en restaurando el capacidad de discapacitados

gente a ganar empleo en el abierto mano de obra mercado.

PFRON también subvenciona el sueldos de protegido empleados como
Bueno como el sueldos dedesactivado personas que estan en transicion de

protegido a no protegido empleo. En 2013, PFRON proporcioné cofinanciamiento
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para 77 lugares de trabajo de actividad vocacional que a su vez empleado 3,067 gente

con discapacidades Este era un aumentar de 1,844 gente desde 2005.

Protegido Talleres de trabajo en Alemania también proporcionar profesional
y educativo capacitacion para arribaa 2 afios, junto con el apoyo para la transicion
de los empleados protegidos al trabajo regular mercado laboral Ademas, los proyectos
de integracion se financian a través del Fondo Compensatorio Tasa a las empresas que
no cumplan la cuota de ocupados con discapacidad. Estos los proyectos incluyen
talleres de integracion, empresas de integraciéon y departamentos de integraciénque
emplean entre el 25 y el 50 % de las personas con discapacidad grave. son parte del
abierto mano de obra mercado y oferta trabajar, profesional apoyo, avanzado
profesional capacitaciéon y en curso empleo apoyo al otro lado de el abierto mano de
obra mercado. El nimeros de estosproyectos son continuamente creciente con 684

en operaciéon en 2011, a elevar de encima? % sobre 2010.

En suma a VETERINARIO vy transicién al trabajo oportunidades, protegido
Talleres de trabajo a menudo proporcionar a diverso rango de
terapéutico/rehabilitacién medidas. Para ejemplo, en Bélgica (Flandes), a namero
de 'rehabilitaciéon a través de empleo' iniciativas tener estado establecido en
cooperaciéon con adaptado trabajar empresas, protegido Talleres de trabajo,
psiquiatras y organismos de proteccién social para atender a personas con
discapacidad en centros de dia. A pesar de protegido Talleres de trabajo en Flandes
son no concebido como médico centros de rehabilitacion, ofrecen oportunidades
para la rehabilitacion vocacional ydesarrollo. Ellos son requerido a poner en lugar
personal desarrollo planes para sus empleados que contienen acciones para mejorar
sus competencias y, en algunos casos, también parapreparar el transicion a un

habitual laboral ambiente.

A reciente comparativo evaluacion de rehabilitacion medidas proporcioné por
protegido Talleres de trabajo en el UE identificado a nimero de similitudes en ocho
Miembro estados En En particular, algunos talleres protegidos ofrecen programas
técnicos para que las personas con discapacidades para trabajar en profesiones como
carpinteria, metalurgia, jardineria, embalaje y textiles. Estos servicios también incluir

interpersonales capacitacion a través de grupo actividades, Ejercicios de desarrollo
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personal y formaciéon de equipos. Otros talleres protegidos ofrecen rehabilitacion a
través de programas sociales y culturales, asi como programas centrados en anciano

gente con discapacidad .

d. Conclusion

Alla son significativo diferencias con respecto a el definiciones, actividades, estructura
y marcos legales de los talleres protegidos en toda la UE, que provienen
predominantemente de puntos de vista diferentes de sus objetivos. También hay
importantes diferencias en los derechos laborales de las personas con discapacidad
empleadas en Talleres de trabajo, y remuneracién es generalmente bajo, cual pone
protegido empleados en mayor riesgo de pobreza. Si bien este informe buscé algunas
respuestas en términos de costos y rendimientos de las inversiones de los talleres
protegidos en su conjunto, no puede proporcionarrespuestas empiricas sobre el
impacto de diferentes tipos de talleres. Mas investigacion es necesario proporcionar

maés empirico evidencia.

II. Empleo con apoyo en Austria
a. Introduccién

También en Europa, el concepto de empleo con apoyo se desarroll6 y amplié a
principios de la década de 1990. Al principio, el concepto se difundié en Gran Bretafia
e Irlanda. Con algunas excepciones, la propagacién en Europa fue de oeste a este. Al
principio, hubo proyectos modelo mas grandes en Irlanda, el Reino Unido (Inglaterra
y Gales, Escocia e Irlanda del Norte), los Paises Bajos, Alemania, Noruega, Portugal,
Espafia y el norte de Italia. Estos fueron seguidos por Austria, Suecia, Finlandia,
Islandia, Chipre desde mediados de la década de 1990 ( Doose , 2007). Cinco afios
después de que se fundara una organizacién paraguas para el Empleo con Apoyo en
los EE. UU,, se introdujo una contraparte europea. La Unién Europea de Empleo con
Apoyo (EUSE) se fund6 con el objetivo de promover el desarrollo del Empleo con
Apoyo en Europa. Una de las principales tareas de la organizacion paraguas para el
Empleo con Apoyo es la organizacién de conferencias internacionales, que se celebran
cada dos afios (Unién Europea de Empleo con Apoyo, 2007). Mientras tanto, la

organizacion paraguas consta de los siguientes 19 miembros: Alemania, Inglaterra,
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Noruega, Finlandia, Austria, Grecia, Portugal, Irlanda, Escocia, Islandia, Suecia, Italia,
Espafia, Paises Bajos, Republica Checa, Dinamarca, Suiza, Irlanda del Norte y Gales .
(Unién Europea de Empleo con Apoyo, 2009).

En Austria, la integracion profesional de las personas con discapacidad comenzé
en 1992 con dos proyectos modelo. El objetivo era ayudar a las personas con
enfermedades mentales a permanecer o conseguir un empleo remunerado. Una
evaluacion de estos proyectos mostré que entre el 43 y el 50% de las personas apoyadas
fueron asistidas con éxito. Una comparacion entre los costos de los proyectos y los
causados por el desempleo mostré el éxito de ambos proyectos. El resultado fue la
expansion de los proyectos de asistencia al trabajo en todas las provincias ( Blumberger
,2001).

Un gran paso adelante para la integracion de las personas con discapacidad en
Austria fue la Ley sobre el Empleo de Personas con Discapacidad ( BEinstG ), que entr6
en vigor en su primera version en 1969. Esta ley se aplica especificamente a las
personas con discapacidad en el contexto laboral ( Secretaria Federal de Seguridad
Social, Generaciones y Proteccion al Consumidor/IV, 2006). Otro logro importante
para las personas con discapacidad es la Ley Federal de Igualdad de Discapacidad,
que estd en vigor en Austria desde el 1 de enero de 2006. Prohibe la discriminacién
contra las personas con discapacidad a fin de garantizar una participacion equitativa
en la vida de la sociedad y permitirles llevar una vida vida autodeterminada (Ley
Federal de Igualdad de Discapacidad).

La Ley de Discapacidad de Estiria (2007) también contiene un parrafo sobre el
empleo con apoyo. Establece que el empleo asistido se otorgara a las personas "... cuya
capacidad exceda los requisitos para la asistencia a través del empleo en guarderias o
empresas de acuerdo con el § 16 y que solo sean empleables bajo condiciones marco

especiales ...".

(S. 6). También se estipula que la persona debe ser apoyada y
acompafiada en este trabajo por asistencia personal. En Austria, se han logrado
avances positivos desde el comienzo de la integracion de las personas con

discapacidad, lo que se refleja en el anclaje legal.
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b. Proceso

El Empleo con Apoyo procede en diferentes fases, que se seleccionan individualmente
y se adaptan segtn las necesidades de apoyo del caso concreto.

El curso ideal de empleo con apoyo se divide en las siguientes fases:

1. informacién inicial y asignaciéon

2. planificacion de carrera individual con la creaciéon de un perfil profesional

3. Adquisicién de empleo individual y desarrollo de empleo: apoyo a la bisqueda de
empleo.

4. preparacion del trabajo, anélisis del trabajo y ajuste del trabajo

5. coaching laboral: apoyo para la familiarizacién con el trabajo, la integracién en la
empresa y, si es necesario, la calificacion en el lugar de trabajo

6. apoyo de integracion de seguimiento, si es necesario, intervencion de crisis y

asistencia laboral" (Doose 2007, p. 119).

c. Normas de calidad

La Unién Europea de Empleo con Apoyo proporciona un punto de referencia
para permitir que los proveedores de Empleo con Apoyo desarrollen y optimicen la
calidad de sus servicios. Por un lado, los estandares de calidad sirven para la
autoevaluacion, por otro lado, también proporcionan un marco para optimizar
continuamente los servicios a través de acuerdos de objetivos. Dado que el modelo de
empleo con apoyo ha crecido en los ultimos afios, parecia importante establecer
estandares de calidad uniformes (Unién Europea de Empleo con Apoyo, 2007).

Se formulan los estandares de calidad de la organizacién asi como el proceso de
empleo con apoyo y sus resultados. Los estdndares de calidad individuales se definen
con mas detalle por caracteristicas, y también hay referencias a los procedimientos de
evaluacién con los que se registraran las caracteristicas. Todos los proveedores de
Empleo con Apoyo en toda Europa deben esforzarse por cumplir estos estdndares. A
continuacion, se presentardn los estidndares de calidad individuales, ya que son

importantes para la evaluacién de la formacion para el trabajo en la empresa.

d. Estandares de calidad de la organizacion.

En total, se articulan cuatro estandares de calidad de la organizaciéon:
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1. "El liderazgo y la gerencia establecieron un estandar de alta calidad.

2. la organizacién promueve y valora la participacion de las partes interesadas en la
planificacién y la toma de decisiones en todos los niveles de la organizacion.

3. la O. se compromete a proteger y promover los derechos de las personas
desfavorecidas.

4. El personal profesional y competente realiza un trabajo de calidad en todos los
niveles de la organizacién". (Unién Europea de Empleo con Apoyo, 2007, p. 271f.)

En total, se definen 29 caracteristicas para estos cuatro estandares.

e. Estandares de calidad del proceso
Los estandares de calidad del proceso se refieren a las fases individuales del Empleo
con Apoyo.

Los estandares de calidad del proceso de Empleo con Apoyo son:

Fase 1: Puesta en marcha
1. “La persona con discapacidad ha recibido toda la informacién necesaria en la forma

adecuada para decidir si contrata al proveedor de Empleo con Apoyo.

Fase 2: perfil de habilidades

1. Se utiliza un enfoque centrado en la persona para recopilar datos relevantes sobre
los intereses, aptitudes y habilidades profesionales del individuo.

2. Se apoya a los solicitantes de empleo para que tomen decisiones informadas y
realistas sobre su trabajo y su futura carrera.

3. Se desarrolla un plan de participacion flexible individual junto con cada solicitante

de empleo.
Fase 3: desarrollo laboral
Se proporciona capacitacion y apoyo apropiados para identificar un trabajo.

2. se apoya al solicitante de empleo para que encuentre el mejor trabajo posible.

Fase 4: contacto con el empleador

1. Se asiste al empleador en la busqueda del empleado més adecuado.
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Fase 5: Soporte dentro y fuera de la empresa
1. la induccién y el apoyo del trabajador son adecuados y eficaces y favorecen la
independencia y la progresion en el puesto de trabajo.” (Unién Europea de Empleo

con Apoyo, 2007, p. 31y ss.)

f. Estandares de calidad de los resultados

La Unién Europea de Empleo con Apoyo también formula estandares de calidad para
los resultados del Empleo con Apoyo.

1. "El demandante de empleo encuentra y obtiene un trabajo remunerado en el
mercado laboral general.

2. el trabajador es un colega valioso y un miembro igual del equipo.

3. el trabajador tiene oportunidades de desarrollo profesional.” (Unién Europea de

Empleo con Apoyo, 2007, p. 391.)

g. Exito y sostenibilidad del Empleo con Apoyo

En el mercado laboral actual, es habitual cambiar de trabajo con mayor
frecuencia. Se ha vuelto bastante raro comenzar a formarse en una empresa y trabajar
alli hasta la jubilacion. Por supuesto, esto también se aplica a los trabajos para personas
con discapacidad. Sin embargo, dado que la situacién del mercado laboral es mucho
mas dificil para ellos, como se describié anteriormente, la sostenibilidad de una
colocacién en el mercado laboral primario es ain mas importante. Varios estudios se
ocupan de la sostenibilidad de los trabajos inclusivos. Ahora se presentaran en
extractos.

Doose (2007) realizé un estudio de retencién y progresion sobre el tema del
empleo con apoyo. Para ello, elaboré un cuestionario sobre la situaciéon de vida y
trabajo, que administré a 251 personas con dificultades de aprendizaje que habian sido
previamente insertadas en el mercado laboral primario por diversos servicios
especializados de insercion. Descubrié que al menos dos tercios de los trabajadores
colocados con dificultades de aprendizaje todavia estin empleados en el mercado
laboral general en promedio nueve afios después de su colocacion.

