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1. Resumen

El presente texto, de corte monografico, se enmarca en la propuesta de Trabajo
Final de Grado de la Licenciatura en Psicologia.

A través de la recopilacion bibliogréfica, se coloca el foco en dos metodologias de
trabajo, las cuales tienen como finalidad el logro de la inclusion laboral de personas con
discapacidad intelectual. Para tal motivo, se plantea la tematica de la discapacidad y sus
concepciones y especificamente la tematica de la discapacidad intelectual, por centrarse
especificamente en este tipo de discapacidad.

Ademas, se pone de relieve el paradigma de Apoyos, como herramienta distintiva
entre las metodologias en cuestién: el Empleo con Apoyo y el Enfoque de Competencia
laboral. A raiz del analisis y discusion de ambas, procura postular el Empleo con Apoyo
como la metodologia mas adecuada para lograr la inclusion laboral de personas con

discapacidad intelectual.

Palabras clave : Discapacidad intelectual — Apoyos — Competencias — Inclusion

laboral.




2. Introduccién

En el mundo actual al acceso al mercado laboral no es tarea sencilla. Poder
acceder y mantener un empleo remunerado es un proceso dificil, con barreras y
obstaculos a los cuales se deben enfrentar las personas cuando se emprenden a buscar
un empleo. Este proceso se torna mas complejo si es pensado desde la 6ptica de una
persona con discapacidad, donde las barreras y obstaculos se multiplican.

El acceso a un empleo, no solo le otorga a la persona una remuneracion, la cual
podra ser, en la mayoria de los casos, su sustento econémico. Si no que, ademas, a
través del mismo se despliegan y entran en juego otras dimensiones o entramado de
relaciones importantes para cualquier persona. Al ser seres sociales, que dependemos de
un otro para poder desarrollarnos, el empleo otorga a la persona la posibilidad de crear
lazos con otros, amistades, desencuentros, diferencias y acuerdos; situaciones que le
permiten a cualquier persona adquirir o entrenar habilidades necesarias para la vida
diaria. También, éste, pone a la persona frente a una obligacién, de forma tal que pueda
interiorizar habilidades de responsabilidad y compromiso, siendo éstas de suma

importancia para aprender a convivir y funcionar en el dia a dia.

Poder desempefiarse dentro de un contexto laboral le otorgara a la persona un
sentido de pertenencia, sentir que pertenece a determinado lugar y el status y
reconocimiento que muchas veces conlleva esto. Reafirmando estas nociones, y el rol de
un empleo en la vida de personas con discapacidad, Pallisera & Rius (2007) hacen
referencia a un estudio realizado entre 1998 y 2000, realizado por Pallisera et al. (2004),
donde se constata que el acceso a un empleo a “incidido positivamente en el
autoconocimiento, autoestima e identidad de sus protagonistas, contribuyendo a crear

nuevas expectativas y demandas” (p.334).

Si se piensa en personas con discapacidad, especificamente personas con
discapacidad intelectual, y en la adquisicion y entrenamiento de las diversas habilidades y
capacidades que se desprenden del acceso a un puesto de trabajo; el empleo seria una
de las vias mas importantes a la hora de pensar en la mejora del desarrollo y

funcionamiento de estas personas.




Uruguay, en el afio 2013 presenta su primer informe ante el Comité de los
Derechos de las Personas con Discapacidad, con el fin de dar conocimiento al mismo,
sobre el cumplimiento de los postulados y medidas que establece la Convencion
Internacional Sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad. En este informe se
ofrecen datos estadisticos sobre la situacion de la discapacidad en el pais. Alli explicita
gue segun las encuestas de la Comision Honoraria de la Discapacidad (CNHD) y del
Instituto Nacional de Estadistica (INE), la prevalencia de la discapacidad es del 7.6%,
ascendiendo a 9.2% en el afio 2006. Por otro lado en este mismo informe se explicita que
en el afio 2011 se toma en cuenta por primera vez la variable discapacidad para la
realizacién del Censo Nacional, de donde se obtiene que un 15.9% de la poblacién esta
conformada por personas con discapacidad, lo que se corresponde a 517.771 habitantes,
de un total de 3.251.654.

En agosto del afio 2016, el Comité sobre los derechos de las Personas con
Discapacidad, aprueba las observaciones finales sobre el informe enviado por Uruguay en
el afio 2013. En ellas, y con respecto al empleo, se recomienda al pais que disefie e
implemente las estrategias necesarias para aumentar el nivel de empleabilidad de dichas
personas, para que de esa forma cada vez sean menos las personas con discapacidad

desempleadas.

En este sentido son variadas las estrategias o metodologias que se pueden
adoptar para que cada vez sean mas las personas con discapacidad intelectual que
accedan a un empleo remunerado en el mercado laboral abierto. Por tal motivo a
continuacién se desarrollaran dos de ellas, con el fin de analizarlas y destacar, la que por
sus principios, sea la mas beneficiosa para implementar en esta poblacion.




3. Discapacidad

Para poder conceptualizar sobre la inclusion laboral de personas con discapacidad
intelectual, se torna imprescindible comenzar por la nocién misma de discapacidad, y el
enfoque que se tomara como horizonte.

El concepto de discapacidad ha sufrido variadas modificaciones, que acompasaron
la evolucion misma de la humanidad. Estos diferentes constructos se correspondieron con
las diferentes épocas y las concepciones o creencias que en ellas prevalecian, dando
lugar a términos como minusvalia, invalidez, capacidades diferentes, discapacitados,

entre otras.

El camino que se ha recorrido para llegar a las concepciones y términos que se
manejan hoy en dia ha sido largo y debatido, Agustina Palacios (2008) plantea tres
modelos, que reflejan estas distintas concepciones a través de la historia, “modelo de

prescindencia”, “modelo rehabilitador” y el “modelo social” (p.26)

En el modelo de prescindencia, segin la autora, como lo dice la palabra se
prescinde de las personas con discapacidad ya que se consideran innecesarias e
improductivas para la sociedad. Desde una concepcion religiosa se pensaba que la
llegada de una persona con discapacidad provenia del enojo de los dioses, a causa de
algin pecado, especialmente de los padres. Frente a estas caracteristicas se utilizaban
diferentes métodos para no convivir con estas personas, principalmente a través de
practicas eugenésicas, recurriendo también a la marginacién quedando de esta forma

excluidas.

El modelo rehabilitador surge en los inicios del siglo XX, en éste las cusas de la
discapacidad ya no se consideran religiosas, sino cientificas. Las personas con
discapacidad no son vistas como innecesarias o improductivas, siempre y cuando
pudiesen rehabilitarse, a través de lo cual se buscaba la normalizacion de las personas
con discapacidad. Frente a esta nueva premisa de la rehabilitacién surgen herramientas
para llevarla cabo, como la educacion especial, la institucionalizacion, empleos
protegidos, etc,. A pesar de lo cual la persona con discapacidad sigue teniendo un rol

pasivo y una mirada asistencialista.




El modelo social, surge aproximadamente a fines de la década de los afos 60,
mayormente en Estados Unidos e Inglaterra, como consecuencia de la lucha de colectivos
de personas con discapacidad en busca del reconocimiento de sus derechos. En este
modelo se considera que las causas que originan la discapacidad son mayormente
sociales, no tomando en consideracion las limitaciones de la persona, sino las limitaciones
y barreras impuestas por la sociedad, dichas barreras claramente identificables en los
modelos antes descritos. En cuanto a la productividad para la sociedad, se sostiene que
una persona con discapacidad puede ser tan productiva y necesaria como una persona
sin discapacidad, no poniendo énfasis en lo que no puede hacer, sino en sus habilidades,
intereses y aspiraciones, fomentando una vida en base a la autonomia, la
autodeterminacion, el respeto, la igualdad y la no discriminacion.

Como se puede apreciar pasaron muchos afios para poder llegar al modelo social
y a la forma en que este ve a la discapacidad y en especial a la persona con
discapacidad, otorgandole un rol mas activo a la persona, destacando ante todo su

posicién como sujeto de derecho.

