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Resumen

El objetivo de este trabajo es dar a conocer como se aplican las politicas de
recursos humanos en trabajadores con discapacidad intelectual. Para ello, es
necesario analizar la situacion actual en el mercado laboral de estos
trabajadores, estudiando las consecuencias de su contratacion para las
empresas, a saber, los beneficios fiscales que pueden obtener, la relacidon con

el resto de trabajadores o en la responsabilidad social de la empresa.

Teniendo en cuenta las caracteristicas de este tipo de trabajadores, se
presentan en este trabajo las recomendaciones de la OIT para que las
empresas adapten sus politicas a estos empleados y modelos para llevar a la

practica dichas politicas.

Por dltimo, para ilustrar su aplicacion, se analiza el caso de la Fundacién
Personas, acompafiando a un trabajador con discapacidad intelectual en los

procesos de recursos humanos que se realizan en la misma.

Palabras clave : gestiobn de recursos humanos, personas con discapacidad

intelectual
JEL: M12, M51, J14
ABSTRACT

The aim of this work is to show how firms apply the human resources policies to
employees with intellectual disabilities. For it, it's necessary to analyze the
current labor market situation for these workers, we’ll analyze the result of their
recruitment for the companies, the fiscal benefits that they can obtain,

relationships with the other employees or in the corporate social responsability.

Taking into account the characteristics of this type of workers, we present in this
work the recommendations of the OIT so that companies may adapt their
policies to these employees and models to take to implement these policies.
Finally, to illustrate the implementation of these policies, we’ll study the case of
the Fundacion Personas. By joining an employee with intellectual disabilities in
the human resources” processes in this institution.

Key words : human resources managements, employees with intellectual
disabilities
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INTRODUCCION

En las ultimas décadas se ha asistido a un gran avance en los derechos de las
personas con discapacidad intelectual. Atras quedaron los tiempos en los que
estas personas eran invisibles para la sociedad, y en los que sus perspectivas
laborales eran inexistentes, ya que no se planteaba ni tan siquiera la posibilidad
de que pudieran llegar a desempefiar una actividad profesional, condenados a

depender continuamente de su familia o de ayudas estatales.

Afortunadamente, en la sociedad actual las personas con discapacidad han
conseguido nuevas cuotas de derechos y una mayor autonomia. Aun asi, de un
informe del CERMI* (Comité Espafiol de Representantes de Personas con
Discapacidad) aprobado el 3 de marzo de este mismo afio, se desprende que
las personas con discapacidad se encuentran con mayores dificultades a la
hora de acceder al mercado laboral y de mantener su puesto de trabajo. Esto

hace evidente que todavia queda un largo camino por recorrer.

Con este trabajo se trata de mostrar que es posible implantar estrategias
empresariales que fomenten, no solo el acceso a un puesto de trabajo por
parte de una persona con discapacidad intelectual, sino también el
mantenimiento en el mismo y el desarrollo una carrera profesional que le
permita mejorar su calidad de vida y sobre todo su independencia, algo que no

hace tanto tiempo era impensable.

Para poder analizar estas estrategias no es necesario acudir a grandes
empresas, ni tampoco salir de nuestra region, basta con mirar a nuestro
alrededor para encontrar a la Fundaciéon Personas, que agrupa a varias
asociaciones de familias de personas con discapacidad que no se conformaron
con que sus hijos, hermanos o parientes tuvieran que vivir sin la posibilidad de
crear su propio plan de vida, en el cual, y como para cualquier otra persona, el
trabajo es un pilar fundamental. Por ello, estas asociaciones que en un principio

buscaban hacerse oir en las instituciones, hoy cuenta con Centros Especiales

' CERMI (2016): DERECHOS HUMANOS Y DISCAPACIDAD. INFORME ESPANA
2015.Disponible en: http://www.cermi.es/es-
ES/Biblioteca/Lists/Publicaciones/Attachments/370/Informe%202015%200NU.pdf. [Consulta:
1/06/2016]



de Empleo donde gran parte de su plantila presenta algun tipo de

discapacidad, y con todos los medios necesarios para acompafiar en todos los

ambitos de la vida a una persona con discapacidad intelectual, desde su

formacion hasta el desempefio de su actividad laboral.

1. LA DISCAPACIDAD EN LA EMPRESA: CONSIDERACIONES
GENERALES

1.1. ¢ QUE ES LA DISCAPACIDAD? TIPOS DE DISCAPACIDAD

A la hora de definir el concepto de discapacidad, se puede acudir a las

siguientes definiciones:

La discapacidad es toda restriccion o ausencia (debido a una
deficiencia), de la capacidad de realizar una actividad en la forma o
dentro del margen que se considera normal para un ser humano.

La discapacidad es toda deficiencia en las funciones y estructuras
corporales, las limitaciones en la capacidad de llevar a cabo actividades
y las restricciones en la participacién social del ser humano?.

Por udltimo en Espafia, a partir del Real Decreto 1971/1999, de 23 de
diciembre, se entiende por persona con discapacidad aquella cuyas
posibilidades de integracion educativa, laboral o social se encuentran
disminuidas como consecuencia de una deficiencia, previsiblemente
permanente, de caracter congénito o no (adquirida por enfermedad o por
accidente), en sus capacidades fisicas, psiquicas o0 sensoriales. A
efectos de la inclusion de las medidas protectoras derivadas de la
condicion de persona con discapacidad se consideran en tal situacion
las personas en edad laboral afectadas, como minimo, por una
disminucién en su capacidad fisica o psiquica del 33 %, con las

dificultades consiguientes para el acceso al mercado laboral, al

2

Ayuntamiento de Alcorcén (Madrid), Concejalia de Nuevas Tecnologias, Promocion

Empresarial, Formacién y Empleo (2009). “Directrices para la Contratacion de Personas con

Discapacidad”. Alcorcén (Madrid) pp 10



mantenimiento de un empleo y el desarrollo de una carrera profesional

plena®.
Las clases de discapacidad son las siguientes:

- Discapacidad fisica: esta relacionada con el cuerpo, miembros y

organos en general, es decir, sistema musculo esquelético, aparato
respiratorio, sistema hematopoyético y sistema inmunitario, piel,
neoplasias, sistema nervioso, sistema cardiovascular, aparato
digestivo, sistema endocrino ...

- Discapacidad Sensorial: relacionada con los sentidos, principalmente

auditiva y visual: ceguera total o pérdida de vision, pérdida de
audicion, alteraciones del equilibrio de patologia tumoral, trastorno
del lenguaje de la voz.

- Discapacidad Psiquica: relacionada con las actividades cognitivas e

intelectuales, retraso mental (leve, moderado, severo y profundo),
trastorno de aprendizaje (de lectura, calculo, expresion escrita),
trastornos generalizados de desarrollo (trastorno de Asperger,
autismo...), trastornos por déficit de atencion y comportamiento
perturbador (hiperactividad, trastorno disocial).

- Discapacidad Mental: alteracion de los procesos y funciones

mentales, enfermedad mental (esquizofrenia, trastornos de ansiedad,
de personalidad, de la conducta alimentaria, trastornos del suefio,

trastornos sexuales) y deficiencias no clasificadas®.

El presente trabajo se centrara en el analisis de las politicas de Recursos
Humanos para las personas con discapacidad psiquica, que como ya se ha
dicho, se relaciona con las capacidades cognitivas e intelectuales.