Otro hallazgo muestra que el 70% de los trabajadores con dificultades de

aprendizaje estdn empleados en el mercado laboral general. E111% esta en talleres para
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personas con discapacidad y el 8% estd desempleado. El 3% de los trabajadores esta
en pension de invalidez o capacidad laboral reducida y el 2% esta en permiso parental.
Estos resultados se refieren a la situacioén laboral actual a cinco afios de su colocaciéon
en un servicio especializado y excluyen a las personas cuya trayectoria se desconoce.

También hubo un alto grado de estabilidad en las relaciones laborales, ya que
tres afios después de la colocacién, el 76% de los trabajadores con dificultades de
aprendizaje todavia estaban en su primera colocacion. Después de cinco afios, todavia
era del 62% y después de diez afios del 55%. En cuanto a la duracion de la relacion
laboral, se encontré que las personas que se encontraban empleadas al momento de la
encuesta tenian en su relacion laboral actual un promedio de 7 afios y 8 meses. Si se
mira a las personas que se encontraban desempleadas en el momento de la encuesta,
también se puede hablar de personas colocadas por un periodo de tiempo més largo,
ya que anteriormente habian estado trabajando una media de 44 meses. Doose también
pudo establecer que la mayoria de las relaciones laborales terminan en el primer afio
y que la proporciéon disminuye anualmente a partir de entonces. Solo en el quinto afio
vio un aumento en las relaciones laborales terminadas.

Kafselmann y Riittgers (2005), que realizaron un estudio sobre la historia laboral
de personas con discapacidades graves con dificultades de aprendizaje que fueron
colocadas en el mercado laboral general por los servicios de integracién, hicieron
hallazgos similares . En el momento de la encuesta, el 65,6% de los encuestados
seguian empleados en el mercado laboral general. El 14,4% trabajaba en talleres para
personas con discapacidad y el 16,8% estaba desempleado en el momento de la
encuesta. También encontraron que habia diferencias entre las personas que todavia
trabajaban en las empresas en las que fueron colocados y las que cambiaron de trabajo.
Las primeras colocaciones tienen un nivel promedio mas bajo de discapacidad, es
menos probable que tengan un tutor legal y tienen menos discapacidades adicionales,
como discapacidades mentales.

Doose (2007) también encontro relaciones laborales relativamente estables con
respecto a las relaciones laborales terminadas. Si bien las relaciones laborales
terminadas fueron significativamente mas cortas que las existentes, tuvieron una

duracién promedio de tres afios y cinco meses. Por lo tanto, también pueden
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clasificarse como relaciones laborales a largo plazo. Llama la atenciéon que el 25% de
las relaciones laborales se terminaron en el primer afio.

En su estudio, Doose (2007) también encontré que las personas que estaban
empleadas en el mercado laboral primario estaban significativamente mas satisfechas
en diversas areas de la vida, como las finanzas, la salud, el ocio y la vivienda, que las
personas con empleos protegidos o los desempleados. Esto no se aplica al &rea de
"contacto", ya que aqui los empleados en trabajos protegidos son los mas satisfechos.
En cuanto a la integracién social en el se encontré que los empleados apenas tienen
contactos privados con los compafieros. Sin embargo, durante las horas de trabajo, la
integracion es de buena a muy buena.

Sin embargo, dado que para las organizaciones contratantes la sostenibilidad
no es la tnica garantia de calidad, sino que las tasas de colocacién se consideran
decisivas, también es importante mostrar resultados al respecto. En Austria no hay
encuestas al respecto, pero en Alemania ya se han realizado algunas investigaciones
por parte de varios servicios de integracion especializados. Por ejemplo, se encuentran
tasas de colocacion entre el 16 y el 49% para los servicios de integracion especializados
que funcionan segtn el concepto de empleo con apoyo ( Trost & Schiiller , 1992; Schon,
1993; Meuth , 1996, Barlsen , Bungart , Hohmeier & Mair, 1999 ; Trost & Kiihn , 2001;
ZENTRAS, 2000; Kastl & Trost , 2002; citado de Doose , 2007).

El Hamburger Arbeitsassistenz (Asistencia al Empleo de Hamburgo), que
ayudo a un total de 129 personas en el periodo de 1996 a 2003, puede mostrar un mayor
éxito. Un estudio de estas personas mostré que el 59% ingres6 al empleo después de
dejar la medida (Hamburger Arbeitsassistenz , 2004). Kastl y Trost (2002) encontraron
una variacion considerable entre los servicios individuales, lo que también se puede
ver en los metandlisis de Bond.

Ya en 2004, Bond comparé varios estudios para mostrar los efectos del empleo
con apoyo y pudo establecer éxitos positivos. Se demostré que los participantes en los
programas de empleo con apoyo encuentran empleo con mds frecuencia que los
grupos de comparaciéon. En una revision mas reciente, Bond, Drake y Becker (2008)
compararon once estudios sobre empleo con apoyo publicados entre 1996 y 2008. Solo
se incluyeron los estudios en los que los solicitantes de empleo fueron asignados

aleatoriamente al programa de empleo con apoyo o a otra medida. En todos los
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estudios, muchos mas buscadores de empleo del programa de empleo con apoyo se
integraron en el mercado laboral que en los grupos de control. En promedio, la tasa de
colocacioén en los programas de empleo con apoyo fue del 61%, mientras que en los
grupos de control fue solo del 23% en promedio. La Figura 6 muestra una comparaciéon
de las tasas de colocacion de los estudios individuales. En todos los estudios se puede
observar a primera vista que las tasas de colocaciéon de los programas de colocacion
integrada con apoyo, una forma especial de empleo con apoyo, son claramente
superiores a las de los respectivos grupos de control. Sin embargo, también hay una
gran variacion dentro de los programas de empleo con apoyo entre los estudios
individuales. Ademas de la tasa de colocacién, Bond, Drake y Becker (2008) también
encontraron una diferencia en el tiempo de espera para el primer empleo entre los dos
grupos. Siete estudios mostraron que los grupos de control tardaron en promedio el
doble de tiempo en encontrar trabajo. En los programas de Empleo con Apoyo, las
personas esperaban entre cuatro y algo més de cinco meses por un puesto de trabajo.
También se encontraron diferencias en las horas de trabajo semanales en cuatro
estudios. Mientras que el 43,6% de los participantes en los programas de empleo con
apoyo trabajan veinte o méas horas a la semana, solo el 14,2% de los grupos de control
lo hacen.

Como ya se menciond, la duracién de los trabajos también es de gran
importancia. En siete estudios se demostré que los participantes de los programas de
Empleo con Apoyo trabajaron mas del doble de tiempo en trabajos en la economia
libre que los de los grupos de control. Sin embargo, este efecto desaparece si solo se
consideran aquellas personas que encontraron trabajo (Bond, Drake & Becker, 2008).
Fl éxito en la colocacion en el mercado laboral primario también ha sido demostrado
en otros estudios (Drake, McHugo , Becker, Anthony & Clark, 1996; Doose , 1998; Cook
et al., 2005). En definitiva, se puede decir que el concepto de empleo con apoyo es una
buena manera de integrar a las personas con discapacidad en el mercado laboral
primario. Los efectos de la formacién para el trabajo en la empresa de alpha nova, que
funciona segun el concepto de Empleo con Apoyo, se investigaran en el siguiente
estudio empirico. Primero, sin embargo, se explicara la informacién basica sobre la

evaluacion.
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tercero Empleo competitivo en Austria
a. Introduccién

De acuerdo con la Ley de empleo para discapacitados (seccién 1, parrafo 1), todas
las empresas en Austria que empleen a 25 o méds empleados estan obligadas a contratar
a una persona discapacitada con estatus de beneficiario (persona discapacitada
registrada) por cada 25 empleados. Por ejemplo, una empresa que emplea a 100
personas esta obligada a emplear a cuatro personas discapacitadas registradas
(ntmero obligatorio de empleados discapacitados: cuatro). Los empleados con ciertas
discapacidades particularmente graves (por ejemplo, personas ciegas, usuarios de
sillas de ruedas) se cuentan doble.

En relacién con el empleo de personas con discapacidad, los empleadores estan
exentos del impuesto de las autoridades locales, de los pagos al Fondo de Nivelaciéon
de Cargas Familiares, de la tasa de la Camara de Comercio y, en Viena, del impuesto

para financiar el sistema subterraneo.

b. Personas con discapacidad que reciben apoyo especial (personas con
discapacidad registradas)

Los ciudadanos austriacos con un grado de discapacidad de al menos el 50 por ciento
pueden solicitar una decisién oficial ( Bescheid ) que establezca que son personas
discapacitadas que reciben apoyo especial (también conocidas como personas

discapacitadas registradas).

Las personas con discapacidad que reciben un apoyo especial se benefician de

numerosas ventajas:

e Proteccion especial contra el despido y el despido: Los empleadores deben
obtener el acuerdo del Comité de Personas con Discapacidad antes de poder
despedir a una persona.

e Subvenciones en relacion con la vida laboral : la gama de ofertas se extiende
desde beneficios econémicos a través de ayudas técnicas al trabajo hasta cursos

de formacion especiales.

105



e Vacaciones complementarias : Se permiten en la medida en que asi lo
establezca el respectivo convenio colectivo, reglamento de empleo de la funcién
publica o convenio de empresa.

e Desgravacion fiscal: Las desgravaciones fiscales se pueden solicitar en la
oficina de impuestos local a partir de un grado de discapacidad del 25 por

ciento.

Las personas que tienen un pase de discapacidad no reciben automaticamente un

apoyo especial en el sentido de la Ley de Empleo para Discapacitados.

c. Proteccién especial contra el despido y el despido

Ademas de la obligacion de emplear a personas con discapacidad, el articulo 8
de la Ley de Empleo para Personas con Discapacidad también prevé una mayor
proteccion contra el despido y el despido de las personas con discapacidad. La relaciéon
laboral de una persona discapacitada registrada solo puede rescindirse si se respeta
un periodo de preaviso de al menos cuatro semanas y si el Comité de Personas
Discapacitadas con sede en las oficinas provinciales del Sozialministeriumservice esta
de acuerdo. En casos excepcionales, el acuerdo también puede obtenerse
retroactivamente, pero el despido o el despido no surten efecto sin él.

La proteccion especial contra el despido ha sido vista por los empleadores, pero
también por los representantes de las personas con discapacidad, como un obstaculo
para la contratacion de personas con discapacidad. Por ello, se ha flexibilizado la
proteccion especial contra el despido y el despido en coordinacién con los agentes
sociales y las asociaciones de personas con discapacidad. Para las nuevas relaciones
laborales concluidas después del 1 de enero de 2011 con personas con discapacidad
registradas, la proteccion especial solo se aplica después de cuatro afios, aunque
existen algunas excepciones legales. Las relaciones laborales existentes no se ven

afectadas.

d. Ofertas de soporte del servicio Sozialministerium

Desde hace afios, el servicio Sozialministerium ofrece una amplia gama de

instrumentos de apoyo para apoyar la participacion en el empleo, incluidos varios

subsidios individuales y basados en proyectos o una combinacién de ambos.
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Subvenciones a proyectos de apoyo a la participacion en la vida laboral

Red de Asistencia Ocupacional (NEBA)

La Red de Asistencia Ocupacional (NEBA) da a las personas con discapacidad

y jovenes en riesgo de exclusién una oportunidad en un mercado laboral que les
resulta dificil. NEBA, con sus servicios de asistencia ocupacional (coaching juvenil,
escuelas de produccién, asistencia a la formacioén profesional, asistencia laboral y
coaching laboral), forma la marca paraguas de este sistema altamente diferenciado de
apoyo a las personas con discapacidad, y es el nticleo del panorama de subsidios y un
elemento clave de la politica del mercado laboral austriaco. Aqui, el servicio
Sozialministerium, con el apoyo del Fondo Social Europeo y en cooperacién con
numerosas organizaciones asociadas, realiza una valiosa contribucion a la
participacién en la vida laboral de las personas con discapacidad. El programa

operativo Empleo en Austria 2014-2020 y, en particular, las respectivas prioridades de

inversion, forman la base para el gasto de los recursos del Fondo Social Europeo (FSE).
De toda la financiacién del FSE que se pone a disposicion de Austria para el periodo
2014-2020, casi el 30 % se reserva para medidas para la inclusion laboral de personas
con discapacidad. Los programas de coaching juvenil, escuela de produccién y
asistencia a la formacion profesional de la Red de Asistencia Ocupacional (NEBA) para
jovenes con discapacidad y para jovenes en riesgo de exclusion del mercado laboral,
estan cofinanciados con fondos del Fondo Social Europeo Fondo. Esto también se
aplica a los servicios de consultoria de fit2work para empresas que emplean a
trabajadores mayores con problemas de salud. Estos programas NEBA también
desempefian un papel importante en el plan gubernamental de educacién y formacién
hasta los 18 afios, ya que también llegan a aquellos jovenes que, de otro modo,

abandonarian prematuramente el sistema educativo y de formacién.