En consonancia con lo anterior, la Organizacion Mundial de la Salud (2001), desde
un modelo bio-psico-social, en la Clasificacion Internacional del Funcionamiento, de la
Discapacidad y de la Salud (CIF), define la discapacidad como “un término genérico que
incluye déficits, limitaciones en la actividad y restricciones en la participacion. Indica los
aspectos negativos de la interaccion entre un individuo (con una “condicion de salud”) y
sus factores contextuales (factores ambientales y personales)” (p.227). Segun esta
definicion la discapacidad es un término amplio y dinamico, en el cual el acento esta
puesto en la relacion negativa entre el déficit de la persona (problemas en las funciones o
estructuras corporales) y el entorno, lo que puede provocar limitaciones en la actividad
(dificultad para el desempefio de actividades) o restricciones en la participacion
(inconvenientes para participar de situaciones cotidianas). Al poner el acento en la
interaccion de la persona con el entorno, el objetivo seria lograr un equilibrio entre ese
déficit y las barreras provenientes del contexto, para de esa forma disminuir o eliminar las

limitaciones y restricciones, y por lo tanto la situacion de discapacidad.




Acomparfando estos avances en el campo de la discapacidad, en el afio 2006
Naciones Unidas, aprueba la Convencion sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad, cuyo propdsito era promover y garantizar los derechos de dichas personas.
Uruguay fue participe de esta aprobacion y ratifica la Convencién en el afio 2008 a través
de la Ley N° 18.418. En su Articulo n° 1 la Convencion (2006) aclara el concepto de
discapacidad, reafirmando lo postulado por el modelo social y el concepto de
discapacidad brindado por la CIF, al poner el acento en las barreras provenientes del
entorno, que al interactuar con la persona le impiden participar y desempefiarse en

iguales condiciones que las demas personas.

Por otra parte en el afio 2010, en Uruguay se aprueba la Ley 18.651 de Proteccién

Integral de Personas con Discapacidad, la cual en su Articulo n°2 explicita que

se considera con discapacidad a toda persona que padezca o presente una
alteracién funcional permanente o prolongada, fisica (motriz, sensorial, organica,
visceral) o mental (intelectual y/o psiquica) que en relacion a su edad y medio
social implique desventajas considerables para su integracién familiar, social,

educacional o laboral. (p.1)




3.1 Discapacidad intelectual

Como se desprende de lo antedicho, la discapacidad intelectual forma parte de
uno de los tipos de discapacidad; al igual que éste Ultimo, es un concepto que ha sufrido
variadas modificaciones en cuanto al contenido de la definicién y a la terminologia
utilizada, cambios que también han acomparfiado el paso de los afios.

Segun la Asociacién Americana de Discapacidades Intelectuales y del Desarrollo
(AAIDD, 2010)

la discapacidad intelectual se caracteriza por limitaciones significativas tanto en el
funcionamiento intelectual como en la conducta adaptativa tal y como se ha
manifestado en habilidades adaptativas conceptuales, sociales y practicas. Esta

discapacidad se origina antes de los 18 afios (p.25).

Directamente relacionadas con esta definicion la AAIDD (2010) explicita una serie
de premisas basicas del concepto, que se desprenden y explican detalladamente la
definicion:

v' En primer lugar se hace referencia a la nocion de “limitaciones
significativas” explicitada en la definicion de discapacidad intelectual,
aclarando que las mismas deben ser tomadas en cuenta en el entorno
inmediato donde se desarrolla y funciona la persona, a la vez que este
funcionamiento debe ser tomado en consideracion con personas de su
misma edad y cultura. Es decir que a la hora de poder valorar si existen o
no limitaciones en el funcionamiento intelectual nunca se debe perder de
vista el contexto donde funciona habitualmente la persona.

v" Una segunda premisa establece que “una evaluacién valida ha de tener en
cuenta la diversidad cultural y linglistica, asi como las diferencias en
comunicacion y en aspectos sensoriales, motores y conductuales” (p.34);
esto nos indica que para poder realizar una evaluacion es importante tener
presente cuestiones relacionadas a las costumbres de cada persona, como
la forma de comunicarse, si esto no se tiene en cuenta ciertos
comportamientos o acciones de las personas pueden actuar como

limitaciones falsas en su funcionamiento.




v' Latercera premisa a la que se hace referencia, en relacion al concepto de
discapacidad intelectual, es que no se debe olvidar que las limitaciones que
tiene una persona, generalmente coexisten con capacidades o habilidades.
Muchas veces se hace hincapié en lo que la persona no puede o tiene
dificultades para hacer, dejando de lado aquello que si sabe hacer, sus
habilidades y destrezas, caracteristicas sobre las que hay que trabajar y
entrenar. Esta posicion resulta muy util a la hora de pensar procesos de
inclusion laboral de personas con discapacidad, ya que entrenando las
habilidades que poseen y trabajando sobre las limitaciones con los apoyos
necesarios, se pueden lograr inclusiones laborales beneficiosas y acordes
a las preferencias y habilidades de la persona.

v' En la premisa numero cuatro, se hace referencia a las necesidades de
apoyo. En este sentido, la AAIDD (2010) indica que el trabajar sobre las
limitaciones, aporta para poder detectar las necesidades de apoyo de la
persona, desarrollando un “perfil de necesidades de apoyo” (p.34), de esta
forma al establecer que apoyos necesita la persona se ayuda a mejorar su
funcionamiento en general, un paso muy importante a la hora de pensar
una inclusion laboral.

v' Laquinta y Ultima premisa indica que si los apoyos son continuados en el
tiempo, seguramente el funcionamiento de la persona mejorara,
promoviendo actitudes de autonomia, autodeterminacion y
empoderamiento, las cuales podra poner en practica en un entorno laboral,
como en las diferentes situaciones de la vida. Estas actitudes o
comportamientos, como se vera mas adelante, son principios
fundamentales para unos de los modelos de intervencion para la inclusion

laboral de personas con discapacidad, el Empleo con Apoyo.

Como se puede apreciar y como lo establece la AAIDD (2010), el concepto de
discapacidad intelectual que ofrece hace referencia a un “estado de funcionamiento y no a
una condicion” (p.42). Este funcionamiento humano es el que se ve influido por el
desequilibrio entre las limitaciones de la persona y el entorno en el que se desarrolla, tal y
como lo plantea la definicién de discapacidad de la CIF (2001). En este sentido la AAIDD

(2010) propone un “modelo multidimensional del funcionamiento humano”, explicitando las




dimensiones que se ponen en juego a la hora de pensar en términos de funcionamiento

de la persona, aportando una visiéon global de la misma.

En este modelo se destaca que la discapacidad intelectual, “supone la interaccién
reciproca y dinamica entre habilidad intelectual, conducta adaptativa, salud, participacion,
contexto y apoyos individualizados” (p.43). Segln esta definicion para poder hablar de
discapacidad intelectual se debe tener en cuenta todas estas dimensiones, poniendo
nuevamente el foco en la relacién de la persona-entorno, aportando una mirada global y
dindmica. La interaccion mas equilibrada entre estas dimensiones, la dan los apoyos
individualizados, que actiian con un rol fundamental en la mejora del funcionamiento de la

persona.

A partir de lo expuesto en cuanto al concepto de discapacidad intelectual,
podemos cuestionarnos y reflexionar acerca de los diversos obstaculos que se les
presentan a estas personas, al ser la mayor caracteristica de este tipo de discapacidad
las limitaciones en el desarrollo de las conductas adaptativas (conductas necesarias para
desenvolverse en la vida diaria y en su entorno mas inmediato en su comunidad, en su
barrio, en su familia). En este sentido tener la posibilidad de acceso a un empleo, con los
apoyos necesarios, podria constituirse en una herramienta muy Gtil donde entrenar

distintas habilidades y disminuir las limitaciones en sus conductas adaptativas.

En base a lo anteriormente descrito cabe destacar que el presente trabajo tomara
como referente el modelo social desarrollado por Palacios (2008), apoyandose también
en el modelo bio-psico-social brindado por la CIF; al considerar que atiende y se
corresponde con la definicion de discapacidad intelectual, y con el modelo
multidimensional del funcionamiento que postula.




4. Apoyos

El tema de los apoyos es muy importante a la hora de hablar de discapacidad
intelectual y mas especificamente a la hora de analizar distintos procesos 0 metodologias
para lograr la inclusion laboral de este colectivo.

Como se vio anteriormente, la propia definicion de discapacidad intelectual hace
hincapié en este concepto, al destacar que la descripcion de un perfil de necesidades de
apoyo, aporta al mejor funcionamiento de la persona.