La discapacidad psiquica o discapacidad intelectual ha venido sustituyendo al
término de retraso mental. Para la asociacion americana American Association

an Intellectual and Develop Mental Disabilities (AAIDD) el retraso mental es una

® Real Decreto 1971/1999, de 23 de diciembre, de procedimiento para el reconocimiento,
declaracion y calificacion del grado de minusvalia.

‘Ayuntamiento de Alcorcén (Madrid), Concejalia de Nuevas Tecnologias, Promocion
Empresarial, Formacién y Empleo (2009). “Directrices para la Contratacién de Personas con

Discapacidad”. Alcorcén (Madrid). pp 14



discapacidad caracterizada por limitaciones significativas, tanto en el
funcionamiento intelectual, como en la conducta adaptativa, expresada en
habilidades adaptativas conceptuales, sociales y practicas, originandose con

anterioridad a los dieciocho anos.

Una vez redefinida la discapacidad intelectual, la undécima edicion espafiola
del Manual Diagnéstico y Estadistico de los Trastornos Mentales, DSM-IV

(2000) determina los siguientes criterios diagnosticos para el retraso mental:

- Funcionamiento intelectual significativamente por debajo del
promedio: Cl de aproximadamente 70 o menor, evaluado a través de
un test de inteligencia.

- Existencia de un déficit o deteriorados concurrentes en el
funcionamiento adaptativo, que comienza antes de los dieciocho

anos.

Los niveles de gravedad que identifican el retraso mental son cinco: retraso
mental leve, retraso mental moderado, retraso mental grave, retraso mental

profundo y retraso mental de gravedad no especificada®.

1.2. IMPLICACIONES DE LA CONTRATACION DE TRABAJADOR ES
CON DISCAPACIDAD

En el andlisis de la contratacion de trabajadores con discapacidad por parte de
una empresa, hay que tener en cuenta ciertos factores que pueden influir en la
integracion plena y en el desenvolvimiento de los trabajadores en contextos
organizacionales normalizados. A partir del modelo general formulado por
Stone y Colella® (1996), se pueden diferenciar dos niveles de factores: factores

macroorganizacionales y factores interpersonales, los cuales interactian con

°> De Miguel Badesa S. y Cerrillo Martin R. (2010): Formacion para la inclusion laboral de
personas con discapacidad. Ediciones Piramide, Madrid. pp. 29 y ss

® Stone DL, Colella A. (1996): A model of factors affecting treatment of disabled individuals in
organization. AMR, 21. pp 352-401



los factores individuales y las caracteristicas especificas de cada tipo de
discapacidad’.
1.2.1 Factores Macroorganizacionales

Dentro de estos factores se encuentran la cultura organizacional, el estilo de

direccidn y el liderazgo; y las politicas y practicas de la empresa

1.2.1.1. Cultura organizacional, estilo de direccion y liderazgo
De acuerdo con el modelo de Stone y Colella (1996), las variables de mayor
impacto en las personas con discapacidad incluyen las normas y valores
organizacionales, las politicas de recursos humanos y la naturaleza del sistema

de recompensas.

Segun este modelo, las organizaciones mas flexibles y que apoyan a sus
empleados favorecen la incorporacion y adaptacion de las personas con
discapacidad a su puesto de trabajo, mientras que donde predominan valores
de igualdad y estandarizacién de los puestos de trabajo, los directivos suelen
tener mas problemas a la hora de ofrecer un trato igualitario a los trabajadores
con discapacidad. Esto se debe a que la necesidad de una adaptacion en
mayor o menor medida a su puesto de trabajo se puede considerar como una
injusticia por parte del resto de los empleados. También los valores sociales,
como el desempeiio competitivo o el individualismo pueden ser negativos a la

hora de percibir las habilidades de las personas con discapacidad.

Sin embargo, las organizaciones donde predomina la justicia social, la
cooperacion y la ayuda, favorecen la percepcion de las contribuciones que
pueden realizar los trabajadores discapacitados a la organizacion. Estos datos
no son concluyentes, ya que parece que las culturas individualistas son mas
proclives a llevar a cabo politicas activas para incrementar la presencia de
personas con discapacidad en el mundo laboral que las culturas colectivistas,
lo que puede indicar la influencia de los valores culturales, mas alla de los
organizacionales, que se refieren a valores, normas y formas de

comportamiento compartidos por los miembros de la organizacion.

’ Alcover de la Hera C.M. y Pérez Torres V. (2011) Trabajadores con discapacidad: problemas,
retos y principios de actuacién en la salud ocupacional. Medicina y seguridad del trabajo.

Suplemento 1. pp 206 vy ss.
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Por otro lado, en un estudio cualitativo de Gilbride, Stensrud, Vandergoot y
Golden® (2003), se identificaron una serie de factores especificos que se
encuentran presentes en las empresas abiertas a la inclusién de las personas
con discapacidad entre los que se encuentran los siguientes: la igualdad de
trato, la cultura inclusiva, un estilo directivo personal y flexible, énfasis en el
desemperio del trabajador y no en su discapacidad, asi como la disposicion de
proveer las adaptaciones necesarias para todos los empleados.

Por ello, lo importante es favorecer un ambiente de apoyo y de respeto para la
diversidad. Este apoyo organizacional a la diversidad® es la percepcién que los
empleados tienen sobre las acciones que realiza la empresa para promover los
valores de la diversidad, que incluyen, no solo la identidad personal y grupal de
los miembros de organizacion, sino también las actitudes individuales y las

acciones de los directivos hacia los grupos minoritarios.

1.2.1.1. Politicas y préacticas de la empresa
En este ambito, cabe destacar las politicas de reclutamiento y seleccion y la

evaluacion del rendimiento:

- En el caso del reclutamiento y seleccién, se tiene en cuenta, la

naturaleza o el tipo de discapacidad de los candidatos a los puestos
y las expectativas del futuro empleador sobre los trabajadores con
discapacidad. En el caso de la naturaleza de la discapacidad, se ha
observado que en muchas ocasiones, aquellas personas con
discapacidad fisica son valoradas de forma mas favorable que las
que presentan una discapacidad cognitiva o emocional. Entre las
causas de este hecho se encuentran la eleccion de un tipo de
discapacidad mas visible o los estigmas asociados a algunas

tipologias.

® Gilbride D, Stensrud R, Vandergoot D, Golden K. Identification of the characteristics of work
environments and employers open to hiring and accommodating people with disabilities.
Rehabilitation Couns Bull; 46 (3). pp 130-137

° Triana MC, Garcia MF, Colella A (2010): Managing diversity: how organizational efforts to
support diversity moderate the effects of perceived racial discrimination on affective

commitment. Personnel Psychology .
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Por otra parte, la experiencia o el contacto previo con personas con
discapacidad por parte de los que encargados del proceso de seleccion
influyen a la hora de realizar las entrevistas y en el proceso posterior de
decision, de manera que la ausencia de contacto sesga negativamente
las percepciones y los juicios.

Las expectativas de los empleadores, segin algunas investigaciones™,
se encuentran sobre todo, en el desempefio futuro de estos
trabajadores, especialmente en lo que se refiera a su capacidad para
afrontar las demandas de los puestos de trabajo o las capacidades y
conocimientos que realmente poseen. Por eso, las experiencias de éxito
de un trabajador con discapacidad, incrementan la satisfaccion del
empleador y aumentan la probabilidad de que vuelva a emplear a
personas discapacitadas en el futuro. Ademas, también influye el
compromiso social recogido en la responsabilidad social de la empresa,
por lo que esto sugiere que las empresas dan mas importancia al
desempeiio individual y a los resultados del trabajador que a los

aspectos relacionados con su discapacidad.