El coaching para jovenes (PDF, 279 KB) tiene como objetivo brindar perspectivas de

futuro a los jovenes a través del asesoramiento, el apoyo y la gestion de casos. El
coaching juvenil no es un curso de formacion profesional en si mismo: es un programa
de asesoramiento para garantizar que los jovenes no caigan en la red de seguridad
social y terminen en las calles. El objetivo es permitirles una transicion exitosa a la vida

laboral.
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Las escuelas de produccién (PDF, 279 KB) estdn destinadas a ayudar a todos los

jovenes que necesitan apoyo debido a déficits en el campo de las competencias basicas
definidas para estar aptos para ingresar o completar con éxito la formacién profesional
superior o la formaciéon profesional en una escuela). Las escuelas de produccion

cultivan las capacidades individuales para el siguiente paso hacia la formacion.

La asistencia de formacién profesional (PDF, 279 KB) apoya a los jovenes con

discapacidades y otros factores que les dificultan encontrar un trabajo
proporciondndoles un aprendizaje prolongado o una calificacién parcial de acuerdo
con la Seccion 8b de la Ley de Formaciéon Ocupacional (BAG). Estos jovenes reciben
apoyo durante toda su formacién, tanto en la empresa como en la escuela, asegurando

asi sus itinerarios formativos de forma duradera.

La asistencia laboral (PDF, 279 KB) ayuda a las personas con discapacidades a obtener

y mantener un trabajo. Las empresas que quieran contratar a personas con
discapacidad reciben apoyo del régimen de ayuda al trabajo en temas de marco legal,

informacién sobre subsidios y ayuda en caso de problemas en la empresa.

La orientacién laboral (PDF, 279 KB) brinda apoyo individual directo en el lugar de

trabajo para las personas que tienen una necesidad de asistencia més amplia ( por
ejemplo, debido a una discapacidad de aprendizaje o multiples problemas). Fomenta
sus habilidades especializadas y comunicativas, asi como sus habilidades sociales,
para que puedan cumplir con las demandas que se les imponen de forma

independiente y a largo plazo.

entrenamiento de habilidades

En los proyectos de formacién de habilidades, (PDF, 158 KB) se ofrecen a las personas

con discapacidad medidas especificas para obtener habilidades y asi aumentar sus

posibilidades de participar en el mercado laboral.

Asistencia personal en el lugar de trabajo.

La asistencia personal en el puesto de trabajo (PDF, 254 KB) es un servicio individual

en el que las personas con discapacidad reciben el apoyo individual y personal que

necesitan para trabajar o completar la formacién profesional. El objetivo de la
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asistencia personal en el lugar de trabajo es una participacién en la vida laboral

orientada a las necesidades, autodeterminada, autoorganizada y equitativa.

fit2work

El plan de gestion de (re)integracion laboral fit2work ofrece informacién,

asesoramiento y apoyo a los empleados que han estado fuera del trabajo por periodos
maés largos y/o tienen problemas de salud, personas que estdn desempleadas y tienen
problemas de salud, asi como empresas y representantes de los trabajadores. El
objetivo es preservar y aumentar la capacidad de trabajo de estas personas, para evitar
que abandonen prematuramente la vida laboral. y reintegrarlos de manera duradera

al proceso de trabajo.

Subsidios individuales para compensar el aumento de los costos/esfuerzos
involucrados en el empleo de personas con discapacidad
Ademds de las subvenciones para proyectos, se ofrece un gran ndmero de

subvenciones individuales v personalizadas (PDF, 298 KB) a las personas con

discapacidad v/o a sus empleadores para brindarles apoyo y/o compensar los costos

v esfuerzos adicionales que implican v los menores costos relacionados con la

discapacidad. productividad.

Se pueden conceder subvenciones individuales para:

» trabajo y formacién (ayudas técnicas al trabajo, costes de formacioén, subsidios
de formacién, asuncién de costes de intérpretes de lengua de signos, etc. );

» subsidios salariales (subsidio de inclusién/plus, subsidio de salario y lugar de
trabajo, bono de inclusién para aprendices, subsidio de seguridad para
trabajadores por cuenta propia con discapacidad), y

» movilidad (orientacién y formacién en movilidad, adquisicion de un perro de
asistencia, subsidio de movilidad, obtencién del permiso de conducir, compra

de un vehiculo, etc.).
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Subvenciones para empresas
Se disefia un programa integral de subsidios para costos laborales no salariales para
alentar a las empresas a crear puestos de trabajo para personas con discapacidad y

asegurar que la nueva relacion laboral sea de largo plazo.

Subsidios de inclusion/subsidios de inclusion plus

Siuna empresa ha percibido un subsidio de integracion del Servicio Pablico de Empleo
(AMS) para una persona con discapacidad registrada (grado de discapacidad minimo
del 50%), se puede obtener posteriormente un subsidio de inclusién del 30 por ciento
de su salario bruto durante un periodo de doce meses. Las empresas que no estan
obligadas a contratar a personas con discapacidad pueden recibir un subsidio de
inclusion del 37,5 por ciento del salario bruto de la persona (subsidio de inclusion

Plus).

Bonificacién de inclusién para aprendices/practicantes

El bono de inclusion apoya a ciertas empresas cuando contratan
aprendices/aprendices que son personas discapacitadas registradas. Este apoyo es
posible durante toda la duraciéon del aprendizaje o aprendizaje prolongado,
independientemente de la edad del aprendiz/aprendiz. El monto depende de la tasa

aplicable del impuesto compensatorio.

subsidio salarial

Se pueden conceder subvenciones salariales a empresas para una persona con
discapacidad registrada (grado de discapacidad de al menos el 50%) de acuerdo con
el nivel reducido de rendimiento de la persona que se haya establecido. El subsidio

depende de la reduccién del rendimiento relacionada con la discapacidad.

Subsidio para salvaguardar el empleo

El subsidio de salvaguarda del empleo se puede otorgar a personas con un grado de
discapacidad de al menos el 30%. El monto especifico de este subsidio de costos
laborales no salariales esta determinado por el grado de peligro del puesto de trabajo,

la edad del empleado afectado y sus oportunidades de encontrar otro trabajo en un
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futuro préximo . Ademds, existen subvenciones para compensar las desventajas
competitivas causadas por discapacidades. Estos incluyen ayudas técnicas, ayudas

para la movilidad o capacitaciéon en habilidades individuales relevantes.

Empresarios con discapacidad
Para ayudar a las personas con discapacidad a trabajar por cuenta propia, existen

subsidios para mejorar su situacion financiera y asegurar sus medios de subsistencia.

Los empresarios con discapacidad pueden recibir subvenciones para encontrar un
negocio por cuenta propia o para dar seguridad a una actividad por cuenta propia ya
existente cuando una situacioén relacionada con la discapacidad temporal amenaza su

sustento.

maés informacién sobre el apoyo a empresas y personas con discapacidad en el sitio

web del Sozialministeriumservice y en www.arbeitundbehinderung.at .

Empresas sociales

Las empresas sociales son establecimientos para la integraciéon laboral de

personas con discapacidad que, debido a la gravedad de su discapacidad, atin no
pueden trabajar (o reincorporarse) al mercado laboral general.

Las empresas sociales se gestionan como sociedades limitadas sobre la base de
principios comerciales. Las empresas sociales solo reciben financiaciéon para
compensar las desventajas que surgen en la competencia con otras empresas como
resultado de la contratacion de personas con discapacidad. De esta manera, las
empresas sociales se ponen en pie de igualdad con otras empresas. Al igual que otras
empresas, tienen que ofrecer productos y servicios que sean competitivos en el

mercado libre. Hay ocho empresas sociales en Austria con més de 20 ubicaciones.

Médulo de empleo

En el M6dulo de Empleo, las empresas sociales proporcionan alrededor de 1700
puestos de trabajo (equivalentes a tiempo completo) para personas con discapacidad.
A estas personas se les pagan al menos los salarios del convenio colectivo, sus

contribuciones a la seguridad social se pagan en su totalidad y tienen voz en la forma
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en que se administra la empresa, al igual que todos los demas trabajadores. Ademas,
se ofrece apoyo médico, social y psicolégico integral a las personas con discapacidad.

Para que estas empresas sociales sean financieramente viables, las personas con
discapacidad empleadas en ellas deben poder proporcionar un nivel minimo de
desempeno econémicamente utilizable. En el momento de su contratacion, este debe
ser al menos la mitad del nivel de desempefio de una persona sin discapacidad que

realiza el mismo trabajo.

El médulo de preparacion para el trabajo

En el médulo de preparacion para el trabajo, las empresas sociales brindan
plazas de formacién para personas con discapacidad. En otofio de 2015 se estableci6
un nuevo enfoque: un aprendizaje en empresas sociales. A las personas con
discapacidad no solo se les ofrece una oportunidad de bajo umbral para adquirir
habilidades, sino que también obtienen acceso a una formacién profesional de alta
calidad en forma de aprendizaje. El plan es extender gradualmente esta medida para
que para 2021 se puedan habilitar un total de alrededor de 130 plazas de aprendizaje.

El objetivo de la formaciéon es que, al aprobar un examen de aprendizaje, los
participantes puedan colocarse en puestos de trabajo mas facilmente y que puedan

integrarse de forma sostenible en el mercado laboral general.
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CAPITULO 9
Modelos de Empleo en Italia
Danilo CALABRESE

La integracién laboral de las personas con discapacidad en Italia entre los talleres
protegidos y la entrada en el mercado laboral abierto utilizando el instrumento de
empleo con apoyo.

Este articulo describe el desarrollo del derecho al trabajo de las personas con
discapacidad y los servicios de apoyo que, en consecuencia, se han creado para hacer
efectivo este derecho, en el contexto italiano. Luego de una breve resefia histérica de
la evolucién de la legislacion que regula la inclusién laboral de las personas con
discapacidad, este articulo introduce la distincién entre la experiencia en el mercado
laboral abierto y en los talleres protegidos. Finalmente, el articulo concluye con la

presentacion de los servicios ofrecidos a los empleados con discapacidad en Italia.

1. Breve resumen histérico

La Ley 481 de 25 de marzo de 1917 sancion¢ el internamiento obligatorio de los
heridos de guerra y de los amputados; esta legislacion fue vista como una especie de
compensacion para aquellos que habian sufrido dafios a causa del conflicto. (
Medeghini , 2011). Sin embargo, con la promulgacion de la Constitucion italiana, este
derecho se ampli6 a todas las personas con discapacidad y se identificaron los servicios
publicos responsables de su implementacion. Esto provocé el surgimiento de una serie
de autoridades locales y nacionales que, con diferentes tareas, se encargaron de
implementar acciones para ayudar a los trabajadores discapacitados. ( D'Alonzo ,
1998).

Las necesidades de las personas con discapacidad se han categorizado segun la
patologia y, en base a esta clasificacion, se han promulgado leyes especiales, como las
de ciegos o sordos. ( Violini , 2011). Ademas de esta categorizacion, este periodo
histérico también se caracterizé por la voluntad de gestionar la presencia de
discapacitados separandolos del resto de la sociedad a través de la creacion de escuelas
especiales y talleres tutelados. ( Canevaro, 2007). Un papel especialmente significativo

lo jugaron los centros de dia, que se concretaron en espacios especialmente
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acondicionados, gestionados por trabajadores sociales, en los que funcionaba una
organizacion similar a la de la empresa. (Cebolla, 2011). Aqui, los usuarios podian
pasar su dia experimentando con sus habilidades y tratando de adquirir habilidades
ttiles para una eventual entrada en el mundo de la produccién (Errani, 2000). En una
época caracterizada por el mito de la produccién, quien asistia a estos talleres tenia la
oportunidad de adquirir una identidad como trabajador y, al mismo tiempo, podia
seguir residiendo dentro de su unidad familiar. ( Rausei , 2011). A pesar de que el
objetivo declarado de los centros era la rehabilitacién, y por tanto estaban pensados
como lugares de transito y paso, muy a menudo se convertian en zonas de
aparcamiento, donde el trabajador permanecia durante largos periodos (Mannucci,
1997).