De este modo, Luckasson (2002), citado por AAIDD (2010), define los apoyos
como “recursos y estrategias cuyo propésito es promover el desarrollo, la educacién, los
intereses y el bienestar personal, y que mejoran el funcionamiento individual” (p.167). En
este sentido, se entiende que los apoyos podrian actuar como una herramienta para
lograr un equilibrio entre las limitaciones en el funcionamiento y la relaciéon negativa que
estas puedan tener con el entorno, logrando que se disminuyan las situaciones de
discapacidad y se mejore el funcionamiento de la persona. Para poder llevar a cabo esto,
se torna necesario poder determinar cuales son los apoyos que necesita la persona,
poniendo el acento en que cada persona tiene unas necesidades distintas y por lo tanto
necesita unos apoyos distintos, en este sentido el enfoque de apoyos tiene como principal

caracteristica la individualidad y singularidad.

A raiz de esto, se utiliza en este enfoque otro concepto clave, el de “necesidades
de apoyo”, el cual segin Thompson (2009), citado por AAIDD (2010) seria “un constructo
psicolégico que hace referencia al patrén e intensidad de apoyos que son necesarios para
gue una persona participe en actividades relacionadas con un funcionamiento humano
estandar” (p.167). Luego de detectadas estas necesidades de apoyo, se pueden
establecer estrategias de apoyo individualizadas, de forma tal de buscar mejorar el
funcionamiento humano.

Estas necesidades y estrategias de apoyo establecidas ayudaran a mejorar el
funcionamiento en general, pero mas especificamente y atendiendo los objetivos del

presente trabajo, promoveran y favoreceran también procesos de inclusién laboral, al




abogar por disminuir el desajuste “persona-ambiente”, muchas veces determinante del

fracaso, y la frustracién que conlleva el no acceso al mercado laboral.

Al hacer frente al desajuste entre la persona y el ambiente, el modelo de apoyos
pone nuevamente el foco en la persona y especialmente en sus necesidades de apoyo,
atendiendo la deficiencia pero no como centro. Esto promueve a que no se tenga en
consideracién unicamente la deficiencia desde lo biolégico, como una especie de modelo
rehabilitador, sino que se mire mas alla de ello, considerando a la persona en su totalidad,
es decir desde su funcionamiento; estas cualidades del modelo de apoyos estan en
consonancia con el modelo social, desarrollado anteriormente y el modelo bio-psico-

social, propuesto por la CIF.

En el modelo de apoyos, y pensando especificamente en la discapacidad
intelectual, luego de identificado el desajuste entre las limitaciones en el funcionamiento
intelectual de la persona y el entorno, da lugar a que surjan o se hagan mas visibles las
necesidades de apoyo de la persona en cuestion, las cuales se corresponden con un tipo
e intensidad de apoyos determinados, determinados segun la persona, ya que cada
persona tiene unas necesidades de apoyo distintas. Estos apoyos individualizados,
finalmente, promoveran una mejora en el funcionamiento de la persona, y por lo tanto en

cada ambito donde la misma se desarrolle.

En términos mas practicos, los apoyos son herramientas que se pueden adquirir
del propio entorno de la persona, en este sentido tendriamos apoyos de tipo tecnoldgico,
técnico, humanos, o cualquier recurso que le facilite a la persona el diario vivir. Ademas,
dentro de los apoyos humanos, se podrian diferenciar los apoyos naturales, que son las
personas relacionadas con el entorno mas inmediato de la persona. Como lo dice la
palabra, son los apoyos que por naturaleza tiene la persona en su vida diaria, familiares,
amigos o vecinos. “Los apoyos naturales respaldan las opciones de un individuo y

proveen una red de seguridad cuando las cosas no van bien™

. Mas especificamente en el
entorno laboral, los apoyos naturales podrian ser cualquier persona, compafieros de
trabajo o empleadores, que acomparien y apuntalen el desarrollo de la persona en su
puesto de trabajo (EUSE, 2010). Alomar & Cabré (2005), agregan que dentro de los

apoyos naturales también se encuentran los “recursos formativos” que tenga la empresa.

! Recuperado de: Los apoyos naturales... jestan a nuestro alrededor!, s.f, p.2.




Segun la AAIDD (2010) los apoyos en la discapacidad intelectual, en cuanto a
intensidad y duracién, necesitan ser continuados en el tiempo, ya que al ser una de las
caracteristicas, de este tipo de discapacidad, las limitaciones en las conductas
adaptativas, los apoyos seran necesarios en las actividades tipicas de todos los dias,
como ir al supermercado, ir a estudiar, cocinarse, entre otras. Por ende en este tipo de
discapacidad los apoyos cobran su mayor relevancia. James R. Thompson et al. (2010),
al hablar sobre el desajuste persona-ambiente, agrega que “dirigir esta congruencia (...)
implica comprender los multiples factores que conforman el funcionamiento humano,
determinar el perfil y la intensidad de las necesidades de apoyo para una persona en
concreto y proveer los apoyos necesarios para mejorar el funcionamiento humano” (p.9);
por lo que a la hora de hablar de discapacidad intelectual no seria beneficioso prescindir

de estas herramientas.

Como se menciond, los apoyos y estrategias que se establezcan deben ser
individualizados, es decir acordes a la persona. Cada persona es distinta una de otra, por
lo tanto sus necesidades de apoyo también seran diferentes, en este sentido es
importante que a la hora de trabajar en ellas se utilice una Planificacién Centrada en la

Persona (en adelante PCP).

La PCP, es una herramienta (til e importante a la hora de establecer los apoyos
gue pueda necesitar una persona. Como se desprende de este concepto, lo que se trata
es que la persona misma planifique sus cosas, ya sea un dia tipico, un paseo, ir de
compras, o cualquier accion que la persona desee realizar, lo importante en esta
herramienta es que siempre se tenga el foco en la persona implicada. El hecho de
planificar se vuelve tal, solo si la persona es la protagonista del proceso, teniéndola como

referencia en todo momento (FEAPS, s.f).

La PCP es un proceso de colaboracién para ayudar a las personas a acceder a
los apoyos y servicios que necesitan para alcanzar una mayor calidad de vida
basada en sus propias preferencias y valores. Es un conjunto de estrategias para
la planificacién de la vida que se centra en las elecciones y la visién de la

persona y de su circulo de apoyo” (FEAPS, s.f, p.10)




Al igual que la definicion de discapacidad intelectual de la AAIDD (2010), la
PCP sostiene que las limitaciones de las personas conviven con capacidades y
habilidades, por lo que se debe trabajar sobre esas capacidades, para entrenarlas
y potenciarlas, atendiendo ademas las preferencias de la persona. De esta forma
le permite a la persona crear una vision de su vida, lo que quiere y desea. Para
esto se nutre del enfoque de apoyos, ya que establece junto con la persona
“mapas de apoyos” 0 “grupos de apoyos”, conformados por las personas mas
cercanas o relevantes para el implicado, quienes seran los que acomparien en el

proceso y actlen como una red de contencion para la persona.

También destaca la premisa de que los apoyos deben ser continuados en
el tiempo, para que la persona pueda seguir desarrollandose y cumpliendo metas

que tenga previstas.

Como se puede apreciar, estas herramientas, los apoyos y la PCP, podrian
ser (tiles para trabajar con personas con discapacidad intelectual, ya que un
conocimiento de si mismo, de las habilidades, capacidades, obstaculos,
preferencias y deseos, permitird que la propia persona y su entorno conozcan,
entiendan y determinen cuales son las necesidades de apoyo que le permitan
lograr a la persona un equilibrio entre el desajuste de sus limitaciones con el

entorno, y de esa forma mejorar su funcionamiento.

A raiz de esto y pensando en procesos de inclusién laboral de personas
con discapacidad intelectual, se vuelve imprescindible que el modelo que se tenga
como referencia utilice el enfoque de apoyos y la herramienta planificacion
centrada en la persona a la hora de pensar en sus estrategias y en su ejecucion.




5. Metodologias de trabajo a considerar

5.1Empleo con Apoyo

El Empleo con Apoyo, de aqui en adelante ECA, es un modelo de trabajo para
lograr la inclusion laboral de personas con discapacidad o en situacion de desventaja. Sus
comienzos datan a partir de una serie de trabajos originarios de Norteamerica, los cuales
ponian de relieve que personas con discapacidad intelectual se desarrollaban sin
inconvenientes en tareas laborales complejas. Se desarroll6 en Canadéa y Estados Unidos
entre los afios 1970 y 1980, época en la que comienza a expandirse al evidenciarse los

logos y el éxito de la metodologia.

Mediante el Empleo con Apoyo se busca que las personas con discapacidad
puedan acceder al mercado laboral abierto, de manera tal que se desempefien y puedan

mantener un empleo remunerado.