- En cuanto a la evaluacién del desempefio, segin los estudios™! hay
dos tipos de juicio previo. Por un lado, existe una postura favorable o
positiva, donde se consideran aspectos como la deseabilidad social,
el paternalismo o la “norma de amabilidad”, por la cual existe un
sesgo de valoracion positiva hacia las personas con discapacidad,
aun cuando los resultados no sean los adecuados. Ademas, puede
que los evaluadores tengan expectativas mas bajas sobre el
desempeiio real por el hecho de que se trata de personas con
discapacidad. Y por otro lado, estaran los juicios negativos, que
derivan de los estereotipos y los estigmas relacionados con las
personas con discapacidad, por lo que la valoracion que se realiza

de estos trabajadores estda basada en juicios negativos,

1% Graffam J, Shinkfield A, Smith K, Polzina U (2002). Factors that influence employer decisions
in hiring and retaining an employee with a disability. J Vocat Rehabilitation (17) pp 175-181.
' Ren LR, Paetzold RL, Collella A (2008). A meta-analysis of experimental studies on the

effects of disability on human resources judgments. Hum Resour Manag Rev (18) pp 191-203.
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considerandolos menos capaces y por lo tanto, receptores de
expectativas de bajo desempefio. Sin embargo, la realidad se
encarga de desmentir estas afirmaciones, ya que un estudio de la
Fundacién Once® revel6 que mas de un 70% de los empresarios
encuestados manifestaron una opinion positiva sobre el rendimiento
de personas con discapacidad, considerando que se integraban
adecuadamente en la plantilla y que su rendimiento era similar al del
resto de trabajadores. Ademas, las empresas que han tenido o tienen
en su plantilla personas con discapacidad presentan una visibn mas
favorable acerca de su desempefio en comparacién con el resto de
empresas. Por lo tanto, cabe destacar la importancia de las
experiencias reales con personas con discapacidad en el entorno
laboral y su influencia en la integracion de este colectivo

posteriormente.

La conclusién que se puede extraer de todo lo analizado es la necesidad de
que las politicas de la empresa se traduzcan en practicas favorables de
inclusion, teniendo en cuenta las necesidades especificas de los trabajadores
con discapacidad y previniendo situaciones de discriminacion o de valoracion

sesgada sobre sus competencias y su rendimiento.
1.2.2. Factores interpersonales

Dentro de estos factores se pueden analizar las actitudes, atribuciones,
estereotipos y prejuicios, por un lado, y por otro, los apoyos, tanto en la

empresa, como el apoyo familiar y social.

1.2.2.1. Actitudes, atribuciones, estereotipos y prejuicios
Una experiencia comun para todas las personas con discapacidad es la de
enfrentarse a conductas estigmatizadoras, que seran una de las barreras mas
significativas para contratar a personas con discapacidad. Estas barreras
aparecen, no solo en las fases de reclutamiento y seleccion, o en las medidas
para adaptar los puestos de trabajo, sino también en las actitudes y

estereotipos que tienen el resto de trabajadores y supervisores.

2 Fundacién ONCE y Fundacion MANPOWER (2008): Perspectivas del mundo empresarial,

respecto a la contratacion de personas con discapacidad [Informe]. Madrid.

13



A pesar de ello, algunos estudios han recogido que los empleadores
consideran que la incomodidad de los compafieros o supervisores no deberia
de suponer una barrera para la contratacién, todo ello, teniendo en cuenta, que

estos no son consultados a la hora de tomar las decisiones® .

Otros estudios, por su parte, han encontrado diferencias en lo referente a las
caracteristicas y experiencias de los observadores y las actitudes hacia los
trabajadores con discapacidad. Por ejemplo, las mujeres y quienes han tenido
experiencias previas con personas con discapacidad suelen presentar actitudes
mas positivas que los hombres o que los que no han tenido experiencias
previas'*. También se puede mencionar que existen diferencias entre lo que las
personas consideran discapacidad y lo que no, lo que contribuye a la utilizacién
de estereotipos y al desarrollo de conductas negativas o situaciones de
discriminacion que pueden tener importantes consecuencias para los individuos

y las organizaciones.

1.2.2.2. Apoyo organizacional, apoyo del supervisor y apoyo de

los compafieros
Las principales fuentes de apoyo social dentro del entorno laboral, son los
supervisores, los compafieros de trabajo y la organizacion en si misma a través
de sus politicas y practicas, este apoyo puede ser tanto instrumental, como

emocional.

En el caso de las personas con discapacidad en el ambito de la empresa,
existen los apoyos naturales, personas que proporcionan asistencia,
informacion o compafia en el lugar de trabajo con el objetivo de facilitar el
rendimiento independiente, total o parcialmente, de personas con discapacidad,

y para quienes la prestacién de esa asistencia, informacion o contacto no es su

¥ McFarlin DB, Song J. Sonntag M. (1991). Integrating the disabled into the work force: A
survey of Fortune 500 company attitudes and practices. Employee Responsibilities & Rights. 4
pp.197-123

1 popovich P, Scherbaum Ch. A, Scherbaum K L, Polinko N. (2003). The assessment of
attitudes towards individuals with disabilities in the workplace. J of Psychology; 137. pp 163-177

14



principal responsabilidad y es independiente su compensacion por la
organizacion®®.

Esto se basa en la idea de que el apoyo prestado por las personas habituales o
del entorno laboral es mas eficaz que el dispensado por personal o servicios
especializados. En esta linea, los programas de empleo con apoyo constituyen
una estrategia eficaz para el logro de beneficios sociales y econdmicos en la
integracion de las personas con discapacidad en entornos normalizados, ya
gue potencian los logros laborales de las personas con discapacidad en el
contexto de trabajos integrados, sobre todo para promover el aprendizaje y
mejorar el rendimiento. Ademas, se ha demostrado que cuanto mayor es el
apoyo percibido, mayor es la intencion de las personas con discapacidad de

permanecer en la organizacion.

1.2.2.3. Apoyo familiar y apoyo social
Aunque no se relacione directamente con el contexto laboral, ambos factores
son importantes en la normalizacion de los trabajadores con discapacidad. El
apoyo familiar es un recurso para que las personas con discapacidad
adquieran confianza y seguridad en sus propias competencias y para afrontar

situaciones de tension, conflicto o estrés en el trabajo.

Hasta ahora, la investigacion sobre el apoyo familiar y social fuera del contexto
organizacional en personas con discapacidad es practicamente inexistente.
Pero como se observara mas adelante, es indiscutible que la influencia de la
familia va ser determinante en la actitud, expectativas y desarrollo personal de
las personas con discapacidad, sobre todo en el ambito de las personas con

discapacidad intelectual.

1.3. MARCO LEGAL: ASPECTOS JURIDICOS DE LA OBLIGACI ON DE
CONTRATAR A PERSONAS CON DISCAPACIDAD

El Derecho al Trabajo de todos los espafioles se consagra en el articulo 35 de

la Constitucion espafiola.