Dentro de la instalacién, el usuario realizaba actividades repetitivas, que no
estimulaban la adquisiciéon de nuevas habilidades; ademas, la escasa posibilidad de
tener contactos y oportunidades de confrontacién con el mundo exterior no favorecia
la socializacién. (Colombo, 2007). Entrar en estos espacios, por tanto, corria el riesgo
de ser una eleccion definitiva e inmutable, que no tenia posibilidad de desarrollo

futuro. ( Lepri, 2004).

2.Integracion laboral de personas con discapacidad: via rapida

Desde la década de 1960 se ha abierto un amplio debate sobre una serie de cuestiones:
- las asociaciones de personas con discapacidad han introducido una nueva percepciéon
y una nueva forma de abordar sus necesidades en la sociedad; (Napoli, Occhino , Corti
, 2010)

- creci6 el nimero de alumnos que asistian a las escuelas, lo que hizo cada vez mas
urgente la necesidad de aclarar el papel que la educacién podria desempefiar en su
crecimiento; ( Rondanini , 2011)

- surgi6é un proceso de desinstitucionalizacién (denominador comun de las politicas
sociales y sanitarias en varios paises europeos) que transfirié ciertos aspectos de la
atencion a las personas con discapacidad de las instituciones cerradas a las
comunidades locales; Gasparre , 2012)

- se han desarrollado una serie de movimientos que se han opuesto a las formas de

asistencia psiquidtrica implementadas dentro de los hospitales e instituciones
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obligatorias, lo que ha contribuido a un aumento en la atencién y el sentido de
responsabilidad social hacia las personas con discapacidad (Giustini, 2011).

Todos estos elementos han fortalecido la convicciéon de que las personas con
discapacidad tienen las mismas necesidades que los demas ciudadanos (vivienda,
educacion y trabajo, por ejemplo) (Canevaro & Mandato, 2004) y que es deber de la
sociedad no s6lo protegerlas, sino sobre todo disefiar todos los espacios necesarios
para que estos derechos sean respetados. (Michelle, 1981). En este sentido, la
posibilidad de tener una ocupacién es un factor clave tanto a nivel individual como
para poder participar activamente en la vida de la sociedad (Pavone , 2010).

Para poder aprovechar las oportunidades que brinda la legislacion, los
aspirantes a trabajadores con discapacidad deben presentarse ante una comisién
médica, la cual: certifica la posibilidad de trabajar, les asigna un porcentaje de
discapacidad y elabora un informe en en el que se sefialan todas las restricciones a las
actividades laborales. Este documento sera el punto de referencia para entender qué
tareas puede realizar el trabajador y de cudles, por el contrario, debe estar exento.
(Bofo, 2012).

Cuando el candidato est4 en posesion de la certificacion, tiene dos posibilidades
diferentes para acceder al mercado laboral: la cooperativa social o la evaluacion dentro
de las realidades de libre mercado ( Battafarano , Fontana, 2001). En la cooperativa
social pueden emplearse todos los trabajadores desfavorecidos (independientemente
de su patologia), por un porcentaje igual al 30 % de la plantilla; las empresas, por su
parte, pueden emplear a personas con un indice de invalidez superior al 45%, por un
porcentaje proporcional al nimero total de empleados. (Assennato & Quadrelli, 2012).

La legislaciéon también establece el sistema de incentivos (y sanciones) que
acompanfan la contratacion. En particular, las cooperativas sociales se benefician de
reducciones en el pago de las cotizaciones de sus empleados; las empresas se
benefician de mayores incentivos para mayores porcentajes de invalidez, mientras
incurren en sanciones cuando no cumplen con sus obligaciones (Batarella, 2009).
Finalmente, las principales multas pueden ser de dos tipos: multa, proporcional al
numero de dias de retraso en el cumplimiento de las obligaciones, o la obligacién de
integrar en el trabajo al candidato con discapacidad, que es seleccionado por los

garantes de la regulacion, sin posibilidad de denegacion. (Messori & Silvagna, 2012).
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3.Talleres Protegidos: Cooperativas Sociales

Las cooperativas sociales son un instrumento de integracién y crecimiento,
tanto colectivo como subjetivo, basado en el reconocimiento de los derechos de todo
trabajador. La cooperativa se basa en un modelo que es capaz de apoyar la
emancipaciéon de los ciudadanos en dificultad, fomenta un enfoque proactivo y
promueve un proceso de crecimiento que apunta a la conquista de formas de vida y
comportamiento, como autodeterminacién. como sea posible. Si bien existe una
dimension de productividad y eficiencia, la cooperativa acttia sobre todo en términos
sociales y participativos, ya que esta atenta al crecimiento personal y profesional de
sus empleados y pretende promover su bienestar. (Vella, 2011).

En efecto, su principal objetivo es la creaciéon de oportunidades de formacion
especificas para personas con discapacidad en diferentes sectores econémicos como la
agricultura, el comercio y los servicios. De esta forma, persigue también el interés
general de la comunidad, que tiende al desarrollo humano y la integraciéon social de
los ciudadanos a través de la gestion de los servicios sociales, la salud y la educaciéon
(Villa, 2011). La cooperativa social se convierte asi en un entorno especialmente idéneo
para dar respuestas eficaces a las demandas laborales de las personas con
discapacidad, ya que ofrece un itinerario individualizado, capaz de ofrecer
competencias técnicas para la realizacion de las tareas requeridas, y para hacer frente
a la incertidumbre, la inseguridad y el estrés. resultante del trabajo. En concreto, el
modelo de cooperativa social ofrece determinados servicios ( Striano , 2010):

- promueve el desarrollo de habilidades en los empleados, que pueden ser gastables
en el mercado laboral, a través de la formacion profesional y el aprendizaje activo en
el campo;

- ofrece asesoramiento para la orientacion y, si es necesario, el reciclaje profesional de
sus usuarios;

- construye relaciones con la comunidad local, caracterizadas por una flexibilidad de
servicios y una fuerte motivacion del personal, que est4 especialmente capacitado para
trabajar con personas con discapacidad;

- puede celebrar acuerdos con empresas para obtener pedidos; en este caso, el

empleado es empleado de estas empresas, pero trabaja dentro de la cooperativa;
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- planifica y sigue, la activacién de experiencias profesionales fuera de la cooperativa,
a través de acuerdos con estructuras y organismos activos en el territorio;

- proporciona consultoria y diversas formas de apoyo empresarial, asi como formacién
especifica de compafieros interactuando con el empleado y seguimiento de
actividades.

En resumen, la cooperativa social: favorece el reconocimiento social de las
necesidades humanas; fomenta la cooperaciéon y el intercambio de experiencias;
mejora el sentido de la responsabilidad individual y colectiva; permite la construccién
de un proyecto estructurado y continuo, basado en las necesidades de los usuarios
individuales. ( Borgnolo , 2009). A pesar de sus numerosos méritos, esta solucion tiene
algunas limitaciones, principalmente de naturaleza econémica.

La mayorfa de las intervenciones estan ligadas a la presencia de recursos
econdmicos que, en muchas ocasiones, son limitados, y esto condiciona las
posibilidades de generar oportunidades de contacto con el mundo exterior. Ademas,
cuando las personas con discapacidad cruzan el umbral de la instalacion, corren el
riesgo de quedarse alli, sin ninguna oportunidad de acceder al mundo del trabajo. En
otras palabras: de un lugar de transicion, la cooperativa puede convertirse en un gran
(v estatico) contenedor, que ocupa la mayor parte del tiempo diario de sus usuarios. (

Lepri, 2008).

4.Ingreso al Mercado Laboral Abierto: Colocacién Dirigida en Empresas

Ademas de la posible presencia dentro de las cooperativas sociales, las personas
con discapacidad también pueden ser empleadas dentro de las empresas. La primera
legislacion que regul6 esta oportunidad fue la Ley 482 del 2 de abril de 1968,
denominada Colocaciéon Obligatoria. En la practica, los empleadores con més de 35
empleados estaban obligados a emplear una cuota de trabajadores discapacitados. (
Scorcelli , Santus , 2006). La colocaciéon fue gestionada por el servicio ptublico
autonoémico, segin el orden en que se encontraban en el listado de categorias
protegidas. Asi, el empleador sefialé su obligaciéon y el candidato que ocupaba el
puesto mas alto de la lista en ese momento era automaticamente asignado a esa
empresa. Esta ley, sin embargo, demostré ser ineficaz y no se implement6 debido a los

muchos problemas criticos que presento.
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En primer lugar, no habia coincidencia entre las habilidades del trabajador y las
necesidades de la organizacion. ( Buzzelli, 2012). Ademads, no existian formas de apoyo
y acompafiamiento del neéfito dentro del ambiente de trabajo y, en ocasiones, también
podian existir condicionantes objetivos que le impedian permanecer (barreras
arquitectonicas, por ejemplo). Finalmente, las empresas a menudo prefirieron pagar
multas (a menudo irrazonables) en lugar de asumir la carga de contratar al empleado
(Bucci, 2010).

Todas estas razones llevaron a que la norma fuera derogada por la Ley 68 de 12
de marzo de 1999, conocida como Collocamento Mirato dei Lavoratori discapacitados
nelle Organizacion . (El Cairo, 2007). El elemento de continuidad con la ley anterior es
la obligacion de los empleadores de asegurarse de tener un porcentaje de empleados
con discapacidad, proporcional al niimero de empleados. Los nimeros se distribuyen
de la siguiente manera: un empleado con discapacidad, si son quince trabajadores; dos
empleados con discapacidad, si son menos de cincuenta trabajadores; y el 7% de la
fuerza laboral, para organizaciones més grandes. (Provincia de Milan, 2001).

El aspecto innovador es el cambio de perspectiva, resumido en el paso del
empleo obligatorio al empleo focalizado. Esto significa que el empleo ya no es un
emparejamiento mecédnico, sino el resultado de un proceso que involucra a varios
actores, ademas de los empleados discapacitados y las personas de contacto de las
organizaciones. El empleo focalizado, por tanto, es el conjunto de herramientas que
permiten incluir a las personas con discapacidad en el lugar adecuado para ellas, a
través del andlisis de los puestos de trabajo disponibles y la evaluacion de sus
capacidades.

El objetivo final es activar un circulo vicioso que lleve a que tanto el empleado
como la organizacién estén satisfechos con la experiencia que comparten. La
legislaciéon sigue contemplando que el servicio sea gestionado por los gestores
provinciales pero, esta vez, ofrece una serie de oportunidades, que estan disponibles
de forma gratuita para las organizaciones, en virtud de un incentivo estatal
especificamente destinado a la integraciéon laboral. ( Capai , 2003). Los principales
servicios que se pueden ofrecer a las empresas son:

- el convenio: la empresa puede firmar un convenio con los servicios publicos, con el

fin de planificar con ellos el momento de la contratacion, y decidir juntos los pasos
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utiles para favorecer la contrataciéon de un candidato que responda, en la medida de
lo posible, a las necesidades de la empresa; (Giorgini , 2010).
- la seleccién del candidato, entre los de la lista de categorias objetivo, para identificar
el perfil que mejor se adapta a las necesidades de la organizacién (Cendon , 1997).
- exploracién de la empresa para evaluar las posibles tareas a asignar al nuevo recluta
(Buzzelli, 2012);
- la pasantia, es decir , un periodo de prueba de duracién variable (de 60 a 90 dias),
que no implica ningtn costo para la empresa y permite probar las habilidades del
empleado directamente en el campo;
- el apoyo de un tutor que pueda acompafar la trayectoria del empleado con
discapacidad y ofrecer asesoramiento y apoyo a la organizacién. (Angeloni , 2010).
En resumen, la legislaciéon pretende garantizar que los empleados puedan
ocupar un puesto adecuado, a través del andlisis del puesto y de las caracteristicas del
candidato, y la presencia de apoyo para la solucién de los problemas que puedan
encontrar con el entorno, las herramientas y las relaciones dentro de el lugar de trabajo.
( Bombelli , Finzi , 2008). A pesar de las oportunidades destacadas, las limitaciones
persisten. En primer lugar, incluso si la colocacién laboral se ha convertido en un
objetivo, la imposicion legislativa sigue siendo el principal, si no el tinico, modo de
entrada de los trabajadores con discapacidad en las organizaciones. En segundo lugar,
se mantiene la restriccion de los recursos econémicos disponibles: en funcién del
nimero de personas a ubicar, se asigna una cuota a cada empleado, que también
determina los servicios que se pueden prestar. (Colasanto, 2007). Ademas, la
posibilidad de implementar medidas de seguimiento, especialmente a largo plazo, es
particularmente critica, lo que dificulta obtener retroalimentacion sobre los resultados
alcanzados. ( Cardini , 2005). Y nuevamente, la legislacion define los instrumentos e
identifica los servicios publicos responsables de su provision, pero no determina
especificamente como se implementaran. Es por ello que cada regioén gestiona de
forma auténoma todo el proceso con la ayuda de las distintas autoridades locales,

creando disparidades entre los diferentes territorios. (Depretis, 2011).
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5.La Implementacion de Proyectos de Integracion Laboral en las Empresas: El
Modelo de Lombardia