La definicién que ofrece la Union Europea de Empleo con Apoyo, indica que el
ECA consiste en “dar apoyo a las personas con discapacidad ya otros colectivos en
desventaja para conseguir y mantener un empleo remunerado en el mercado laboral
abierto” (EUSE, 2010, p.9).

En esta definicion se explicitan elementos basicos del modelo, que guian y marcan
caracteristicas distintivas con respecto a otros modelos, y que mas alla de ciertas
modificaciones de la definicion deben estar presentes y funcionar como directrices del
mismo. Estas caracteristicas son remarcadas por la EUSE (2010) como elementos claves
a la hora de hablar de esta metodologia, entre ellas se indica que cuando se habla de
ECA, se debe tener presente que la persona que acude e ingresa al servicio debe ser
incluida laboralmente en el mercado laboral abierto, es decir tener las mismas
posibilidades de acceso al mundo laboral, en cualquiera de sus sectores, privado o
publico, asi como también en las mismas condiciones de trabajo que el resto de sus
comparieros, sin ningun tipo de diferenciacion. Dentro de estas mismas condiciones de
trabajo para todos, se encuentra el derecho de recibir un salario por la tarea realizada,

salario que ademas debe ser acorde y reflejar el trabajo que realiza la persona, teniendo

—
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en cuenta que si un pais tiene establecido un salario minimo se debe respetar por parte

del empleador, constituyéndose esto en otra de las caracteristicas del ECA.

Otra de las directrices del modelo, y personalmente considerada fundamental y
distintiva con otras metodologias, es la utilizacién de apoyos a la hora de realizar un
proceso de inclusion laboral mediante ECA. Posteriormente se desarrollara un apartado
para este punto, para entender claramente esta herramienta. Pero es de importancia
resaltar en este momento el papel que juegan los apoyos en este tipo de procesos. Mas
adelante se vera que el Empleo con Apoyo cuenta con una serie de fases para poder
llevarse a cabo, una de ellas es referida a los apoyos dentro y fuera del entorno laboral.
Considero esta fase crucial en el proceso, ya que lo abarca desde el inicio, desde que la

persona consulta por primera vez en el servicio.

Es relevante mencionar también, una de las premisas basicas del Empleo con
Apoyo, la cual también lo diferencia y hace de la metodologia una via regia para la
inclusion laboral de personas con discapacidad, al hacer hincapié en que “todo el que
quiere trabajar puede hacerlo, siempre y cuando se le proporcione un nivel adecuado de
apoyo” (EUSE, 2010, p.13). De esta manera no excluye a ninguna persona de acceder a
un servicio de ECA y por ende de poder acceder y mantener un empleo remunerado en el
mercado laboral abierto, sea cual sea el tipo de discapacidad o su nivel. En este punto se
vuelve a visualizar la importancia de los apoyos en este tipo de procesos, al actuar como
el elemento que permite que cualquier persona pueda trabajar, y desempefiarse en la vida
diaria.

Por otra parte Jordan de Urries & Verdugo (2006) destacan la importancia del
ECA, ya que consideran que esta metodologia puede servir como un intento, para que el
empleo actlie como el paso previo para la inclusion social. Por lo que podria conformarse

en una herramienta cuyos resultados abarquen mas alla del @mbito laboral.

Como se dijo anteriormente el Empelo con Apoyo se desarrolla a través de un
proceso que cuenta con una serie de fases, las cuales pueden ser utilizadas como guia a
la hora de comenzar un proceso de inclusién laboral a través de esta metodologia. La

EUSE, en su documento “Caja de Herramientas de la EUSE” 2010, indica que estas fases




son: 1) Compromiso con el cliente, 2) Perfil Profesional, 3) Busqueda de Empleo, 4)

Compromiso con el empresario y 5) Apoyo dentro y fuera del entorno laboral.

1)

2)

Compromiso con el cliente: este es el primer acercamiento de la persona con
un servicio de ECA. En este momento se procura brindar toda la informacién
necesaria a la persona demandante de empleo para que pueda tomar
decisiones informadas, de forma tal que pueda elegir, si desea o no hacer uso
y participar de un proceso de Empleo con Apoyo. Es importante que la persona
se encuentre informada desde que ingresa a un servicio de ECA, para que
desde el primer momento se fomente la toma de decisiones en base a la
informacion, la autodeterminacion y el empoderamiento. De esta forma se
promueve que las personas pongan en practica o desarrollen habilidades con
respecto a la toma de decisiones segln sus intereses, gustos o preferencias y
a poder expresarse sobre ellos mismos.

Es importante que la informacién que se brinda en esta fase sea clara y facil de
entender, debiendo ser accesible para todas las personas. Teniendo en cuenta
que esta fase es crucial para todo el proceso, ya que brindar la informacién
necesaria y adecuada asegurara que el resto de las fases se desarrollen de la
mejor manera posible, es importante respetar la individualidad de cada
persona, en este sentido “(...) la organizacion de Empleo con Apoyo debe
adoptar un enfoque centrado en la persona. Este enfoque garantizara que el
interesado se implique, ejerza el control sobre esta fase y tome decisiones
informadas” (EUSE, 2010, p.15). Este enfoque centrado en la persona es de
importancia tenerlo en cuenta para las cinco fases, para que el proceso
mediante Empleo con Apoyo se conforme como un proceso personalizado y
singular, garantizando que cada persona desarrolle un camino particular y

acorde a sus necesidades.

Perfil Profesional: En esta etapa también se utiliza un enfoque centrado en la
persona, ya que el Perfil Profesional segun la EUSE (2010), es una
herramienta para poder recabar informacién sobre la persona, intereses,
aspiraciones y sus habilidades, especialmente las habilidades laborales, para
que de esta forma se pueda ir construyendo el perfil profesional, y asi

encontrar un empleo acorde al mismo. El encontrar un empleo acorde a la




3)

persona implica, poder establecer una relacion entre las habilidades y
necesidades de la persona y los requisitos de los posibles puestos de trabajo,
la EUSE (2010) denomina esto como un ajuste laboral.

Es importante en este momento del proceso que la persona se involucre y
participe activamente del mismo, en este sentido el Compromiso con el Cliente
sigue operando en esta fase, para que el Perfil Profesional no se torne solo en
una herramienta que se aplica de forma pasiva sobre la persona demandante
de empleo, sino que tenga las herramientas necesarias para implicarse en su
propio proceso.

El Perfil Profesional es importante también para que la persona conozca sus
habilidades y de esta forma ajuste sus expectativas o aspiraciones laborales.
Es una herramienta que le permite a la persona conocerse, re-conocerse y
empoderarse alin mas para lo que vendra. Si la persona no es capaz de
conocerse y no se involucra plenamente en esta fase, el ajuste laboral puede
no producirse y de esta forma se buscaran empleos que no seran acordes a la
misma. Esto implicara que las demas fases del proceso también se desajusten,
no concluyendo en un proceso beneficioso.

Una vez explicitadas las habilidades y necesidades de la persona, asi como
revisados los requisitos del empleo, es importante que en esta fase queden
también establecidos los apoyos necesarios, asi de esta forma quede disefiado
un plan de accién laboral (EUSE, 2010).

La Busqueda de Empleo: “Una vez evaluadas sus aptitudes y habilidades se
buscan puestos de trabajo que sean compatibles, y de esta manera se llega a
un ajuste entre las habilidades laborales de la persona candidata y los
requisitos de empleador” (EUSE, 2010, p.27). En esta fase lo que se realiza es
comenzar a buscar posibles empleos acordes a lo recabado en el perfil
profesional, se comienza a poner en contacto con los empleadores para
realizar las primeras aproximaciones y encontrar el empleo mas acorde a la
persona. Es importante en esta fase también atender las necesidades del
empresario, para lograr buenos resultados.

Al momento de optar por un empleo u otro es importante poder pensar en las
posibilidades de desarrollo de la persona, tanto a nivel personal como

profesional.




4)

5)

En esta fase ademas de realizar los primeros contactos con los posibles
empleadores, también se realiza con los compafieros de trabajo que pueda
llegar a tener la persona. Realizar sensibilizaciones, brindar informacion e
indicar los beneficios de contratar a una persona con discapacidad, son
algunas de las acciones que se realizan en estos primeros contactos. En este
sentido es imprescindible que la persona siga involucrada activamente en el
proceso, para que en esta fase también se la cologue en un rol protagonico, y
pueda identificar sus preferencias laborales, ya que no se debe olvidar que es
un proceso de la persona, es ella quien se debe sentir cobmoda y a gusto en el
posible puesto de trabajo, asi de esta forma asegurar aiin mas el éxito del

proceso.