!> Storey K. A (2003). Review or research on natural support interventions in the workplace for

people with disabilities. International J Rehabilitation Research (26) pp 79-84
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En el caso de las personas con discapacidad, se ha desarrollado una
regulacion especial, cuya evolucibn se puede resumir en los siguientes

puntos®®:

El 7 de abril de 1982 se aprueba la LISMI (Ley de Integracidon Social de Los
Minusvalidos), que en su momento supuso una gran novedad y el comienzo de
un cambio de mentalidad en lo que se refiere a la integracion laboral de
personas con discapacidad. Actualmente esta materia se encuentra regulada
desde el 2014 por la Ley General de los Derechos de las Personas con
Discapacidad y su Inclusibn Social, conocida como la Ley General de

Discapacidad.

Con la LISMI, las personas con discapacidad pudieron acceder al mercado
laboral, que hasta entonces estaba vetado para ellas. En su momento, el
sistema de cuotas fue el comienzo de la creacion de un modelo de integracion
mas avanzado, pero a pesar de ello, a la vista de la realidad del mercado
laboral, se hicieron necesarios mas cambios, lo que supuso la introduccién de
una serie de reformas entre las que destaca, como consecuencia del
incumplimiento continuado de la regulacion por parte de las empresas, el Real
Decreto 27/2000 que establece una serie de medidas alternativas de caracter

excepcional, que las empresas podian utilizar para evitar el sistema de cuotas.

La LISMI ha estado vigente hasta el 2014, cuando se unificaron varias
normativas, dando lugar a la Ley General de Discapacidad, en ella se
armonizan tres normas: la LISMI, la LIONDAU (Ley de Igualdad de
Oportunidades, No Discriminacion y Accesibilidad Universal de las Personas
con Discapacidad) y la Ley de Infracciones y Sanciones, al recoger en sus
respectivas regulaciones las principales disposiciones globales para atender los
derechos de las personas con discapacidad. Entre las medidas que se

recogen, en la Ley General de Discapacidad se encuentran:

1. La cuota de reserva del 2%: el articulo 42.1 establece que las empresas

publicas y privadas que emplean 50 o mas trabajadores, estan obligadas a

'® Fundacion Adecco (2015): La discapacidad cambia de ley: De la LISMI a la Ley General
de Discapacidad (LGD). Disponible en: http:/fundacionadecco.org/azimut/de-la-lismi-a-ley-
general-de-discapacidad-lgd/ [Consulta: 15/04/2016]
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que al menos el 2% de su plantilla esté en posesion de un certificado de

discapacidad (33%).

2. Excepciones y medidas alternativas: se utilizan para facilitar

cumplimiento de la normativa y son las siguientes:

el

1) Presentacién de ofertas: cuando no es posible que los servicios
publicos de empleo o las agencias de colocaciéon cubran las ofertas de
empleo a personas con discapacidad.

2) La alegaciéon de causas productivas, organizativas, técnicas o
econOmicas que motiven las dificultades para incorporar trabajadores
con discapacidad a la plantilla de la empresa.

Si se cumplen estas causas, las empresas deben optar por una serie de

medidas alternativas:

a) Contrato mercantil o civil con un Centro Especial d e Empleo, o
con un trabajador autbnomo con discapacidad , para el suministro
de materias primas, maquinaria, bienes de equipo o cualquier otro tipo
de bienes necesarios para el normal desarrollo de la actividad de la
empresa.

b) Donacion o patrocinio , siempre monetario a entidades sin &nimo de
lucro cuyo fin sea la formacion profesional, la insercion laboral o la
creacion de empleo a favor de las personas con discapacidad.

c) La creacién de un Enclave laboral *’, previa celebracién de contrato
con un Centro Especial de Empleo, segun lo establecido en el Real
Decreto 290/2004 de un 20 de febrero, por el que se regulan los
enclaves laborales. Se trata de contratos mercantiles entre una
empresa ordinaria de trabajadores (empresa colaboradora) y un
Centro Especial de Empleo para la realizacion de obras o servicios
que guarden relacion directa con la actividad principal de aquella y
para cuya realizacion, un grupo de trabajadores del Centro Especial

de Empleo se desplaza temporalmente al centro de trabajo de la

' Fundacién ONCE (2015): “Incentivos a la contratacion laboral de trabajadores con
discapacidad”. Disponible en: http://www.fsc-
inserta.es/Actualidad/Publicaciones/Estudios/Documents/guia-incentivos-castellano-
accesible.pdf . [Consulta: 15/04/2016]
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empresa colaboradora. El requisito necesario para la validez del
enclave seria, la necesidad de que el contrato redna un contenido
minimo (identificacion de las partes, determinacion de la obra o
servicio objeto del contrato, del centro de trabajo, duracién, el nimero
de trabajadores y precio convenido).
El 60%, como minimo, de los trabajadores del enclave debera
presentar especiales dificultades para el acceso al mercado ordinario
de trabajo, en concreto:
- Las personas con pardalisis cerebral, las personas con enfermedad
mental o las personas con discapacidad intelectual, con un grado de
discapacidad reconocido igual o superior al 33%;
- Las personas con discapacidad fisica o sensorial, con un grado de
discapacidad reconocido igual o superior al 65 %;
- Las mujeres con discapacidad incluidos los parrafos anteriores con
un grado de discapacidad reconocido igual o superior al 33%, este
grupo podra alcanzar hasta un 50% del total del enclave.
- Los demas trabajadores del enclave deberan ser trabajadores con
una discapacidad reconocida igual o superior al 33 %, el 75% como
minimo, debera tener una antigiledad minima de tres meses en el
Centro Especial de Empleo.
Una vez que ha finalizado el contrato de enclave, todos los trabajadores
con discapacidad seguirdn manteniendo su relacion laboral con el
Centro Especial de Empleo, salvo aquellos que hubieran sido
contratados para trabajar en el enclave bajo la modalidad de obra o
servicio determinado o aquellos que se incorporen a la empresa
colaboradora (una vez que ingresan en la empresa colaboradora, el
trabajador pasa a la situacion de excedencia voluntaria en el Centro
Especial de Empleo en las condiciones que establece el convenio
colectivo de aplicacion o en su defecto, el articulo 46.2 y 5 del Texto
Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores).
Las empresas colaboradoras que contraten con caracter indefinido a un
trabajador del enclave tendran derecho a ayudas, como por ejemplo, las
subvenciones por cada contrato de trabajo celebrado jornada completa o

a tiempo parcial, pudiendo esta subvencion ser destinada por la
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empresa colaboradora, total o parcialmente, a servicios de apoyo del
trabajador; o bien subvenciones por abstraccion el puesto de trabajo y
eliminacion de barreras obstaculos de conformidad con lo establecido en
el Real Decreto 1451/1983 de 11 de mayo. En el resto de los casos, la
empresa colaboradora tendra derecho al régimen general de ayudas a la
contratacion indefinida de trabajadores con discapacidad.

La duracién de estos contratos serd como minimo de tres meses y
maximo de tres afos, pudiendo prorrogarse hasta un minimo de seis
afios cuando se acredite la contratacion indefinida por la empresa
colaboradora u otra empresa ordinaria de un trabajador con
discapacidad del enclave (en empresas de hasta 20 trabajadores) y de
dos (cuando la empresa tenga mas de 20 trabajadores). Transcurrido
ese periodo maximo de seis afos, el contrato de enclave finaliza, lo que
no impide que el Centro Especial de Empleo y la empresa colaboradora

suscriban un nuevo contrato enclave para otra actividad.