Cada servicio publico regional organiza y gestiona de forma independiente su
propio servicio de empleo especifico. Al utilizar este servicio, las empresas le
encomiendan la tarea de identificar al candidato que mejor se adapte a sus
necesidades; por el contrario, los candidatos delegan la identificaciéon de la
organizaciébn que mas se acerque a sus caracteristicas. El servicio regional de
Lombardia ha preparado un formulario operativo, que se utiliza en todo el territorio,
para recopilar informacién sobre la oferta y la demanda de mano de obra.
Posteriormente, constituyé mesas de trabajo, definidas como Mesas de Area, que se
reinen periddicamente, con el objetivo de concretar de manera concreta el
emparejamiento entre trabajadores y empresas. Cada mesa esta coordinada por un
organismo, denominado socio lider, que ha sido acreditado por la regiéon como
responsable de todo el proceso de seleccion. Suelen ser instituciones que operan en el
campo de la formacion, que son apoyadas en su tarea por otras organizaciones, ya
activas en el territorio:
- cooperativas sociales que puedan evaluar las capacidades de los trabajadores y sean
capaces de ofrecer espacios de trabajo ttiles para identificar las actividades mas
adecuadas para ellos;
- asociaciones de padres que sean capaces de construir redes de cooperaciéon entre
diferentes familias, y sean capaces de ofrecer informacién sobre las patologias que
padecen sus hijos;
- centros de salud mental que atiendan a determinados tipos de trabajadores y puedan
prestar asesoramiento, tanto al propio trabajador como a las empresas;
- las personas de contacto de las escuelas secundarias (institutos y centros de formacién
profesional) que implementan itinerarios personalizados de alternancia escuela-
trabajo para los estudiantes que asisten al curso de tres afios y se preparan para
ingresar al mundo laboral.

La participacion de estas organizaciones en la definicion de la conciliacién de la
oferta y la demanda de trabajo no esta directamente exigida por la ley, sino que es el
resultado de la valorizacién de las diferentes experiencias ya activas en los territorios.

Todos estos actores son importantes, ya que ademas de sus competencias técnicas, son
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capaces de aportar un punto de vista particular que puede favorecer el éxito de la
experiencia. Finalmente, testimonian el compromiso y la presencia de un conjunto de
précticas que, con el paso del tiempo, se han convertido en un valioso bagaje que
permite ir mas all4 de las meras exigencias impuestas por la legislacion. Por otra parte,
como ya se ha subrayado, una organizaciéon de este tipo conlleva el riesgo de
fragmentacion de proyectos, y la consiguiente diferenciaciéon entre las diversas

realidades territoriales.

Conclusiones y Desarrollos Futuros

La legislacion pretende garantizar el empleo de las personas con discapacidad
en el mundo del trabajo a través de dos vias diferentes: las cooperativas sociales y el
mercado libre de trabajo. El primero se preocupa por la elaboraciéon de proyectos
personalizados para sus usuarios, que favorezcan su crecimiento personal y
profesional y les permitan adquirir habilidades que puedan ser utilizadas en el
segundo contexto. Aqui, los candidatos pueden ingresar en virtud de la obligacién de
las empresas de emplear un porcentaje de empleados con discapacidad. Esta
regulacion por si sola puede no ser suficiente para garantizar una experiencia positiva.

La obligaciéon, de hecho, corre el riesgo de ser considerada injusta por los
empleadores si no existen formas de apoyo adecuadas para reconocer y valorar la
contribucién que los empleados con discapacidad pueden hacer a la empresa. Por eso
son importantes los servicios de empleo dirigidos que, a través del proceso de
seleccion, tienen como objetivo definir la mejor combinaciéon posible entre las
caracteristicas de los empleados y las de las organizaciones. La ley otorga a cada
territorio la posibilidad de definir, de forma auténoma, las modalidades para
implementar estas formas de apoyo. La Regiéon de Lombardia ha creado las Mesas de
Area que involucran a las organizaciones que, en diversas capacidades, tienen las
competencias ttiles para una experiencia laboral exitosa. Parecen emerger una serie
de aspectos decisivos, que deben tenerse en cuenta en la ejecucion de los proyectos:
- la elaboracién de un perfil de candidato que contenga toda la informacién sobre las
caracteristicas de la patologia, capacidades laborales (actuales y potenciales),
expectativas e intereses;

- la identificacién de una tarea que responda a una necesidad real de la organizaciéon
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en ese momento, garantizando un beneficio real tanto para el empleado como para la
empresa;

- la sinergia entre los diferentes servicios, tutil para permitir el intercambio de
informacion sobre el candidato y la puesta en comun de las diferentes competencias
de cada uno;

- colaboracion entre las instituciones educativas y los servicios que se ocupan de la
insercién laboral, con el fin de construir proyectos que acompafien a los jovenes
discapacitados y sus familias;

- la preparacion de los empresarios que, para poder acoger a los trabajadores con
discapacidad, deben tener una formacién adecuada que les ayude a comprender las
necesidades de las personas con discapacidad, pero también de los comparfieros que
tienen que relacionarse con ellas.

Tal perspectiva, capaz de potenciar el encuentro entre las caracteristicas de los
empleados y las de las organizaciones, puede favorecer el reconocimiento de las
capacidades de los empleados, incluidos aquellos con discapacidad. Finalmente, el
mecanismo de empleo focalizado, que pretende identificar la mejor posicion para el
neéfito, puede entonces ser utilizado para todas las rutas de contrataciéon y no solo
para aquellas destinadas a personas con discapacidad. Solo para aquellos que
pertenecen a categorias protegidas. Siguiendo esta perspectiva, para cada colaborador
se identifica el puesto que, dentro de la empresa, favorece el realce de sus

caracteristicas.

EJEMPLOS DE MEJORES PRACTICAS

La Gobernanza del Sistema Cooperativo de Trentino: El Papel de la Federacion de
Cooperativas de Trentino

Un sistema de gobernanza complejo: la importancia de las redes para el
movimiento cooperativo Desde el principio, la organizaciéon de redes ha sido una
caracteristica clave de las cooperativas en muchos paises occidentales. Por ejemplo, los
intentos de las cooperativas de consumo de centralizar los almacenes o las actividades
de compra mediante la creaciéon de grupos mayoristas regionales o nacionales en
Suecia, el Reino Unido e Italia durante los siglos XIX y XX (Friberg et al 2012;

Consumerism 2005), o la creaciéon de Federaciones Nacionales integradas por todas las
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cooperativas de un mismo pais, desde las tltimas décadas del siglo XIX. Para resaltar
la importancia de las redes, en 1966 la idea de cooperacién entre cooperativas se
convirtié en uno de los Siete Principios Cooperativos. Por lo general, la cooperaciéon
entre cooperativas toma dos formas distintas. El primer tipo de red esta representado
por organizaciones de segundo piso, que normalmente tienen una multitud de
agencias provinciales o locales. Estos grupos se constituyeron en casi todas partes para
representar las instancias cooperativas en la arena social o politica. Las dos
organizaciones italianas mas importantes son Legacoop (de origen socialista) y
Confcooperative (de origen catélico). En el contexto italiano, también brindan
asistencia técnica, legal y contable a las cooperativas, asi como también supervisan sus
cuentas (desde 1947, segin lo exige la ley italiana, se envian periédicamente
inspectores para verificar las cuentas de las cooperativas individuales y asegurarse de
que observado sus propios estatutos). Las funciones de la organizacién central italiana
se completan con la presencia de un conjunto de Asociaciones Nacionales, una para
cada sector individual en el que operan las cooperativas italianas.

Estos tltimos proporcionan una gestion independiente y disefian estrategias
especificas para todo el sector que representan. Esta descripciéon podria parecer una
organizacion de arriba hacia abajo en la que la tinica cooperativa aplica una estrategia
elegida en otro lugar. Sin embargo, la situacion es completamente diferente porque
tanto la organizaciéon de punta como las asociaciones sectoriales tienen muchas
agencias locales (a nivel provincial o regional) que juegan un papel fundamental
dentro del sistema cooperativo. Podemos considerar cada agencia local como una
especie de sistema local que a su vez esta vinculado con todo el sistema cooperativo.

El segundo tipo de red se basa en motivos econémicos para sociedades
mayoristas en el comercio minorista, cimara de compensacion en el sector bancario o
grupos de comercializacién y comercializaciéon en la agroindustria. Permite la
explotaciéon de economias de escala, el uso de habilidades y capital humano que no
estan disponibles dentro de las cooperativas individuales, o el ejercicio del
monopsonio ( Menzani Zamagni 2010). Con frecuencia también se establecia algtn
tipo de conexion formal que fomentaba la actitud colaborativa de las cooperativas. Por

ejemplo, los grupos mayoristas a menudo se formaban como cooperativas de segundo
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nivel, llamadas consorcios, que por lo tanto podian admitir s6lo cooperativas como
miembros.

La idea de un consorcio tiene una larga historia tanto en la historia italiana como
en la austriaca. Como ya hemos mencionado en la primera parte de este informe, en
Austria la idea de consorcio surgié de Raiffeisen. Ademas, la ley de 1873 que hizo
posible la creaciéon de empresas cooperativas también incluia los consorcios. En Italia,
los consorcios obtuvieron un estatus legalmente independiente en 1909 (Ley n° 422,
25/1909), lo que
les permiti6 participar en licitaciones por valor de hasta 2 millones de liras. En verdad,
tales consorcios ya existian desde hacia varios afios, en forma local o provincial,
creados por las cooperativas de consumo para dotarse de las estructuras necesarias
para fines mayoristas, pero sin personeria juridica propia. La segunda mitad del siglo
XX fue testigo de un mayor uso extensivo de los consorcios, como un medio para
fomentar el crecimiento y la eficiencia econémica de las cooperativas mas pequenas.
En 1951 habia por lo menos 109 de estos consorcios, que operaban en varios sectores.
Destacaron especialmente en el sector agricola (especialmente en la recogida de leche
y la elaboracién de queso), en el comercio minorista y en el sector de la electrénica. En
general, estaban bien capitalizados y, en algunos casos, eran de tamafio considerable.
En 1981 habia 882 consorcios de este tipo en Italia.

Aunque todavia eran més comunes dentro del sector agricola, también habia un
nimero importante en los sectores de la artesania, la construccién y el transporte. La
historia de los consorcios revela que hicieron una contribucién vital al desarrollo y la
modernizacion de las cooperativas en muchos sectores y contribuyeron
significativamente al éxito de varias cooperativas agroindustriales y de consumo.
Durante las altimas tres décadas, muchos consorcios han cambiado su estructura
debido a la Ley de 1983 (n. 72 de 19 de marzo, la llamada Visentini ) que dio a las
cooperativas (incluidos los consorcios) la oportunidad de convertirse en accionistas en
acciones. Esto cre¢ las condiciones previas para la creacion de los grupos cooperativos.
En resumen, la creacion de los consorcios y su posterior desarrollo estd intimamente
ligada a la historia del movimiento cooperativo italiano y ha sido un punto de
referencia en el modelo Raiffeisen. Han permitido un sistema que vincula los

diferentes cooperativas y fomenté la modernizacién. El movimiento cooperativo
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italiano se puede representar como una red libre de escala con muchas tipologias
diferentes de centros: los Consorcios, la Organizacién Apex Nacional, la Organizacién
Apex Regional (como la Federaciéon de Trentino), las Asociaciones Sectoriales, las
cooperativas mdas grandes. (que por lo general se organizan como grupos
cooperativos). La Federacion de Trentino y sus Asociaciones Sectoriales, asi como los
numerosos consorcios con sede en la provincia de Trento, son centros importantes de
los movimientos cooperativos italianos.

A lo largo de los afios, el movimiento de cooperacion, representado por la
Federacion de Cooperativas de Trentino ( Federazione Trentina della Cooperazione ),
ha operado con éxito actividades econémicas y sociales, al mismo tiempo que ha
servido como catalizador para la organizacién y la cohesion social. El concepto de
autonomia es ampliamente utilizado por su Presidente en las reuniones anuales de la
Federacion. Con una preocupacion primordial por el desarrollo de la comunidad, las
cooperativas contintian representando un modelo de empresa econémica que otorga
gran importancia a los valores democraticos y humanos. Su capacidad para
evolucionar desde un modelo defensivo de familias pobres y pequeiios agricultores
hacia un actor (o jugador) econémico que atiende las rentas econémicas o las fallas
asignativas del mercado es la prueba de su fuerza y determinacién politica para
construir una accién para satisfacer las preferencias de los miembros.