Compromiso con el Empresario: Al igual que el compromiso con el cliente, es
necesario que el posible empleador este informado sobre el servicio, para que
desde la otra parte también se tomen decisiones informadas y que se
involucren de forma responsable en este proceso.

Es relevante que desde el servicio de Empleo con Apoyo, como por parte de la
persona demandante de empleo, se conozca el mercado laboral y sus
exigencias.

Nuevamente, y en esta fase en especial, se torna imprescindible que el
empleador pueda ver los beneficios de contratar una persona con
discapacidad, que desde el servicio se les pueda ayudar a ver qué contratando
estas personas pueden alcanzar con sus objetivos y que desde el servicio de
ECA se apoyara para ello. Una vez mas una adecuada informacion, otorgada
de forma clara, precisa y por los medios accesibles cobra un rol fundamental.

Apoyo dentro y fuera del entorno laboral: Ultima fase del proceso de Empleo
con Apoyo, la cual le otorga la caracteristica de ser un proceso distinto a
cualquier otro modelo de intervencion. Ya que no solo se encarga de la
busqueda del empleo y de la colocacion de la persona, sino que sigue su
trabajo una vez que la misma se encuentra desempefiandose en el puesto de
trabajo, para poder asegurar el mantenimiento del empleo, objetivo del Empleo

con Apoyo.




“El empleado recibe apoyo para poder, al igual que cualquier otro empleado,
hacer su presentacion, realizar el periodo de prueba, desempefiar su labor y
participar en los cursos de perfeccionamiento.”(EUSE, 2010, pp. 36-37).

Estos apoyos necesarios son desempefiados por alguna persona del servicio
de Empleo con Apoyo, a menudo llamado preparador laboral, quien acompané
a la persona en las fases anteriores.

Los tipos de apoyos varian segun las necesidades de cada persona y también
segun las necesidades de la empresa contratante. Cabe destacar, que se
utilizan no solo para la persona, sino también para sus compafieros de trabajo
y la propia empresa, es importante no olvidar que los compafieros y la empresa
también deben adaptarse al nuevo compariero y sus necesidades.

Por otra parte brindar los apoyos adecuados, aumenta las posibilidades de que
en un futuro puedan ser los propios comparieros quienes actlien como apoyo
para la persona, y asi ayudarle a que pueda seguir desarrollandose
laboralmente, este tipo de apoyo se denomina apoyo natural.

La EUSE (2010), recuerda que el apoyo no solo implica las visitas del
preparador laboral dentro del ambito de trabajo, sino también apoyo a nivel
informativo, emocional y también de evaluacién. Este UGltimo es muy
importante, ya que los apoyos deben también ser considerados como una
herramienta para el aprendizaje y para poder seguir mejorando en el puesto de
trabajo, al funcionar como un evaluador de la tarea que realiza la persona.
Muchas veces es pertinente poder realizar modificaciones y adaptaciones a la
estrategia realizada, ya que una vez que la persona se encuentre trabajando
pueden surgir nuevos apoyos Y otros ir disminuyendo, la estrategia o plan de
accion laboral que se realice no es uno para siempre, sino que se puede ir
adaptando a las necesidades y vida diaria de la persona.

La intensidad y duracion de los apoyos variara segun cada caso, como se dijo
estos procesos son singulares, su trayecto se torna particular en cada persona,
lo importante es que fomenten la autonomia, autodeterminacion y
empoderamiento dentro del entorno laboral donde se desemperie la persona.

Estas son las cinco fases que comprenden el Empleo con Apoyo, como se puede
apreciar es un largo proceso, donde se encuentran varios actores implicados.

Personalmente considero que el Empleo con Apoyo no es un proceso lineal, donde cada




fase sigue a la otra, sino que cada una esta presente en otra distinta, es un proceso a
recorrer. Es necesaria la utilizacion de diferentes herramientas o estrategias segun las
necesidades de cada persona, con el procedimiento global de ECA, utilizando su
estructura y postulados como guia (Verdugo & Jordan de Urries, 2007), pero no de forma
estricta y lineal, libertad que permite la metodologia. EI compromiso con el cliente es una
fase necesaria, y que debe estar siempre presente al pensar en un proceso de inclusion
laboral mediante ECA, las decisiones informadas son importantes en todo el proceso, asi
como el involucramiento activo de la persona demandante de empleo. El Perfil
Profesional es una herramienta que puede ser revisada incluso luego de que la persona
haya encontrado un empleo y se encuentre desempefiandose dentro del mismo, es una
herramienta Gtil para que la persona siga conociendo sus habilidades, ademas de ir
sumando las que vaya adquiriendo. Con respecto a la Blisqueda de Empleo, considero
importante fomentar las habilidades de empleabilidad necesarias para que la persona siga
desarrollandose profesional y laboralmente, que adquiera las herramientas que le
permitan en un futuro poder realizar una bisqueda de empleo de forma auténoma; el
Compromiso con el Empresario es algo que se desarrolla a partir de la fase de Busqueda
de empleo y que sigue durante la fase de apoyos, por lo que tampoco es una fase
estatica. Por ultimo la fase de Apoyo fuera y dentro del entorno laboral, la cual considero
gue es algo que la persona se lleva para toda la vida, para aplicar en otros entornos
laborales, en la vida diaria. El mismo proceso de Empleo con Apoyo funcionando como un
apoyo sumamente importante para cualquier persona con discapacidad que hoy en dia

guiera acceder y mantener un empleo remunerado en el mercado laboral abierto.

En sintesis esta metodologia pone

(...) alas personas en situacion de poder avanzar en el mundo laboral desde sus
propias elecciones, partiendo de sus necesidades, para alcanzar las metas que
se planteen aumentando la capacidad de autodeterminacion del trabajador
usuario de los servicios de empleo con apoyo (Jordan de Urries & Verdugo,
2003, p.27)




5.2Modelo de Competencia Laboral

El Modelo de competencia laboral, es otra de las metodologias cuya finalidad es la
inclusion laboral. Es un concepto que comenz6 a ser utilizado a partir de las
investigaciones de David McClelland en los afios 70, las cuales trataban de identificar las
variables que actlan para poder explicar el desempefio laboral de las personas, teniendo

en cuenta sus comportamientos en el puesto de trabajo.

Fernando Vargas (2004), en “Las cuarenta preguntas mas frecuentes sobre
competencia laboral” ofrece variadas definiciones de competencia laboral, asi como en el
documento “El enfoque de competencia laboral: manual de formacién” (Vargas, Casanova
& Montaro, 2001), en este sentido se tomaran algunas definiciones citadas en estos
textos. La primera de ellas proveniente de la Provincia de Quebec, la cual indica que “una
competencia es el conjunto de comportamientos socioafectivos y habilidades
cognoscitivas, psicologicas, sensoriales y motoras que permiten llevar a cabo
adecuadamente un papel, una funcion, una actividad o una tarea” (Vargas, 2004, p.15).
Esta definicién es genérica y engloba bajo el concepto de competencias variados tipos de
comportamientos, dejando en claro que la competencia no solo abarca lo cognoscitivo,
sino que se ponen en juego otro tipo de habilidades para poder tener una competencia en
determinada accion. Al hablar de competencia laboral, esta definicion pone el acento en
los atributos personales de una persona para desempefiarse en una tarea o funcion
determinada.

Por otra parte Ibarra (2000) define que la competencia es

La capacidad productiva de un individuo que se define y mide en términos de
desempefio en un determinado contexto laboral, y no solamente de
conocimientos, habilidades o destrezas en abstracto; es decir, la competencia es
la integracion entre el saber, el saber hacer y el saber ser. (Vargas Fernando
2001, p.24)

Esta definicibn pone nuevamente el acento en el conjunto de habilidades que
pueda llegar a tener una persona, no solo en los conocimientos que esta posea, sino en lo
gue sabe hacer, como lo sabe hacer y la forma particular y personal de como lo sabe

hacer. En esta definicién, ademas, se suma un nuevo elemento, que es el contexto,

—
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dejando en claro que esas formas, de saber, y de saber hacer dependen del contexto en

donde se realicen.

En suma la competencia, o se podria especificar la competencia laboral, es la
capacidad de desempefiarse de forma exitosa, en un determinado contexto laboral, a
través de la conjuncion entre las habilidades que posea una persona, ya sean
psicolégicas, cognoscitivas, afectivas, sensoriales o motoras, y los conocimientos y la
experiencia que traiga consigo, movilizando todos los recursos que tenga, para lograr

determinados objetivos (Vargas, Casanova & Montanaro, 2001).