En este punto, es necesario el estudio de los Centros Especiales de Empleo
Su origen se encuentra en la LISMI de 1982 y en el Real Decreto 2273/1985 de
4 de diciembre, como respuesta a la necesidad de una relacion laboral mas

eficiente que la que ofrecia los Centros Ocupacionales.

En su articulo 42 la LISMI define los CEE como “aquellos cuyo objetivo
principal es el de realizar un trabajo productivo, participando regularmente en
las operaciones de mercado, y teniendo como finalidad el asegurar un empleo
remunerado y la prestacion de servicios de ajuste personal y social que
requieran sus trabajadores minusvalidos, a la vez que sea un medio de

integracion del mayor nimero de minusvalidos al régimen de trabajo normal”.

El articulo 45 permitia la posibilidad de que estos centros fueran creados por
Organismos Publicos y privados, o las empresas en cualquiera de sus formas
juridicas. Antes de su creacién, es necesario que su calificacion e inscripcion
en el Registro de CEE, que depende de la Direccion General de Trabajo e
Inmigracion de la Consejeria de Educacion, ya que su gestion la realiza las
Comunidades Autdénomas, 0 en su caso, en el Registro que hayan habilitado

las Administraciones Autondmicas.
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El objetivo del CEE debe ser la integracion sociolaboral de las personas con
discapacidad para que concurra de utilidad publica, por tanto, para obtener la
calificacién de CEE, las empresas deben contar en su plantilla con un minimo
del 70% de trabajadores con discapacidad y solicitar la calificacion a la
administracion competente. Por lo tanto, esta figura tendra un papel muy

relevante en el desarrollo laboral de las personas con discapacidad.

Por dltimo, dicho lo anterior, cabe recordar que las personas con discapacidad
intelectual tienen los mismos derechos y obligaciones que las demas, aunque
precisen de apoyos que buscan de alguna manera atenuar su discapacidad.
Esto supone que el Estado debe, ya sea directamente o a través de
instituciones privadas, poner a su disposicion los medios necesarios para que
puedan hacer posible el ejercicio de sus derechos. A pesar de todo, hasta la
fecha, los hechos demuestran que la regulacion no ha sido muy eficiente y en
el caso de las personas con discapacidad intelectual la situacion es todavia
peor. Por eso, tal vez es necesario plantearse otro tipo de medidas ya que las

de caracter coercitivo, se ha demostrado que tienen poco éxito.

2. POLITICAS DE RRHH EN PERSONAS CON DISCAPACIDAD
INTELECTUAL

A la hora de analizar las politicas de Recursos Humanos en las personas con
discapacidad intelectual, se ha podido observar que cada empresa lleva a cabo
politicas que se ajustan a sus propias caracteristicas. Por lo tanto, se considera
mas interesante analizar algunas de las recomendaciones o modelos que
proponen organismos nacionales e internacionales. En este trabajo, por
ejemplo, se analizan las recomendaciones de la OIT (Oficina Internacional del
Trabajo) en la gestion de las discapacidades en el lugar de trabajo y el modelo
de AEDIS (Asociacion Empresarial para la Discapacidad).
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2.1. RECOMENDACIONES DE LA OIT '8

En el ambito de la gestién de discapacidades en el lugar de trabajo, la OIT
establece la necesidad de elaborar una estrategia en esta materia, ya que se
trata de un factor prioritario que contribuye al éxito de la empresa y un
elemento integral de su politica de recursos humanos, de acuerdo con la
legislacion, las politicas y las practicas nacionales, tomando en consideracion
las instituciones y organizaciones nacionales competentes. Para ello, deberan
colaborar con los representantes de los trabajadores y consultar a los
trabajadores discapacitados y a sus representantes, buscando aprovechar al
maximo las competencias y contribuciones del personal y propugnar la

observancia de las normas de seguridad y salud en el trabajo.

Esta estrategia debe ponerse en conocimiento de todos los empleados, en
colaboracién con los representantes, informando de manera general sobre las
discapacidades y de manera especifica sobre la estrategia de la empresa y las
adaptaciones que se deban llevar a cabo. También es necesario evaluar
periodicamente la eficacia de la estrategia e introducir las mejoras necesarias.
A continuacion, la OIT realiza las siguientes recomendaciones en relacién con

las distintas politicas de recursos humanos.
2.1.1. La contratacion

Durante todo el proceso de la contratacion se debe respetar el principio de no
discriminacion para garantizar el maximo beneficio para el empleador y la

igualdad de oportunidades para los candidatos, tengan o no discapacidad.

Entre las medidas que se proponen, se encuentra la posibilidad de incluir en el
procedimiento de la contratacion y en los anuncios de oferta de empleo el
compromiso de respeto a la igualdad de oportunidades, haciendo constar que
el examen de las candidaturas se llevard a cabo teniendo en cuenta

Unicamente las competencias de los postulantes.

Si se trata de empresas ordinarias, pueden acudir a los servicios de empleo
para personas discapacitadas, otros organismos especializados o a la difusién

'8 Oficina Internacional del Trabajo. Ginebra (2002).Gestion de las discapacidades en el lugar
de trabajo. Repertorio de recomendaciones practicas, trabajador con discapacidad, derechos

de las personas con discapacidad, administracion de recursos humanos.
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de las ofertas de empleo en soportes accesibles para las personas con
diferentes discapacidades. En el caso de que deleguen en agencias
especializadas esta gestion, las autoridades competentes podran colaborar con
las organizaciones de empleadores, de personas con discapacidades y las de
agencias de publicidad para desarrollar un enfoque publicitario que estimule a

las personas con discapacidades a presentar su candidatura.

Ademas, es necesario que las autoridades asistan a los empleadores
incentivando la contratacion de personas con discapacidad, facilitando los
tramites de obtencidon de asesoramiento técnico, subvenciones salariales y
otros incentivos. Por otro lado, las organizaciones de empleadores y de
trabajadores y las autoridades competentes, pueden preparar orientaciones
para facilitar el empleo de las personas con discapacidad, reflejando las

circunstancias nacionales y sectoriales.

Una vez que se realiza la oferta y se han recibido las candidaturas, al estudiar
las pertenecientes a una persona con discapacidad para un puesto especifico,
los empleadores deben estar dispuestos a realizar los ajustes que sean
necesarios, tanto en el lugar de trabajo, como en las condiciones de trabajo,
para potenciar al maximo las capacidades del candidato, acudiendo si es
necesario, al asesoramiento y orientacién sobre dichos ajustes a los servicios
de colocacion o a organismos especializados y a las organizaciones integradas

por las personas con discapacidad.

En cuanto a las entrevistas y pruebas de seleccion, éstas deben centrarse en
las calificaciones, conocimientos y competencias especificas y esenciales para
el desempefio de las funciones del puesto. Las pruebas utilizadas deberan ser
accesibles a las personas con discapacidades. Y en el caso de las entrevistas,
los profesionales que vayan a llevarlas a cabo, deberan recibir orientacion
sobre el proceso de entrevistas y seleccion de las personas con discapacidad.
Al publicar las convocatorias para la entrevistas, los empleadores deben invitar
a los candidatos a que sefalen las necesidades especificas o de adaptaciéon
del entorno para poder participar en la entrevista, informando también a los
todos los candidatos de los ajustes que se han realizado en el proceso de

contratacion.
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Una vez contratado, los empleadores deben tomar las medidas necesarias
para que el trabajador reciba la orientacion necesaria sobre la compania, el
servicio, el entorno laboral y el puesto de trabajo, mediante informacién sobre
el reglamento del personal, procedimientos de presentacion de reclamaciones y
procedimientos en materia de seguridad y salud, de manera que sea

comprensible para ellos.