La Federacion de Trentino es la tinica organizacién reconocida que representa,
asiste, protege y supervisa el crecimiento del movimiento de cooperaciéon en la
provincia de Trento. La Federaciéon se fundamenta en los valores y principios
cooperativos establecidos por la ACI (Alianza Cooperativa Internacional) y en los
solidos principios de la doctrina social de la Iglesia. La Federacién pretende asi
“contribuir a la mejora social y econémica de la persona, la comunidad y el territorio
coordinando el desarrollo de la cultura y el emprendimiento cooperativo” (FTC, 2010).
El método es unir esfuerzos actuando como un centro de servicio que promueve y
supervisa a los miembros (art. 4 del Estatuto, 2014). Es por tanto una plataforma con
reglas y rutinas formales internas para alcanzar decisiones compartidas y politicas
comunes inspiradas en los principios de la cooperacién y mitigar las tensiones que

inevitablemente se originan en los diferentes sectores cooperativos.
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Aparte de la coordinacién con la Provincia (registro provincial de cooperativas),
como guia para la interaccién con los miembros, la Federacién combina una mezcla de
politicas duras y blandas. Las politicas duras se ocupan principalmente de la
financiacién de nuevas cooperativas o iniciativas estratégicas para la cooperacion.
Como parte de una estrategia proactiva, Promocoop finaliza préstamos y donaciones
Trentina SPA en su papel de brazo financiero de la Federacion (80% de propiedad) que
opera y administra el Fondo Mutualista y el Fondo Participativo establecido por LP n.
16 de 12 de septiembre de 2008. Otra herramienta es proporcionada por Cooperfidi
SC, que garantiza los préstamos a las cooperativas miembros otorgados por bancos u
otros prestamistas. Fundada en 1980, la cooperativa cuenta con 1 175 socios, la mayoria
del sector agricola.

Las politicas blandas son, en cambio, parte de los servicios que se ocupan de
cambiar el comportamiento individual centrdndose en aspectos organizativos,
formacién, auditoria y consultoria. Gran parte de las actividades diarias de la
Federacion son realizadas por los Departamentos/Oficinas de la Federacion (parte
inferior del gréafico 15). Las actividades estdn disefiadas para supervisar las
cooperativas miembros y reforzar su estructura empresarial.

Cuando sea necesario, la Federacion también proporciona servicios de
procesamiento de datos y soporte administrativo (contable, legal, fiscal, sindical,
organizativo, técnico y financiero). Como se puede ver, la Federacién esta altamente
institucionalizada, con estructuras y procesos formales que son importantes para
convertir su Directorio en un dispositivo de gobierno efectivo. La Asamblea es el
organo que establece la direccion estratégica general de la Federacion. Esté integrado
por todas las cooperativas asociadas, empresas o asociaciones que complementan el
sistema cooperativo local y las empresas sociales sin fines de lucro. La Asamblea
(ordinaria) se convoca por lo menos una vez al afio.

La Junta (Consiglio di Amministrazione ) esta compuesta por un Presidente y 22
miembros que son elegidos entre la gama de directores y miembros de las categorias
cooperativas federadas. Los miembros del Patronato tienen las méds amplias facultades
para dirigir y gestionar la administracién ordinaria y extraordinaria de la Federacion
y para adecuar el estatuto a las disposiciones legales. El Consejo podré también delegar

en una Comision Ejecutiva para que decida sobre las facultades de su competencia. La
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Junta nombra al Director General de la Federacion. El Comité Ejecutivo: su cometido
es la coordinacion de las actividades del Directorio, velando por
la ejecucion de las directrices determinadas por el Directorio. El Director General es el
Jefe de Gabinete, ejerce las funciones de coordinacién y control de la estructura
operativa. Es deber especial del Director General ejecutar las resoluciones e
indicaciones del Directorio y del Comité Ejecutivo, asistir al Directorio en la definicién
de estrategias, planes y programas y asegurar la coordinacién y el vinculo entre los
comités.

Comités Consultivos. La Federacion cuenta con dos comités consultivos que
actiian como cauce para el intercambio de ideas y opiniones. El Directorio designa a
los componentes de ambos comités. Desde dos perspectivas diferentes, estos comités
juegan un papel fundamental para una Federacion grande y diversificada.
Desempefan un papel fundamental al implementar tres asignaciones distintivas:
orientacion al desarrollo empresarial, métodos para mejorar la participacion de los
miembros y estrategias para maximizar el capital de los miembros y superar
rivalidades potenciales. Por lo tanto, los Comités estan involucrados en areas
especificas de intercambio de informacién, entre miembros electos y entre los sectores
de cooperacion. En la préctica, las reuniones son una forma efectiva de coordinacion
que contribuye a una mayor alineacién dentro y entre sectores.

Los Comités Sectoriales (Comitati di Settore) reflejan la base sectorial de la
Federacién. Con unos 25 miembros electos cada uno, incluidos algunos miembros de
la Junta, los cuatro comités tienen una tarea de asesoramiento para el analisis de los
problemas especificos del sector y la definicién de la direccion estratégica dentro de
cada sector cooperativo. Sus miembros son designados por el Directorio.

El segundo comité, el Comité Técnico Intercooperativo (Comitato Técnico
Intercooperativo), con 18 miembros electos y 11 gerentes o directores internos de la
Federacion, tiene la tarea de asesorar en asuntos técnicos y en temas generales de
politica estratégica relacionados con la cooperacién internacional y la geocooperacion.
Los dos comités se retnen al menos cuatro veces al afio. Sus recomendaciones van
dirigidas a los Directores Generales. El debate sobre la gobernanza no parece afectar
la dindmica organizativa y la compleja estructura de la Federacion, que se mantiene

alineada a los valores fundamentales y los
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principios historicos de cooperacion. En la préctica, la resiliencia se debe a varios otros
factores: pragmatismo basado en los resultados positivos que se han logrado;
gradualismo en la aceptacion de la dimension comercial que satisfaga los fines sociales;
confianza en la nueva gestion profesional y en los métodos de gestion de los grandes
consorcios sectoriales. En esta perspectiva evolutiva, la cooperativa es una empresa en
si misma, con muchos proveedores de insumos (agricultores, ahorradores/hogares,
trabajadores) como propietarios y un objetivo comtn para maximizar el excedente o
el bienestar agregado de los miembros (Feng- Hendrikse 2008). Sin embargo, parece
que los valores y practicas cooperativas tradicionales, asi como la perspectiva
evolutiva, han sido desafios por parte de las cooperativas sociales que trajeron a la
Federacién nuevos conocimientos e ideas y, a menudo, plantearon preguntas dificiles
que reflejan su base. fomentar la cultura y la préctica orientada a la acciéon. Las nuevas
ideas se basan en los valores de la empresa social, la responsabilidad social y los
conceptos de sociedad civica (Putman, 2004; Bruni- Zamagni , 2004).

Siendo los miembros mads activos, propusieron e implementaron iniciativas en
apoyo a la participacion de la mujer, la promociéon del emprendimiento, el autoempleo
y la cooperacién intersectorial. Estos temas son considerados estratégicos para el
renacimiento de una “sociedad civil” (Salvatori 2011) en particular para la nueva
generacion de cooperativistas con propuestas interesantes como el “Piano d'ambito
economico ”, “el Hub”, y PartecipAzione . El gobierno interno se apoya en 7 empresas
asociadas:

1. Promocoop Trentina spa fue creada en 1992 como una entidad sin 4nimo de lucro
que tiene encomendada la tarea de gestionar los Fondos Hipotecarios ( Fondo
Mutualistico ) del movimiento de cooperacién en Trentino. Los recursos del fondo se
utilizan para promover y desarrollar nuevas empresas e iniciativas cooperativas. Con
LP n. 16/09/2008 Promocoop , como parte de un plan estratégico de apoyo al
movimiento, gestiona el Fondo El participativo con participacion publica es del 49%

de cada intervencion.

2. Cooperfidi SC fue creada en 1980 con el objetivo de facilitar el acceso de los socios

al crédito en las mejores condiciones posibles y coordinar las relaciones con los bancos
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para limitar el costo de las garantias financieras . Cooperfidi también se abri6 a la

agricultura y las empresas individuales en 1998.

3. Coopersviluppo spa fue creada para promover y sostener iniciativas de desarrollo
para cooperativas de consumidores. Fue creado en 1996 en Trento por los miembros

SAIT, la Federacion de Trentino, Cassa Centrale Banca, Cooperfidi y Promocoop .

4. Formacion Lavoro spa es una organizacion creada por la Federacion, los
consorcios de segundo nivel y las cooperativas en 2001 para brindar oportunidades
formales de aprendizaje y capacitacion para empleados, gerentes y miembros de
empresas cooperativas. Formacién Lavoro también realiza investigacion, educaciéon a

distancia y ofrece apoyo en capacitacion para la creaciéon de nuevas empresas.

5. Assicura Brokers srl, fundada en 2012, trabaja con las principales compaiiias de
seguros para ofrecer servicios de seguros a las cooperativas miembros. Assicura ofrece
paquetes y planes de seguros que cubren las necesidades de la empresa cooperativa,
en funcién de sus necesidades especificas, y realiza investigaciones para encontrar las
mejores ofertas disponibles en el mercado. Assicura también gestiona poélizas y

eventuales siniestros, lo que ayuda a reducir el estrés adicional de las cooperativas.

6. Fincoop spa es la sociedad financiera de la Federacion, cuyos socios fundadores son
los consorcios, con el depdsito original de 5 millones, y las cajas rurales con 6,8

millones.

7. Piedicastello, establecida en 2005 con un capital social de 1 500 000 €, es una sociedad
anénima propiedad al 100% de la FTC para el desarrollo de la "Ciudadela de la
Cooperacion'. La prioridad incluye la recuperaciéon y conversién de un sitio industrial
despedido de 52 300 metros cuadrados que albergara las oficinas de la propia
Federacion, la Cassa Centrale, los Consorcios de segundo grado y sus filiales. Los
costos incurridos por el socio implementador, cubiertos inicialmente por préstamos
garantizados por la FTC, en 2013 fueron transferidos a la Federacion con la provisiéon

de un préstamo de € 14,83 millones, el primer evento en la historia reciente de la
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Federacion. Aunque no acttia como un brazo de la Federacion, en la red sistémica del
movimiento cooperativo podemos incluir Cooperazione Salute, una asociacion mutua
fundada en 1996, que ofrece beneficios complementarios y complementarios a los
miembros de las cooperativas para la salud y el bienestar. En los tltimos afios,
Cooperazione Salute organizé y propuso varios convenios innovadores con
instituciones ptublicas y privadas para cubrir los copagos y los costos de los servicios (
por ejemplo, atencion dental) excluidos del paquete de beneficios legales financiado
por el sistema nacional de salud.

El papel actual de la Federaciéon para/para el movimiento cooperativo La
Federacion retine a 273 000 miembros individuales organizados en 533 cooperativas
(501 cooperativas y 32 entidades afiliadas respectivamente) de todos los sectores
cooperativos. La Federacion emplea a 187 personas, de las cuales 92 son mujeres y 95
hombres (FTC Assembly, 2014). La efectividad del gobierno de la Federacion y su
proceso de toma de decisiones se ve significativamente afectada por las redes
profesionales y sociales formales e informales que los cooperativistas han podido
construir. Durante la revision examinamos el papel de las personas electas y las redes
de directores en varios niveles, dentro de la Federacion y dentro de las cooperativas
federadas. Estos cooperadores han sido definidos como personas que tienen un cargo
electivo en los 6rganos de gobierno que no participan en la gestion diaria o que tienen
un cargo ejecutivo en las cooperativas o consorcios afiliados.

Las redes pueden ser valiosas para la Federacion por las siguientes razones:
primero, las conexiones con cooperativas (pares) a través de miembros de la junta y
directores permiten que una cooperativa o consorcio obtenga acceso a la informacién,
incluso antes de su divulgaciéon publica. Dicha informacién es especialmente valiosa
cuando los cooperativistas estdn planificando alianzas estratégicas o expandiéndose a
nuevos mercados o negocios. La notificacion temprana de cambios comerciales criticos
permite a las cooperativas reconsiderar y ajustar su propia estrategia a tiempo.
Ademas, los cooperativistas con redes s6lidas son figuras respetables en la comunidad
local con acceso a politicos, organizaciones de empleadores y reguladores.