El enfoque de competencias se desarrolla a través de 4 fases de aplicacién, donde
pone a la vista sus postulados y caracteristicas. Vargas, Casanova y Montanaro (2001)
indican que estas fases son la Identificacion de competencias, la Normalizacion de
competencias, Formacion en competencias y la Certificacion de Competencias. A
continuacién se desarrollaran cada una de ellas, con el fin de poder comprender mas

detalladamente este modelo.

1) Laidentificacién de competencias: la identificacién de competencias es un
proceso mediante el cual se identifican las competencias que son puestas en
juego por las personas para realizar determinada tarea o funcién laboral. Al
hablar de las competencias puestas en juego, se hace referencia al conjunto
de habilidades y conocimientos que el trabajador moviliza para llevar a cabo su
trabajo. En este proceso es importante contar con la participacion activa del
trabajador que se desempefia en esa funcién estudiada, ya que se considera
que es quien la conoce detalladamente. Lo que se realiza es analizar
minuciosamente el puesto de trabajo, para de esta forma poder determinar que
competencias y habilidades se requieren de una persona para poder
desempeiar con éxito la/s tarea/s de dicho puesto.

A partir de esto se puede pensar que el resultado de este proceso seria una
especie de perfil profesional, que detalle los requisitos para poder acceder a
determinado puesto de trabajo, y ademas, al conocer cuales son las
habilidades necesarias para desempefiarse, desarrollar la tarea lo mas

exitosamente posible.




2) Normalizacion de competencias: Segun los autores, una vez identificadas las
competencias requeridas para desempefiar con éxito una tarea o funcién
laboral, éstas pasan a ser una norma, de forma tal que se expresan como un
modelo estandar para desempefiar determinada funcion laboral en cualquier

contexto laboral.

El resultado es una norma o estandar de competencia que no es otra
cosa que la expresion escrita y formalizada entre diversos agentes,
de los conocimientos, habilidades, destrezas y comprension que el
trabajador debe movilizar para desempefar con éxito una actividad

laboral. (Vargas, Casanova & Montanaro, 2001, p.27)

3) Formacién en competencias: Luego de haber identificado y normalizado las
competencias, se realiza la formacion sobre ellas. Esta formacion es orientada
hacia la norma anteriormente establecida, ya que “la formacién orientada a
generar competencias con referentes claros en las normas existentes, tendra
muchas mas eficiencia e impacto que aquella desvinculada de las necesidades
del sector empresarial” (Vargas, 2004, p.30)

Lo que se realiza en esta fase es formar al trabajador sobre las competencias
requeridas para desempefiar determinada funcién o tarea laboral. Segun
Vargas (2004) un trabajador que sepa con anterioridad lo que se espera de él,
puede llegar a ser mas eficiente que un trabajador que “no se le ubica en el

gran marco y en las funciones de la organizacién” (p.31).

4) Certificacion de competencias: es el reconocimiento de las competencias que
posee y demuestra el trabajador. Esta demostracién se realiza a través de una
evaluacion de las mismas, la cual se realiza en relacién a la normalizacion
establecida en la fase 2.

Esta evaluacion es de caracter formativo, para poder brindarle al trabajador las
herramientas para mejorar o adquirir nuevas competencias que mejoraran su
desempefio.

Esta certificacién es formalizada a través de una acreditacién, por parte de

una institucién autorizada para ello.




Como se puede apreciar el enfoque de competencias es un enfoque lineal y
estructurado, donde existe una interdependencia entre sus fases, ya que necesita la

finalizacién de una para poder comenzar con la otra.

Especificamente al considerar la discapacidad intelectual, Docampo y Moran de
Castro (2014), indican que la utilizacién de instrumentos que evalGen las competencias de
estas personas, seran un facilitador para determinar lo que “saben hacer” y de esta forma
incluirse laboralmente. Postulan también que la formacion y evaluacion de las personas
con discapacidad intelectual, debe basarse en las capacidades que posean para fomentar
y mejorar su empleabilidad. Ademas utilizan la nocién de ajustes razonables,
considerandolos como la adaptacion de los instrumentos de evaluacion de competencias.
Esto, segun los autores, aumentaria las posibilidades de acceso a un empleo.




6. Discusion

La inclusién laboral de personas con discapacidad intelectual es un proceso que
puede ser transitado de diversas formas, caminos o a través de la utilizacion de distintas
metodologias. Como se pudo apreciar en este trabajo se desarrollaron dos de ellas, el
Empleo con Apoyo y en Enfoque de Competencias, ambos con caracteristicas y modos

de trabajar particulares.

A simple vista pareceria que estas metodologias tuvieran muchas diferencias, que
de hecho si las hay. Pero a medida que nos adentramos en el analisis de cada una de
ellas podemos ver que tienen puntos de encuentro y mas aln puntos de

complementariedad.

En primer lugar se puede observar explicitamente la estructura en fases de dichas
metodologias, las cuales, si analizamos detenidamente, poseen variadas caracteristicas
similares como también grandes diferencias. Si se sigue de forma lineal cada una de las
fases, encontramos el primer punto de encuentro en el hecho de que los dos modelos
utilizan como herramienta la identificacion de habilidades. La primera fase del enfoque de
competencias tiene por objetivo establecer que habilidades estan puestas en juego por
parte del trabajador para desempefarse de la mejor forma posible, es decir poder
establecer que competencias son necesarias que tenga la persona para realizar la funcién
de forma exitosa. Por otro lado ECA también realiza un proceso mediante el cual identifica
gue habilidades posee la persona que acude al servicio, para de esa forma poder elaborar
el perfil profesional. De todas formas, la primera diferencia salta a la vista cuando se
piensa ¢, de qué forma logra cada metodologia o sobre qué principios se basa cada una de
ellas, para identificar estas habilidades? El servicio de Empleo con Apoyo identifica estas
habilidades e intereses junto con la persona, otorgandole un rol activo, ya que es ella
quien debe poder reconocer sus habilidades, como también sus debilidades. Como en
todo el momento del proceso, en este punto toma como horizonte un enfoque de
planificacion centrado en la persona, herramienta importante en la inclusion laboral de
personas con discapacidad intelectual, que le permite adquirir y entrenar habilidades de
empoderamiento y toma de decisiones con respecto a si mismo, que ademas de
aplicarlas en el entorno laboral, le pueden ser (tiles para los demas ambitos de la vida. En

contrapartida el enfoque de competencias pone mas énfasis, en su primera fase, en




determinar las habilidades que una persona debe tener para desempefiar “x” tarea,
¢dénde queda la persona en este punto?, no se la pone en el foco de atencion, sino mas
bien esta puesto en la propia tarea. La persona queda remitida a pensarse sobre que
necesita saber para desempefiarse en un puesto de trabajo, sin tener presente que es lo
que le gustaria o desea hacer; desde otra perspectiva ECA realiza la identificacion de
habilidades para encontrar un puesto de trabajo acorde a la persona, sin hacer que ésta
sea quien tenga que adecuarse al mismo, tratando de producir un equilibrio entre lo que

sabe hacer y quiere hacer.

Otra de las diferencias que se pueden visualizar es en cuanto a la normalizacién
de competencias que plantea el enfoque de competencia laboral. Al realizar consenso
sobre las competencias requeridas para determinada funcién laboral, se deja de lado la
individualidad de la persona, se deja de lado la caracteristica de la singularidad de cada
uno y la que se obtiene de cada proceso. Por otro lado, y pensando en la definicion de
discapacidad intelectual expresada anteriormente, la normalizacidon de competencias
postula unas pautas a seguir o determinadas habilidades a tener para el rendimiento
exitoso, pero ¢ puede rendir una persona con discapacidad intelectual, sin los apoyos
necesarios, igual que una persona sin discapacidad intelectual?, la respuesta seria no.
Intentar incluir laboralmente estas personas solo en base a determinadas habilidades
necesarias para desempefiarse, debiendo ser ellos quienes se tengan que adecuar al
medio, sin pensar en los apoyos y ajustes laborales, seria transitar por un proceso que no
tendria buenos resultados, pudiendo causar la frustracién que conlleva para cualquier
persona no acceder a un empleo. Las personas con discapacidad intelectual para poder
funcionar en la vida diaria necesitan de determinados apoyos, y dentro de esta vida se
encuentra el empleo, por lo que si ho se consideran los apoyos necesarios y los ajustes
laborales, como se dijo, no se concluiran procesos plenamente inclusivos.