Por otro lado, en lo que respecta al papel de las autoridades, éstas deben
promover la experiencia laboral, el trabajo a prueba y los empleos con apoyo,
proporcionando el asesoramiento técnico que necesiten, e informandoles sobre
los programas de incentivos existentes que prevean el pago de subvenciones.
Se trataria pues, de una alternativa a la contratacion inmediata o a la oferta de
oportunidades para adquirir una experiencia laboral. La posibilidad de ofrecer a
las personas con discapacidad un trabajo a prueba o un empleo con apoyo, de
conformidad con la legislacion y la practica nacionales, permite que los
empleadores pueden evaluar la aptitud y la capacidad de las personas, lo que
puede llevar en algunos casos, a la contratacion, y aunque no sea asi,
proporcionan a las personas con discapacidad en busca de trabajo una

experiencia laboral que aumentara su empleabilidad.

Al finalizar el contrato de trabajo a prueba, las autoridades u otros organismos
especializados pueden emprender, de acuerdo con el empleador, actividades
de seguimiento para evaluar los resultados del periodo de prueba y tomar otras

disposiciones de ser necesario.
2.1.2. La Promocion

Los trabajadores con discapacidad deberan tener las mismas oportunidades de
promocién que el resto de la plantilla. Los empleadores deberan informar de las
oportunidades de desarrollo profesional y las posibilidades de ascenso por
medios que sean accesibles a todos los trabajadores. Ademas, deberan alentar
a los trabajadores a presentarse a las candidaturas, sobre todo en los casos en
los que se muestren reacios a presentar su candidatura debido a una
deficiencia o cualquier otro obstaculo relacionado con su discapacidad. A la
hora de examinar los antecedentes de los trabajadores, se deben tomar en

consideracion para su ascenso la experiencia previa, competencias,
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rendimiento y capacidades del momento, asi como las calificaciones oficiales

en funcion de las condiciones que se establezcan para acceder al puesto.
2.1.3. La Formacion

Al igual que en la promocion, los trabajadores discapacitados también se
deberan beneficiar de los programas de formacion en el empleo. Por ello, las
autoridades competentes o las organizaciones constituidas por o para las
personas con discapacidad, deberan contribuir cuando sea necesario, al

desarrollo de estas actividades.

En caso de necesidad, los empleadores deberan adaptar los horarios, lugares y
programas de formacién para facilitar y fomentar la participacion de las
personas con discapacidad en las actividades impulsadas por la empresa para

la promocion laboral.

En el desarrollo de las actividades formativas, se debe asegurar que éstas son
accesibles a las personas con discapacidad y que se facilitaran materiales y
manuales para la formacion en el lugar de trabajo adaptados para las personas
con deficiencias de comunicacion y discapacidades intelectuales, disponiendo
cuando fuera necesario, de otros soportes para la presentacion de los
materiales originalmente impresos, por ejemplo, material audiovisual en lugar
de texto. También se facilitara el acceso a los cursos que se organicen fuera
del puesto de trabajo, adaptando los materiales y manuales de instruccion

cuando sea necesario.

En este ambito, las autoridades competentes, deberan asegurar el acceso de
las personas con discapacidad a las estructuras de ensefianza y formacion, ya
gue son indispensables para adquirir las competencias imprescindibles para
integrarse en el empleo no protegido.

2.1.4. La evaluacioén del rendimiento

La evaluacion del rendimiento debera realizarse utilizando los mismos criterios
qgue se aplican a los demas trabajadores, cuando desempefien puestos de
idénticos o similares. Estas recomendaciones deberan ser atendidas por los
distintos Estados a la hora de elaborar la legislacion referente a este sector de
trabajadores, al igual que las empresas que decidan contratar a personas con

discapacidad.
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2.2. MODELO DE AEDIS' (Asociacibn Empresarial para la

Discapacidad)

Espafia ha ratificado la Convencion sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad, del cual cabe destacar el articulo 27 que determina lo siguiente:”
Los Estados Partes reconocen el derecho de las personas con discapacidad a
trabajar, en igualdad de condiciones que las demas”, para lo cual establece una
serie de medidas: “1. Alentar las oportunidades de empleo y la promocién
profesional de las Personas con Discapacidad en el mercado laboral, y
apoyarlas para la busqueda, obtencién, mantenimiento del empleo y retorno al
mismo. 2. Permitir que las personas con discapacidad tengan acceso efectivo
a programas generales de orientacion técnica y vocacional, servicios de
colocaciéon y formacion profesional y continua. 3. Asegurar que las Personas
con Discapacidad puedan ejercer sus derechos laborales y sindicales, en

igualdad de condiciones que los demas”.

Por ello, AEDIS ha formulado un modelo de empleo, basado en un enfoque
global, tal y como ha sefialado la Comision Europea, combinando para ello
programas de empleo flexibles, empleo con apoyo y la inclusién activa, siendo
necesario tener en cuenta variables como el tipo el grado de discapacidad, la
edad y la cualificacion profesional, entre otras, al influir todas ellas, de manera

considerable, en la situacion de las personas con discapacidad.

Por tanto, ajustandose a las restricciones presupuestarias, y con una gestion
de los recursos publicos de forma mas eficaz y justa, AEDIS plantea un modelo

de empleo con una serie de principios fundamentales que serian los siguientes:

1. Diseifilo de itinerarios por perfil, los itinerarios son procesos
personalizados de orientacion, formacion y profesionalizacién para las
personas con discapacidad.

2. Cualificacion y profesionalizacion de las personas con discapacidad,
mediante los sistemas mixtos de formacion y empleo dirigidos a la
obtencion de un certificado de profesionalidad, que tiene por finalidad
mejorar la competitividad y el aumento de las posibilidades de

empleabilidad de las personas con discapacidad.

9 AEDIS. Nuevo modelo de empleo (material aportado por la Fundacion Personas)
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Flexiseguridad del itinerario propuesto de acuerdo con las necesidades y
las caracteristicas de cada trabajador.

Derecho de retorno: el itinerario esté disefiado con una légica progresiva
de doble via de circulacion, reservando el derecho de retorno para
aguellos trabajadores con discapacidad cuya transicion fracase o se
vean afectados por la edad del deterioro fisico.

. Compatibilidad de servicios: se trata de un sistema mixto donde
confluyen las politicas sociales con las politicas de empleo.

. Apoyo a la adaptacion y el mantenimiento del puesto de trabajo sin
limitacién temporal, ya sea en la empresa ordinaria o en un Centro

Especial de Empleo.

Para empezar por tanto, es necesario agrupar a las personas con discapacidad

en los distintos tipos de itinerarios atendiendo a sus posibilidades de insercion

laboral, independientemente de los servicios y apoyos que nhecesiten. Los

itinerarios asi conformados no seran estancos, sino que, en funcion de distintos

factores, al trabajador se le ofrecen varias opciones de eleccion. AEDIS

propone estos itinerarios:

ITINERARIO

TIPO DE DISCAPACIDAD

POSIBILIDADES

DE

INSERCION

A Personas con discapacidad fisica Empresa ordinaria
con un grado de minusvalia
reconocido igual al 33% o superior
hasta un 65% y personas con

discapacidad intelectual limite

B Personas con paralisis cerebral, CEE o empresa
enfermedad mental o discapacidad ordinaria
intelectual con un grado de
minusvalia reconocido igual 33% o
superior hasta un 65% Yy personas
con discapacidad fisica o sensorial

con un grado de minusvalia
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reconocido igual o superior al 65%.