Las redes no solo aumentan la influencia de los cooperativistas, sino que también
aportan habilidades, conocimientos e informacién adicionales a las cooperativas ya la

Federaciéon, lo que puede conducir a una mejor gobernanza y mejoras en el
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desempefio. Asi, una gran red refleja informacién, reputacién y experiencia, y puede
considerarse como garantia de la calidad de la FTC. Las conexiones y relaciones
formales se pueden construir para diferentes propodsitos: acumular discrecion
gerencial y poder de gobierno que podria permitir al cooperador influir en la toma de
decisiones de la junta o recopilar y compartir informacién entre otros actores y
cooperativas federadas.

Mientras que la primera funcioén se puede medir por conexiones adyacentes o
directas, la altima se puede representar por la distancia de las conexiones indirectas
como un proxy de la red orientada a la informacién. Sin embargo, estas dos funciones
no son exclusivas: las medidas directas que expresan influencia y poder gerencial
también capturan la capacidad de recopilacion de informacién que podria influir en
muchas actividades posteriores (indirectas) que benefician la gobernanza de todas las

cooperativas (Hendrikse & Feng, 2013).
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SECCION 4
ACUERDOS Y PROTOCOLOS LOCALES DEL

MINISTERIO DE EDUCACION NACIONAL Y DEL

GOBERNADOR
Senay Kizilkum , Ebru S6giit y Kadir Kilig

En el era de la informacién y la tecnologia , que es la tltimo punto de la humanidad ,
el cualidades de la humano poder para tomar parte en el proceso tener también
cambiado _ El social desarrollo mover eso sociedades voluntad hacer para no
retrasarse _ detras el tiempos y competir con el mundo , se lograra _ con calificado
mano de obra en el economia para alcanzar el nivel eso voluntad encontrarse el
necesidades de la época. El entrenamiento de este necesario mano de obra serd posible
_ con educacion Con el educacién regulaciones eso el edad necesidades , la mercado
econémico , donde feroz se experimenta la competencia , se también tener el
oportunidad de quedarse por delante de la competencia con es calificado mano de
obra El personal con el necesario equipo y calificaciones se ha convertido importante
no so6lo a nivel local base , sino también en el globalizando mundo _ El calidad de la
educacién y su respuesta a las necesidades directamente afectar econémico y social
desarrollo _ Ser incluido en la vida empresarial es un derecho de la humanidad , asi
como un importante factor en la basqueda el direccién de un individuo vida social y
ser incluidos en la sociedad . Ser involucrado en la vida empresarial también
contribuye a la adquisicién de una sociedad ambiente y socializacién de los persona
por agregando un material valor a la persona _ Desde el lugar donde el individual
gasta el la mayor parte del tiempo en la vida diaria es el trabajar ambiente , otro areas
en la vida son determinado de acuerdo a esto 4rea _ en otros palabras , un gran parte
de la vida tiene forma por vida empresarial es un cientifico hecho eso trabajar también
da una identidad a la individuo y otros identidades son conformado segtun esta
identidad . En este punto , la vida empresarial tiene una muy importante lugar en
orden para los individuos con intelectual discapacidad que puede trabajar para

continuar su Vive en una calidad camino _ La participacion en la vida empresarial
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puede ser un medio de proporcionar financiero oportunidades a la persona , ademas
de posibilitar ellos para tomar parte en la vida social .

Desactivado individuos quiere ser empleado en puestos de trabajo adecuado
para ellos con el fin de contribuir a la sociedad por producir para sostener _ _ su vidas
como otro individuos , pero ellos encontrar muchos obstaculos en este respeto _ En
este punto , normativa legal tener estado hecho en muchos areas en nuestro pais _
Estos regulaciones tener proporcion¢ relativamente facil empleo para el discapacitado
_ El primero regulacion acerca de el empleo de los discapacitados en nuestro el pais es
bastante viejo _ Acerca de el responsabilidad de emplear desactivado gente , esta
regulado por Articulo 13 de la Maritimo Mano de obra Ley N° 854 aprobada el
20.04.1967. en este articulo , se afirma que " La empleador o del empleador
representantes dentro el alcance de este ley son obligado a emplear discapacitados y
ex-convictos marinos en su lugares de trabajo de acuerdo con el disposiciones ,
principios , medidas y condiciones de la Mano de obra la ley y la relacionado
reglamento ”. En cuanto empleo en el articulo 50 de la Constitucion de 1982, “Nadie
puede ser empleado en trabajos que no cumplen con su edad , género y poder . Los
menores y las mujeres , asi como aquellos con discapacidades fisicas y mentales , son
especialmente protegido en términos de trabajo condiciones _ Ademads , segin el
articulo 61/2 de la Constitucion , la se da el estado responsabilidad de proporcionar el
necesario herramientas para el reintegracion de los desactivado con el disposicién que
" el estado acepta medidas para asegurar el proteccién de la discapacitados y sus
integracion en vida social ". El articulo 30 de la Mano de obra La Ley N © 4857 ha
legalizado obligatorio emplear _ desactivado personal no solo para el puablico sector
sino también para el privado sector _ También hay un delincuente _ sancién por evitar
esta obligacion legal . empleadores son obligado a emplear al 3% de discapacitados o
ex convictos y detenidos . Esta tasa es del 4% para los publicos. instituciones _ El no
debe ser olvidado que " trabajan " para el discapacitado no es s6lo un trabajo . es el _
vinculo que él hara establecer con el realidad de la vida. es una herramienta a través
de que puede sentir que él es una parte " respetable " de la sociedad y que pueda
respetar él mismo es un derecho eso voluntad prevenir a él de pasando su vida dentro
del murallas , abandonadas a la misericordia de su familia . Este es también un

requisito para ser un estado y tener una sociedad conciencia _ en nuestro pais ,
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normativa legal en este campo son basado en muy viejo afios y cada periodo mantiene
es lugar e importancia en el plan de desarrollo de nuestra pais _ A pesar de esto, el
deseado punto en el empleo no ha sido alcanzado _ en el comienzo de la politicas eso
debe ser producido para el inhabilitado , nuevo empleo politicas en ambos nacional y
local nivel ven a la adelante para traer _ _ el discapacitados para la vida laboral . por
esto razén , publica , civil sociedad , universidad e industria colaboraciones ganar
excelente importancia , y es necesario formalizar estos colaboraciones con protocolos
para ser preparados y mutuamente firmado De acuerdo con el Instituciéon de la Lengua
Turca (TDK), la palabra protocolo, que tiene varias significados , ha pasado en nuestro
idioma de el francés “ protocolo ” y significa “ el documento firmado en el fin de una
reunioén , sesion , investigacion , el minutos de la acuerdo hecho entre diplomaticos ”.

protocolos son contratos firmado entre dos fiestas _ El acuerdos firmado entre
el dos instituciones , en las que el propodsito , alcance y todo otro normas son
determinados , son llamado protocolos _ Se pueden hacer protocolos entre dos
instituciones o entre méas que dos instituciones _ Periodos de protocolo son
generalmente hecho para ser vélido para dos afios , pero esto se puede extender el
plazo o acortado si deseado _ Si el situaciones especificado en el protocolo por escrito
por el no se dan fiestas , la protocolo puede ser terminado unilateralmente o
bilateralmente _

protocolos son un texto legal eso apoya interinstitucional cooperacién y asegura
eso negocios y transacciones son transportado salir de forma saludable camino _ Ellos
son el textos que definen la trabajar y determinar el finalidad , asi como la deberes y
responsabilidades del _ fiestas _ Ellos son textos eso hay que ser cuidadoso preparados
y son vinculante _ Ellos son textos eso eliminar disputas entre el fiestas _

textos de protocolo , que son preparado descuidadamente y sin atencién y
carecen de base legal , pueden poner a las instituciones en una situaciéon dificil.
situacién _ El no debe ser olvidado eso el preparado protocolos no puedo contener
regulaciones contrario a internacional ley , convenciones , constitucién, leyes , decreto
leyes , reglamentos y circulares .

protocolos debe cumplir con disposiciones legales vigentes . El propésito de la
protocolos deben ser considerados como textos secundario interinstitucional

cooperacion eso no estdn regulados o contrario a las leyes , reglamentos , circulares , y
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no debe contener normas ilegales . En consecuencia, el protocolo preparacion debe ser

como en el Anexo-1 con el cuestiones a considerar .

Anexo-1 Guia para la Preparacion de la Muestra protocolos
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1. ESTUDIO DE PROTOCOLO RECOMENDADO
Instituciones u organizaciones que quieran hacer un protocolo, con oficio
expresando el contenido y propdsito del protocolo, manifiestan que quieren hacer

un protocolo. ellos informan

2. PROGRAMA DE ESTUDIO DE PROTOCOLO
Después de que los socios reciben la solicitud de un protocolo, la Comisioén de

Evaluacion del Protocolo se reune y decide si el protocolo se puede hacer o no. Si
se decide hacer un protocolo; A la institucion u organizacién que quiere hacer un

protocolo se le pide que elabore el borrador del protocolo.

El borrador de protocolo elaborado es examinado por la Comision de Evaluacion
de Protocolos y presentado al director de la institucion u organizacion después de

hacer las correcciones finales.

Luego de la aprobacion de los gerentes de los socios, se firma el protocolo entre

las partes.



SECCIONES DEL PROTOCOLO

En esta seccion se da informacidon sobre las estructuras generales,
contenidos y formatos de los protocolos.

El protocolo consta de los siguientes elementos:

Cubierta
Proposito
Alcance
Base
Partes

Abreviaturas y Definiciones

NS R -

Obligacion

Veamos el proceso de elaboracion del protocolo en un esquema:




CUBRIR:

En la esquina superior derecha de la portada se encuentra el logo de la
institucion u organizacion que suscribio el protocolo. En el medio de la
portada, el nombre de las partes y el tema del protocolo estan escritos en letra
tematica Times New Roman, en letras mayusculas y en caracteres de 18
puntos. En la parte media inferior de la portada, se escribe en 12 puntos el
nombre y el afio del mes en que se firmo el protocolo.

A continuacién se muestra un ejemplo de la portada del protocolo:

INSTITUCION INSTITUCION
LOGO LOGO

MINISTERIO DE EDUCACION
DIRECCION GENERAL DE APRENDIZAJE A LO LARGO
DE LA VIDA

ENTRE
EDUCACION ESPECIAL
PROTOCOLO DE COOPERACION



OBJETIVO:
En esta seccidn, se establece brevemente el propdsito del protocolo.

A continuacién se muestra un ejemplo de la intencion del protocolo:

OBJETIVO
Articulo 1.

El objetivo de este protocolo es aumentar la calificacion de los empleados en
nuestro pais en cooperacion con la Direccion General de Aprendizaje
Permanente del Ministerio de Educacion Nacional y .........ccccceeeee eviienienieencnns
para garantizar que quienes participardn en el empleo reciban certificados al

brindar capacitacion vocacional.
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ALCANCE:

En este apartado se indica qué principios y procedimientos se aplicaran en la

ejecucion del protocolo.

A continuacion se muestra un ejemplo del alcance del protocolo:

EJEMPLO:

ALCANCE
Articulo 2.

El presente protocolo esta suscrito por el Ministerio de Educacion Nacional,
Direccion General de Aprendizaje Permanente .....................cooooiinne.
Abarca los principios y procedimientos relacionados con el aumento de la
calificacion de los empleados en nuestro pais, la formacion profesional y la

certificacion de los empleados



BASE:

En esta seccidn, se indica que el protocolo fue elaborado en base a qué ley,

reglamento y decreto.

A continuacién se muestran ejemplos de leyes, reglamentos y decretos que

deben escribirse en la seccion de referencia:

EJEMPLO:

BASE

Articulo 3.

este protocolo

* Ley Basica de Educacion Nacional N° 1739,
* Ley de Educacion Profesional N° 3308,

* Decreto Ley N° 652 sobre Organizacion y Funciones del Ministerio de
Educacion Nacional,

* Reglamento de Educacion Profesional y Técnica,

* Reglamento de Instituciones de Educacion No Formal del Ministerio de
Educacion Nacional,

* Ha sido elaborado en base al Reglamento de Bienes Muebles.
* Ley de Educacion Profesional N° 3308,

* De la Organizacion y Funciones del Ministerio de Educacion Nacional No.
652

Decreto-Ley,
* Reglamento de Educacion Profesional y Técnica,

* Reglamento de Instituciones de Educacion No Formal del Ministerio de
Educacion Nacional,

* Ha sido elaborado en base al Reglamento de Bienes Muebles
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FIESTAS:

En esta seccion se indican los nombres, domicilios abiertos, nimeros de
teléfono y fax y direcciones de internet de las partes que suscribiran el

protocolo.