Ademas, la herramienta de Planificacion Centrada en la Persona, no es tomada en
cuenta en la normalizacién de competencias, ya que no es el principal objetivo de esta
fase procurar que la persona planifique y elabore su propio proceso. Mas bien en este
momento adquiere un rol pasivo, ya que es la fase en la cual la persona tiene menos
involucramiento y participacién. Como se dijo en el apartado de Apoyos, la PCP es una
herramienta (til a la hora de trabajar con personas con discapacidad intelectual, debido a

gue les permite tener un conocimiento de si mismo, otorgandoles las herramientas




necesarias para a empoderarse y ser sujetos autbnomos, habilidades sumamente
importantes para la vida de cualquier persona y mas adn si pensamos en una inclusion
laboral. A la hora de trabajar con personas con discapacidad intelectual, que desean
encontrar un empleo, ¢ aporta el establecimiento de habilidades para su normalizacion, en
una poblacién que su mayor caracteristica son las limitaciones en su funcionamiento
intelectual y de sus conductas adaptativas?. Considero que la respuesta nuevamente es
negativa. Por naturaleza cada persona es distinta una de otra, por lo que cada persona
con discapacidad intelectual también lo es. Como se dijo en personas con discapacidad
intelectual, las limitaciones conviven con habilidades, las cuales también son muy
diversas de acuerdo a la persona, entonces el normalizar, estandarizar y encajonar no es
un camino viable en procesos de inclusién laboral, sino que funcionaria como una barrera
mas para tal fin. Ademas la adecuacion del puesto de trabajo, es decir los ajustes
laborales se vuelven necesarios a la hora de trabajar con personas con discapacidad
intelectual, como mencionan Alomar & Cabré (2005), es de suma importancia el ajuste de
la tarea al perfil profesional de la persona, como herramienta que favorece a resultados
positivos en este tipo de procesos, por lo que la normalizacién de competencias no
actuaria como beneficiosa al adoptar un modelo en el cual es la persona quien debe
ajustarse a la norma establecida para el puesto de trabajo. La normalizacion de
competencias podria actuar entonces como generadora de mas situaciones de
discapacidad para estas personas, que necesitan un proceso o herramientas mas

flexibles, adaptables y acorde a sus necesidades.

En sintesis la normalizacién de competencias deja el puesto de trabajo como algo
mecanico y estatico, no dando la posibilidad de que todas las personas puedan acceder al
mismo. Seria beneficioso que esta fase se complementara con algunos de los principios
de ECA, como el enfoque centrado en la persona, la individualidad, flexibilidad y
accesibilidad, para que desde el enfoque de competencias esta herramienta se torne mas

productiva para la persona.

Otra de las fases que puede ser discutida, en relacién al enfoque de competencia
laboral, es la fase denominada Formaciéon de competencias. Sin lugar a dudas que poder
formar al trabajador sobre las competencias necesarias para realizar la tarea laboral
sumara a que este se desempefie de la mejor manera posible en la misma. De todas

formas se vuelve a insistir, en que en este momento del proceso, se deja nuevamente de




lado la individualidad y sobre todo el enfoque centrado en la persona, perdiendo de vista
las decisiones, preferencias o intereses del trabajador, tomando mayormente en cuenta lo
gue se necesita de la persona para que realice su tarea de forma exitosa. Considero que
esta fase cobraria relevancia al poder complementarse con la herramienta de los apoyos,
los cuales brinda ECA, de tal forma que no solo se forme a la persona previo al ingreso a
su empleo, sino otorgarle la formacion y apoyos necesarios dentro y fuera del entorno
laboral de forma continuada, asegurando un mantenimiento del puesto como lo confirma
Alomar & Cabré (2005), indicando especificamente que la utilizacion de apoyos naturales
mejora la inclusion laboral de personas con discapacidad, resultando de esto empleos
mas estables. En relacion a los apoyos Fernandez, Martis & Iglesias (2013), manifiestan
gue esta herramienta actia y es Util para disminuir la distancia entre discapacidad y
autonomia, con los objetivos de conseguir una vida mas independiente y auténoma.

La dltima fase del enfoque de competencia laboral, la Certificacién de
Competencias, podria ser una de las mas discutidas en cuanto a las posibilidades de
implementacion, especialmente por su caracter de acreditacion a través de una institucién
autorizada para tal fin. En Uruguay actualmente no se cuenta con una legislacién que
ampare esta certificacion, por lo que la misma se realiza a través de cursos que brindan
determinadas instituciones que no poseen reconocimiento. Desde este punto de vista en
nuestro pais quedaria en el debe esta fase del proceso, por lo que se tornaria en una

barrera para su plena utilizacién e implementacion.

Por otro lado, y en términos comparativos con ECA, se puede decir que la cualidad
de que esta certificacion sea con caracter formativo podria relacionarse con los apoyos
que tiene el trabajador que acude al servicio de ECA. Como se menciond anteriormente,
los apoyos también actiian como retroalimentacion o evaluacion para que la persona
pueda seguir mejorando y adquiriendo nuevas habilidades, por lo que esta herramienta,
también se complementaria y podria ir de la mano como parte de los apoyos que una

persona recibe en el servicio de ECA.

Estos puntos mencionados se desprenden de un analisis comparativo entre fases,
comparacion que aparece rapidamente al conocer ambas metodologias. Pero ademas

surgen otros puntos de discusién o analisis si utilizamos una mirada mas global.




Considero que una de las caracteristicas que mas realza sus diferencias es el
enfoque o modelo desde donde se sitla cada una de estas metodologias, para establecer
sus principios y pasos a seguir. Desde la metodologia de Empleo con Apoyo se trabaja
con un enfoque centrado en la persona, donde se trata en todo momento de otorgarle las
herramientas necesarias para que las personas tomen sus propias decisiones, conozcan
sus oportunidades y se empoderen, no solo en el ambito del trabajo, sino que estas
habilidades puedan ser utilizadas en su vida. Respetando la individualidad de cada
persona, la metodologia misma de ECA, actlia como generadora de un proceso Unico y
singular. En contrapartida, el enfoque de competencias pone el acento mas en lograr
desempefios exitosos de la persona, no centrandose tanto en ella, sino en el crecimiento
profesional que pueda lograr, intentando que demuestre un desempefio competente de
acuerdo con lo que requiere el mercado (Martinez, Espeleta & Alfonso, 2015), en este
sentido es la propia persona quien debe demostrar y adecuarse al medio. Da la impresion
de utilizar un vocabulario o modelo de actuacién mas “frio”, en relacién al modelo que
adopta el Empleo con Apoyo, el cual en todo momento apunta al respeto y a la no
discriminacion. Esto puede deberse a que el Empleo con Apoyo fue creado para poder
dar apoyo, especificamente, a personas con discapacidad o colectivos en desventaja,
mientras que el enfoque de competencias es una metodologia mas genérica en cuanto a
su posible poblacion.

Por otra parte, si se toma en consideracion el modelo multidimensional del
funcionamiento humano ofrecido por la AAIDD (2010), donde se plantea la discapacidad
intelectual como un estado de funcionamiento y no como una condicion de la persona,
que se da por la interrelacion de distintas dimensiones: habilidad intelectual, conducta
adaptativa, salud, participacion, contexto y apoyos individualizados, entiendo que desde el
Empleo con Apoyo se atiende a esta multidimesionalidad, al tomar a la persona en su
globalidad, ateniendo cada dimension de su vida, desde sus intereses, deseos,
expectativas, habilidades, debilidades, oportunidades, y dar el espacio de participacion a
su contexto para que actien como sostény red de apoyo en este proceso, camino arduo
pero gratificante, como lo es lograr la inclusion laboral de personas con discapacidad
intelectual.