C Personas con paralisis cerebral, Centros ocupacionales o
enfermedad mental o discapacidad CEE en algunos casos
intelectual con un grado de
minusvalia reconocido superior al
65%.

Ftt: Nuevo Modelo AEDIS

El modelo AEDIS presenta las siguientes diferencias respecto del modelo que
plantea la LISMI:

LISMI

« Sistema lineal, poco flexible, sin
vinculacion con el sistema educativo,
no tiene en cuenta los sistemas de
transicion: de la escuela al empleo o de
los servicios asistenciales al empleo, y
a lainversa.

*Se centra en la capacidad productiva,
no distingue entre las tipologias de
discapacidad.

*No tiene en cuenta el ciclo vital de la
persona, los instrumentos de paso de
la inactividad a la actividad o los de
reingreso en el mundo laboral

*No prevé servicios especializados de
empleo para las personas con
discapacidad.

AEDIS

* Sistema de doble via de circulacion, con
derecho de retorno, lo que permite una
mayor flexibilidad.

« Esta vinculado al sistema educativo,
comenzando la intervencion en esta etapa;

 Es un sistema centrado en la persona, que
es evaluada de forma continuada,
teniendo en cuenta sus circunstancias
personales y su ciclo vital

< Cuenta con instrumentos de paso de la

inactividad a la actividad, instrumentos de

reingreso y la existencia de una red de
intermediacion laboral, como son las
agencias de colocacion, con gran
importancia en la Fundacién Personas

A la hora de que una empresa se plantee la contrataciébn de personas con
discapacidad intelectual y el desarrollo de las politicas de Recursos Humanos,
nos encontramos con posibles empleados que presentan las siguientes
caracteristicas:
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- Jbévenes que finaliza en la etapa educativa: ESO, PCPI y algunos
derivados del Servicio de Atencion al Menor.

- Jovenes que han intentado acceder a la oferta formativa normalizada
pero sin éxito y han sido expulsados de la red ordinaria.

- Jovenes que, por las dificultades de acceso al mercado laboral,
necesitan un recurso de formacién y ocupacién hasta que puedan
acceder, ya que por su entorno social, presentan mayor vulnerabilidad a
otros factores de riesgo y exclusion social.

- Excepcionalmente, personas con discapacidad que han tenido
experiencias laborales pero necesitan reciclarse laboralmente para

poder volver al mercado laboral.

Y esto supone que, a la hora de establecer su cualificacion vy

profesionalizacién, necesiten lo siguiente:

- Un modelo de formacién flexible, que respete sus ritmos de aprendizaje,
individualizado, con adaptaciones metodoldgicas adecuadas a su perfil.

- Alternativas formativas que les permitan mejorar su nivel de
competencias personales, sociales y laborales.

- Formacion de 3 o0 4 afios, incluso mas, en funcion de la edad de inicio u
otras experiencias previas.

- Perfil profesional, en general del sector servicios con posibilidades de
insercion tanto en CEE, como en empresas ordinarias con el apoyo que
precisen.

- Adquirir habitos y autonomia en relacion al entorno laboral y en su vida

Ahora bien, la realidad ante la que se encuentran las empresas y los posibles
trabajadores con discapacidad intelectual, en el ambito de sistema actual de
formacion profesional, se caracteriza por una oferta formativa ofrecida por los
servicios de empleo que se dirige principalmente a la obtencién de Certificados
de Profesionalidad, cuyos contenidos no se adaptan a las necesidades reales
de las personas con discapacidad intelectual, en cuanto a que la duracion de
las acciones formativas (200-400h) no permiten la adquisicion de las
competencias profesionales y personales necesarias para la insercion en el
mercado laboral; y por dltimo, la oferta queda supeditada a una convocatoria

anual, lo que no asegura la continuidad de la formacién de un alumno sin
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cualificacion y sin empleo. Por eso, el modelo que plantea AEDIS considera
fundamental aunar la contratacién con la formacion, para lo que propone un

sistema de formacion dual y un programa mixto, que se caracterizan por:

- Formacion dual : (Contrato de formacioén y aprendizaje). Se propone una
duracion maxima de 4 afios, donde se comienza planteando un mayor nimero
de horas de formacion, que se iran reduciendo de forma progresiva a favor del
aumento de la jornada laboral. La formacion estara vinculada a la obtencién
de un certificado de profesionalidad, esta vez con un contenido adaptado a las
necesidades especificas de la persona con discapacidad, con maddulos
adaptados y apropiados a sus necesidades especificas. En el caso de que
sean personas con discapacidad con especiales dificultades, el CEE que las
contrate, ademas, se encargard de prestar el servicio de ajuste personal y
social que precise. Ademas, supondra una reduccién del importe de prestacion
de renta activa de insercion, en caso de ser titular. Una vez finalizado el
periodo de formacion y aprendizaje, el joven podra ser contratado en el CEE o
en la Empresa Ordinaria, incentivando la transformacion del contrato en

indefinido.

- Modelo mixto : (Compatibilidad empleo/ ocupacional) este modelo esta
pensado para personas con discapacidad a las que, atendiendo a diferentes
circunstancias (deterioro fisico, edad, caracteristicas personales...), les sea
recomendable y beneficioso compatibilizar un puesto de trabajo remunerado
con las actividades de un centro ocupacional. Por ejemplo, un contrato en CEE
combinado con una plaza concertada en un centro ocupacional que ocupara
durante la parte de la jornada que no trabaje (media plaza), la otra media la
persona estara trabajando con un contrato de media jornada. Este ultimo caso,
ya lo contempla la reforma laboral en alguna otra situacién de compatibilidad:
por ejemplo, la jubilacién/trabajo, los jovenes con contratos que le permiten

seguir cobrando una parte de la prestacion por desempleo.

Las ideas recogidas en estos dos apartados, reflejan la importancia de la
formacion a la hora de facilitar la inclusion de las personas con discapacidad
intelectual en el mundo laboral, ademas de la necesidad de llevar a cabo una
serie de adaptaciones en el puesto de trabajo en funcidén de las necesidades y

caracteristicas del empleado. Para ello, cada empresa debera desarrollar una
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estrategia de recursos humanos que se centre en el trabajador y en sus
capacidades, bien teniendo en cuenta modelos y recomendaciones como las
explicadas en este apartado, bien desarrollando un modelo propio. Por ultimo,
es importante destacar que todas estas politicas se desarrollan, sobre todo, en
empresas o fundaciones que tienen como objetivo la integracion de personas
con discapacidad, mientras que en las empresas ordinarias, las politicas en
este ambito se centran principalmente en la contratacibn un ndamero
determinado de personas con discapacidad trabajando codo con codo con las
fundaciones antes mencionadas, sin necesidad de desarrollar una politica

distinta para esta parte de su plantilla.