A continuacion se muestra un ejemplo de como indicar las partes.

EJEMPLO:

FIESTAS
Articulo 4.
Las partes de este protocolo;

a) Ministerio de Educacion Nacional Direcciéon General de Escuelas Técnicas
de Aprendizaje Permanente / Ankara Teléfono: 0312 212 99 56 Fax: 0312
21299 58



ABREVIATURAS Y DEFINICIONES:

Esta seccion contiene abreviaturas y definiciones en el protocolo. Aqui hay un

ejemplo de como especificar abreviaturas y definiciones:

EJEMPLO

ABREVIATURAS Y
DEFINICIONES

Articulo 5.

MNE :  El Ministerio de Educacion Nacional,
I};IF:XTC Direccion General de Aprendizaje Permanente,
i Centros de Formacion Profesional,
Instituto
Centros de Educacion Publica,
medio.

institutos de maduracion,




1)
,/T“\‘
\(:“/i
>
|
)
4

OBLIGACIONES:

En esta seccion se especifican en detalle las obligaciones de las partes del
protocolo. A continuacion se muestra un ejemplo de cémo especificar

obligaciones.

EJEMPLO:

OBLIGACIONES
Articulo 6.
6.1. Obligaciones de LLVTC:

6.2. Obligaciones de las Direcciones Nacionales de Educacion
Provinciales/Distritales:

6.3. Obligaciones del HEM, MEM e Institutos:

6.4. Obligaciones de Empresas, Instituciones u Organizaciones:



EJECUCION Y DISPOSICIONES VARIAS:

Esta seccion contiene varias disposiciones relativas a la ejecucion del

protocolo.

Un ejemplo de esto se da a continuacion.

EJECUCION Y DISPOSICIONES VARIAS
Articulo 7.
Articulo 8.

En los cursos, no se cobrara ninguna tarifa a los aprendices/estudiantes bajo
ningun nombre.

Articulo 9.

Si los centros lo consideran necesario, se pueden realizar protocolos
adicionales.

Articulo 10.

Este protocolo tiene una vigencia de 2 (dos) afos, y LLCTV puede hacer uso
de su derecho de terminar el protocolo unilateralmente si lo considera
necesario.

Articulo 11.

Materias que no estén incluidas en el protocolo, en primer lugar conforme a
la legislacion pertinente, si no, en el marco de las reglas de buena voluntad,
entendimiento mutuo y conciliacion entre las partes. esta resuelto.

Articulo 12.
Este protocolo es.... consta de articulo y ...... paginas, ..... / /2022

Fue firmado en tres ejemplares en la fecha de




1. Disefio de pagina
En el texto del protocolo se deben dejar 4 cm del borde izquierdo de cada pagina y
2,5 cm de los demas bordes (inferior, superior, web). El texto debe estar alineado

con los bordes izquierdo y derecho.

2. Fuente a utilizar, Interlineado y diseiio

El protocolo estd preparado con programas avanzados de paquetes de
procesamiento de textos que pueden ejecutarse bajo el sistema operativo Windows
en un entorno informatico. Las impresiones se toman de impresoras laser o de
inyeccion de tinta. No hay correcciones, eliminaciones o raspados manuales o
escritos a maquina en el protocolo.

En textos sin formato, se utiliza el caracter Times New Roman de 12 puntos. El
texto esta escrito en letras verticales y regulares. Generalmente se utilizan letras en
negrita en los encabezados. Sin embargo, si se desea llamar la atencién sobre
algunas palabras o frases, se ponen en negrita y/o cursiva. escribible

Los textos sin formato se escriben con interlineado de 1,5. Longitud (rango) desde
el borde inferior de una linea hasta el borde inferior de la otra linea, 0 pt antes y
después es . Mientras que los titulos de primer grado se escriben justificados a la
izquierda, los titulos de segundo, tercer y cuarto grado se escriben con sangria de 7
caracteres (1 cm) (como un parrafo). Se deja 1 espacio después del titulo de ler
grado; Después de los titulos de 2°, 3° y 4° grado, no se deja espacio entre el titulo
y el texto. Sin embargo, se deja 1 espacio al final del texto bajo el titulo de cada
grado.

Los encabezados de parrafo comienzan con 7 caracteres (1 cm) con sangria. Sin
espacios antes o después de los parrafos.

Las lineas rectas justifican la derecha y la izquierda. Dos espacios después del
punto, signo de exclamacion e interrogacion; se deja un espacio de caracter después
de los demas.

No se escribe ningun encabezado en la Ultima linea de la pagina. Si no caben al
menos 2 lineas mas, el titulo esta en la pagina siguiente.

La primera linea de un parrafo no se puede escribir como la Glltima linea de la pagina

y la tltima linea del parrafo no se puede escribir como la primera linea de la pagina.
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OBJETIVO

Articulo 1.

El presente protocolo tiene por objeto cooperar con el Ministerio de Educacion
Nacional, Direccion General de Aprendizaje Permanente. Aumentar las
calificaciones de los empleados en nuestro pais en cooperacion con brindar

capacitacion vocacional a quienes participaran en el empleo y obtener certificados.

ALCANCE

Articulo 2.

El presente protocolo esté suscrito por el Ministerio de Educacién Nacional,
Direccion General de Aprendizaje Permanente ...............coooviiiiennen... en
cooperacion, para aumentar la calificacion de los empleados en nuestro pais, los
principios y procedimientos relacionados con la formacion profesional y la

certificacion de los empleados. cubre

BASE

Articulo 3.

Este protocolo;

* Ley de Educacion Basica Nacional N° 1739,

* Ley de Educacion Profesional No. 3308,

* Ley N° 652 de Organizacion y Funciones del Ministerio de Educacion Nacional
Decreto,

* Reglamento del Ministerio de Educacion Nacional sobre Instituciones de
Educacion No Formal, Reglamento de Educacion Técnica y Vocacional del
Ministerio de Educacion Nacional,

preparado de acuerdo con sus términos.

PARTES Articulo 4.

Las partes de este protocolo;

a) Ministerio de Educacion Nacional Direccion General de Escuelas Técnicas de
Aprendizaje Permanente / Ankara Teléfono: 0312 212 99 56 Fax: 0312 212 99 58
D)



ABREVIATURAS Y DEFINICIONES
Articulo 5.

En este protocolo;

NEM : Ministerio de Educacion Nacional,

LLGD : Direccion General de Aprendizaje Permanente,
FP :Centros de Formacion Profesional,

PEC :Centros de Educacion Publica,

Instituto : Institutos de maduracion,

expresion que hace.

OBLIGACION

Articulo 6.

6.1 Obligaciones de LLGD:

6.1.1. Informar a las gobernaciones (direcciones nacionales de educacion) del
protocolo y publicar el programa de educacién relacionado con la educacion que
se realizard dentro del alcance de este protocolo en el sistema de automatizacion
de difusion electronica. para asegurar.

6.1.2 . Dar una opinion sobre los problemas que no se pueden resolver en el sitio
durante la capacitacion.

6.2. Obligaciones de las Direcciones Nacionales de Educacion
Provinciales/Distritales:

6.2.1. Los cursos que se abran dentro del ambito del protocolo, la ejecucion y
supervision de toda clase de obras y transacciones relacionadas con las
actividades a realizar de conformidad con la legislacion. es responsable.

6.2.2. Pancartas, banderines, folletos, libros, etc. para ser utilizados en las
actividades de promocion y capacitacion a realizar en el ambito del protocolo.
Asegurar que se da la aprobacion necesaria comprobando la conformidad del

material con la legislacion pertinente.



6.3. Obligaciones de VET, PEC e Institutos:

6.3.1 Elaborar el calendario de actividades del curso en colaboracion con la
institucion u organizacion.

6.3.2 Disposicion de bala en el centro en el caso, formacion tedrica y practica.
Preparar el espacio fisico necesario para la educacion para la educacion.

6.3.2 De ser requerido y solicitado por la institucion u organizacion, se acuerda
con la institucion u organizacion asignar un niimero suficiente de profesores al
curso. para asegurar.

6.3.3 Cooperar con la institucion u organizacion para determinar y suministrar
los insumos a utilizar en el curso de acuerdo al programa de capacitacion.

6.3.4 de los aprendices; Llevar sus registros, asistencias-ausencias y
colaboracion con la institucidon u organizacion respecto a estos asuntos a realizar.
6.3.5 Asistencia necesaria a los instructores a ser designados por la institucion u
organizacion a realizar.

6.3.6 Procedimientos de seguimiento y control necesarios para asegurar que el
plan de estudios se elabora e implementa de acuerdo con la legislacion. hacer.
6.3.7 Entrega de un certificado de éxito a través del sistema e-widespread a
quienes completen con éxito los cursos, en cooperacion con la empresa, ejecutan.
6.3.8 En caso de necesidad, de acuerdo con la empresa, se proporcionara a los
profesores técnicos que trabajan en el centro/escuela las oportunidades
necesarias para la formacién en cumplimiento en el nivel requerido para que

puedan aplicar los programas de formacion aplicada. para asegurar.



6.4. Obligaciones de la Firma, Institucion u Organizacion:

6.4.1 Colaboracion con los responsables del centro en la identificacion de los
alumnos que participaran en el curso junto con la direccidon del centro, siguiendo sus
registros y asegurando que los alumnos contintian su formacién y cumplen las
normas de disciplina del centro. hacer.

6.4.2 Proporcionar maquinaria, equipos, materiales, herramientas y utiles de
aplicacion que no estén disponibles en el centro pero que sean necesarios para la
formacion practica de la asignatura.

6.4.3 Duplicar las notas del curso y los documentos de capacitacion necesarios para el
curso tanto como el nimero de alumnos y entregarlos a la direccion central donde se
abre el curso, preparar las notas del curso y pagar la tarifa de regalias si se considera
necesario.

6.4.4 Proporcionar la ropa de trabajo que utilizaran los pasantes durante el curso,
proporcionar almuerzo y/o cena gratis durante el curso.

6.4.5 Toda clase de libros técnicos, catalogos, publicaciones continuas, etc.
relacionados con el ambito de los cursos. al centro aportando el documento a
entregar.

6.4.6 En caso de dafios en el mobiliario del centro, equipos de formacion y demas
bienes utilizados en los cursos, hacerlos reparar o proporcionar otros nuevos de las
mismas caracteristicas y entregarlos a la direccion central.

6.4.7 En caso de necesidad, adaptacion de la formacion al profesorado de taller y de
formacion profesional que trabaje en el centro segun el calendario y programa que
determine el Ministerio. dar.

6.4.8 En su caso, los gastos de transporte y hospedaje del personal de la Direccion
General que participara en las reuniones, examenes y observaciones a realizarse en el
lugar del curso por parte de los funcionarios de la Direccion General, en el &mbito de
lo dispuesto en la Ley de Servidores Publicos. N° 657 y la Ley de Asignacion N°
6245. para cumplir.

6.4.9. Pagos de los participantes del curso relacionados con el negocio de seguros y
transacciones durante el curso. reunirse.

6.4.10. Al menos una vez al ano preparando el Informe de Implementacion a LLL

envio



EJECUCION Y DISPOSICIONES VARIAS
Articulo 7.

La institucidn u organizacion que es parte del protocolo no
puede transferir sus obligaciones y poderes en el protocolo a

otra persona fisica o juridica bajo ningiin nombre.
Articulo 8.

En los cursos se utilizaran programas aprobados por la
Direccion General y disponibles en el sistema de

automatizacion e-widespread.
Articulo 9.

La organizacion ya sea en establecimiento, a los
entrenamientos asistirdn cargo bajo ningin nombre de los

que no tomaran.
Articulo 10.

Si los centros lo consideran necesario, se pueden realizar

protocolos adicionales.
Articulo 11.

Este protocolo tiene una vigencia de 2 (dos) afios y LLL
hace uso de su derecho de rescindir el protocolo
unilateralmente si lo considera necesario. Al final del
periodo, el protocolo termina automaticamente; Sin
embargo, al final del protocolo, se completan los cursos

continuos.
Articulo 12.

Las cuestiones no previstas en el protocolo se resuelven en
el marco de las reglas de la buena voluntad, el

entendimiento mutuo y la reconciliacion entre las partes.



Articulo 13.

Este protocolo consta de 13 (trece) articulos y cinco

paginas. es,

..... /. Fue firmado en tres ejemplares el /2013 y entrd en

vigor. Ha entrado.




Bagimsiz Yasam Icin Istihdam