En relacién a los modelos que adoptan las metodologias para trabajar, se puede

decir que el enfoque de competencias, a través de su normalizacién de competencias,




busca una estandarizacion de los puestos de trabajo a través de la determinacién de
determinadas habilidades necesarias para desempefarlos de forma exitosa, entonces,
¢esta normalizacion estaria actuando bajo un modelo rehabilitador de la discapacidad?.
Personalmente considero que si. Como se desarrollé anteriormente el modelo
rehabilitador busca la normalizacion de las personas a través de procesos de
rehabilitacién, en consonancia, en el enfoque de competencia laboral se normaliza y
estandariza los comportamientos o habilidades que una persona debe tener para realizar
bien determinada funcion, de tal forma que para acceder a ese puesto se debe responder
a esa normalizacién establecida, las personas deben adecuarse a ese puesto, deben
normalizarse a él como un estandar de actuacion para obtener el empleo. Vargas (2000),
haciendo alusion a estas cuestiones agrega que esta metodologia apunta a un sistema
normalizado de formacion y certificacién. Si se piensa en la inclusion laboral de personas
con discapacidad intelectual, esta forma de normalizacion no seria beneficiosa, debido a
lo estéatico y mecanico de la herramienta. Sin embargo estas personas si se verian
beneficiadas con un modelo que pueda establecer estrategias de trabajo acorde a cada
persona, atendiendo sus necesidades y reconociendo los apoyos que necesita para poder
funcionar y desarrollarse en un entorno laboral de la mejor manera posible y acorde a sus
preferencias. Al realizar una normalizacién de competencias es la persona quien debe
adaptarse y adecuarse al medio en todos los momentos en la busqueda de empelo, como
para su obtencién y su mantenimiento, apuntando a una normalizacién de la persona. En
cambio el Empelo con Apoyo, busca a través de los apoyos la adecuacion del medio a
las necesidades de la persona, respondiendo a un modelo social, y logrando

intervenciones plenamente inclusivas




7. Conclusioén

En el mundo actual existen diversas barreras para las personas con discapacidad,
desde el propio acceso al trabajo, accesibilidad, pleno ejercicio de derechos y la principal,
la que proviene de la sociedad. Como lo dice la propia definicion, la discapacidad es
generada por la relacion negativa de la persona con su entorno, por lo que la principal

barrera proviene desde nosotros, las personas, la sociedad.

En el caso de las personas con discapacidad intelectual sucede lo mismo, la
concepcién de que sus limitaciones en el funcionamiento intelectual no le permiten
desarrollarse y hacerse cargo de su propia vida aln siguen vigentes en estos tiempos.
Considerados por la sociedad y muchas veces por las mismas familias como eternos

nifios incapaces de valerse por ellos mismos.

Considero que estas actitudes muchas veces provienen de la desinformacion, del
no saber de qué se trata la discapacidad intelectual, del no contacto con estas personas.
En este sentido creo que el acceso a un empleo ayudaria a que se comience a dejar de
invisibilizar la discapacidad. Entiendo que el Empleo con Apoyo, por sus fundamentos y
principios, actia como una herramienta de informacion, desde el contacto con las
empresas hasta el ingreso del trabajador a la misma, donde cada compafiero tendria la
posibilidad de conocer y comprender la discapacidad. A su vez, el ingreso de personas
con discapacidad intelectual al mercado laboral a través de ECA, podria actuar para que
otras empresas imiten estas iniciativas, al entender los beneficios de contratar dichas

personas, quitando los prejuicios o ideas preestablecidas sobre la tematica.

El enfoque de competencias, también puede otorgar este caracter informativo,
pero se resalta la metodologia de Empleo con Apoyo por poner en el centro en la
persona, recordar que se esta trabajando con personas ante todo y apuntalar para que
cada una pueda desarrollar su proceso particular. De todas formas se reconoce que
variados aspectos de estas metodologias podrian complementarse, ya que utilizan

herramientas Utiles para lograr inclusiones laborales.

La familia cobra un rol muy importante en este tipo de procesos, quienes mejor
pueden conocer a las personas sino ellos. En algunas ocasiones, las concepciones o




ideas que se puedan tener de la discapacidad intelectual, hacen que las familias
sobreprotejan a las personas no facilitando los procesos de inclusion laboral, pero ECA da
un espacio a las familias, las coloca como actores importantes, incluyéndolos en el
proceso apara que puedan informarse y conocer las habilidades o intereses de su familiar,
conformandose como una herramienta facilitadora y no obstaculizante, con el objetivo de
gue pueda actuar como un apoyo hatural en la vida cotidiana de la persona.

Por otro lado, los postulados y principios de ECA responden a las concepciones
mas actuales de discapacidad, al enmarcarse en el modelo social y bio-psico-social. En
relacién con esto cuestiono que beneficios le traeria a la persona utilizar metodologias
gue buscan o apuntan a su normalizacion como lo hace el enfoque de competencias, al
nutrirse sus principios de un modelo rehabilitador, cuyas bases se sientan en considerar a
las personas solo en cuanto a su productividad para la sociedad y al intentar que actien
de acuerdo a una norma. Ningun tipo de beneficio podrian llevarse de todo esto, si no se
consideran sus necesidades de apoyo, si se intenta que actliien de acuerdo a un estandar,
como si cada uno de nosotros fuésemos iguales. Es necesario apuntar a metodologias
gue atiendan la individualidad, que le otorguen autonomia a la persona y que permitan
seguir avanzando en estas cuestiones tan importantes como debatidas en el mundo de
hoy, la inclusion, en este caso especificamente la inclusién laboral de personas con
discapacidad intelectual. ECA es una metodologia con la flexibilidad suficiente para seguir
creciendo e incorporando los avances que puedan venir, con el objetivo de sumar

beneficios para estos colectivos y abriendo espacios para dar lugar a una inclusion plena.

Por otra parte, los resultados de investigaciones sobre la aplicabilidad del enfoque
de competencia laboral en personas con discapacidad son escasos, la revision
bibliografica no aporta informacion en este ambito, lo que podria sugerir que no es la
metodologia mas beneficiosa para este colectivo, 0 que no apunta al mismo. En cambio la
revision bibliografica concluye que sus beneficios se han visto registrados en empresas u
organizaciones con una estructura ya instalada, cuyos objetivos se centran en mejorar el
desempefio laboral de sus trabajadores, con una clara estrategia competitiva (Vargas,
2000), en las cuales no se aborda en ningin momento la tematica de la discapacidad.

No se deben olvidar las observaciones finales sobre el informe enviado por

Uruguay en el afio 2013, en las cuales se recomienda la utilizacién de estrategias que




aumenten la empleabilidad de las personas con discapacidad. Actualmente en el pais el
Instituto Nacional de Empleo y Formacion Profesional (INEFOP), a través del Programa
de Capacitacion Laboral para Personas con Discapacidad (PROCLADIS), capacita a
personas con discapacidad para la inclusion laboral a través de cursos, cuyos objetivos
apuntan al incremento de las competencias de estas personas. Esto conlleva a
cuestionar que estas estrategias, hasta el momento, no estan logrando los resultados de
empleabilidad para atender las recomendaciones realizadas por el Comité sobre los
derechos de las Personas con Discapacidad. Esto lleva nuevamente a plantear el Empleo
con Apoyo como un nuevo camino, una metodologia con los principios y forma de trabajar
necesarios para atender estas observaciones, tan importantes para cambiar la realidad de

estas poblaciones.

La utilizacion del Empleo con Apoyo como una gran herramienta de informacion,
también podria ayudar a poner en el tapete que la inclusién laboral de personas con
discapacidad intelectual no debe responder a una obligacion por parte de las empresas
por cumplir con la legislacién, la cual en algunos casos establece la obligatoriedad en la
contratacién de personas con discapacidad, sino que estas personas sean contratadas y
accedan a puestos de trabajo por comprender los verdaderos beneficios que ello conlleva.
En relacion con esto Cabezas (2011) plantea que los empresarios muchas veces
destacan en personas con discapacidad el compromiso y responsabilidad con su puesto
de trabajo, aludiendo la autora que esto puede explicarse por el gran esfuerzo que implica

para ellos el acceso al mercado laboral abierto.

El acceso a un empleo, como se dijo anteriormente, otorga diversos beneficios, se
descubren nuevos horizontes y se aprenden y entrenan habilidades que pueden
trasladarse y aplicarse en otros ambitos de la vida, por lo que la via laboral podria
contribuir en un futuro, esperemos inmediato, como un facilitador para lograr el desarrollo
de sociedades mas inclusivas, y por lo tanto como un paso previo para la inclusién social
como lo indican diversas investigaciones: Verdugo, Benito, Orgaz, Jordan de Urries,
Inglemo & Santamaria 2012; Fernandez, Martis & Iglesias 2013; Cabezas 2011.

En este sentido, este trabajo apunta a atender esta problematica como un aporte
para que se desplieguen y creen espacios de analisis sobre estos temas, poder otorgar

mas informacién y que se pueda comprender que las personas con discapacidad




intelectual si pueden trabajar, solo es necesario utilizar los medios mas adecuados,
atender sus necesidades, sus preferencias, descubrir sus habilidades y capacidades, para
gue puedan desempenfarse, como todos deseamos, en un empleo en el que se sientan

cémodos y a gusto.
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