3. UN CASO DE EXITO EN LA CONTRATACION Y DIRECCION
DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD: LA FUNDACION
PERSONAS

La Fundacion Personas es un ejemplo de gestiébn de politicas de Recursos
Humanos para personas con discapacidad intelectual, uno de sus objetivos es
la integracion de este colectivo en el mercado laboral. Para ello, actia como
empleador y como agencia de colocacion, poniendo en contacto a las
demandantes de empleo con empresas ordinarias que buscan contratar a

trabajadores con discapacidad intelectual.

Antes de pasar a analizar sus politicas, conviene hacer una breve introduccion

de la historia y el sentido de esta fundacion:

La Fundacion Personas se constituye el 15 de abril de 2008 consiguiendo su
integracion total en 2010. Esta Fundacion surge de la asociacién de las
siguientes entidades: ADECAS GUARDO, APADEFIM SEGOVIA, ASPANIS
PALENCIA, ASPRONA BIERZO, ASPRONA VALLADOLID y ASPROSUB
ZAMORA, todas ellas con una trayectoria de mas de cuarenta afios en la
prestacion de servicios a personas con discapacidad intelectual y a sus

familias, dentro de su ambito geografico correspondiente.

La integracién de estas entidades tiene por finalidad conseguir una gestion
profesionalizada de sus servicios y la puesta en comun del saber hacer y la

experiencia de cada entidad. Su razon de ser es el “fomento de la prevencion,
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atencion e inclusién de personas con discapacidad intelectual, prestando los
servicios y atenciones que requieran en cada momento con el fin de mejorar su

calidad de vida”.

Por lo tanto, sus servicios abarcan todos los ambitos de la vida del usuario,

como son:

- su calidad de vida propiamente dicha, a lo largo de todo el ciclo vital;
- el apoyo permanente a sus familias; y el empleo, favoreciendo la
inclusion laboral y la estabilidad dentro de sus propios Centros

Especiales de Empleo (CEE).
Teniendo en cuenta estos ambitos, su cartera de servicios es la siguiente:

- Un area educativo asistencial, que ofrece servicios de atencion
temprana, servicio educativo, servicio de dia, ocupacional, residencial y
de vivienda, de ocio y deporte y de apoyo a las familias.

- Un é&rea de empleo que se desarrolla mediante los servicios de
intermediacion laboral, los enclaves laborales y los Centros Especiales

de Empleo.

En cuanto al area de empleo, este servicio esta dirigido a las personas
discapacitadas mayores de 18 afos. Sus funciones engloban tanto la
orientacion, formacion e insercion en el mundo laboral, como la promocion de
puestos de trabajo dentro de sus tres Centros Especiales de Empleo en los que
trabajan 649 personas con discapacidad, y que se localizan en Palencia,

Valladolid, Segovia, Zamora y Guardo.

En Valladolid, se encuentra el CEE Grupo Lince Asprona S.L.U, el mayor CEE
de Castilla y Leon con una trayectoria de mas de treinta afios, donde el 90% de
sus empleados presenta algun tipo de discapacidad. Dentro de sus actividades
se encuentra servicios de limpieza, jardineria, hosteleria, marketing directo,
servicios a la industria...

Su departamento de Recursos Humanos, Prevencion y Gestion de la Calidad,
situado en Valladolid, se encarga de desarrollar los procesos de recursos
humanos que se aplicaran en todas las sedes de la Fundacion, y que para su

estudio se pueden clasificar en tres tipos de procesos:
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PREVIOSALA INCORPORACION
INCORPORACION . Preseleccin

» Captacion de personal  Seleccion
* Orientacion laboral » Acogida
» Formacion * Adecuacion laboral

* Practicas curriculares

v

DESARROLLO

 Desarrollo personal y social
» Formacion del trabajador
» Evaluacién del rendimiento

* Prevencion de riesgos
laborales

3.1. METODOLOGIA

La idea de realizar este trabajo surge después de realizar mis practicas en
empresa de la asignatura optativa del sexto curso del Doble Grado en Derecho
y el Grado en Administracion y Direccion de Empresas en el departamento de
Recursos Humanos de la Fundacion Personas. Durante el tiempo que estuve
alli, tuve la oportunidad de conocer como se desarrollan las politicas de
recursos humanos que habia estudiado previamente en la asignatura de
Direccion de Recursos Humanos, pero con ciertas particularidades, lo que me
llevo a pensar en la necesidad de realizar un trabajo sobre la actividad de esta

Fundacioén.

Para ello, gracias a la posibilidad que tuve de participar, durante mi periodo de
practicas, en procesos de seleccidon (busqueda de perfiles adecuados para las
empresas que ofertaban empleo a personas con discapacidad y entrevistas de
trabajo), en la formacién de los posibles empleados, tanto de empresas de la
entidad, como de empresas ordinarias, y mas tarde, una vez decidi realizar
este trabajo, con la informacién aportada por el Responsable de Recursos
Humanos de la Entidad y por el resto de profesionales de este departamento,

recabé la informacion que aqui presento.
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3.2. PROCESOS PREVIOS A LA INCORPORACION

Este tipo de procesos conforman el rasgo mas caracteristico de esta fundacion,
ya que a diferencia de las empresas ordinarias, el contacto con el trabajador no
comienza con su incorporacion a la empresa, sino que existen una serie de
procesos previos a la incorporacion fundamentales para determinar el futuro
laboral de la persona con discapacidad intelectual de los que dependeran los

procesos posteriores.

Estas politicas son desarrolladas, en la sede vallisoletana, por la Oficina
Horizon, que desde 1998, trabaja en pro de la integracion socio-laboral de las
personas con discapacidad. Esta oficina pertenece a la red de recursos
sociales y laborales de Valladolid y provincia y tiene como objetivo la
integracion laboral de las personas con discapacidad y la mejora de su calidad
de vida, actia como una Agencia de Colocacion, entre cuyas funciones se

encuentran principalmente, los procesos siguientes:

1. Captacion de personal
2. Orientacion laboral
3. Formacién

4. Practicas curriculares

Cuando una persona con discapacidad intelectual acude a la Oficina Horizon
demandando empleo, puede pasar por cualquiera de estas etapas que tienen
como objetivo preparar a la persona para su entrada en el mundo laboral o bien
mejorar su empleabilidad, para poder optar a un mayor abanico de

posibilidades laborales.
3.2.1. Captacion de personal

La captacion de personal es un proceso que tiene lugar a diario, consiste en la
recepcion de demandas de empleo por parte de las personas con
discapacidad, y su posterior canalizacion hacia el proceso de orientacion. El

cuadro siguiente recoge las posibilidades de recepcion de estas demandas:
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Recepcion Demandas de empleo de

de las CaptaCI()n personal.

demandas )
Recomendaciones de los

de empleo I nte rn a profesionales de la entidad.

Fichas de los alumnos que han
realizado las practicas
curriculares.

Pagina web de la entidad.

Contactos con agentes sociales

Captacion _conelcamese
externa —

Por mediacién de los IES.

Recepcién de candidaturas de
personas con discapacidad en la
Oficina Horizon

Una vez atendidas las demandas de empleo, el siguiente paso sera concertar
una cita para pasar al proceso de orientacion, o bien, si se trata de alumnos
que han realizado practicas curriculares, aquellas aptas se enviaran a las

posibles ofertas de empleo que aparezcan.
3.2.2. Orientacién laboral

La fase de orientacién tiene como objetivo situar a la persona frente a la
realidad del mercado laboral, es decir, la persona con discapacidad intelectual
se reune con los técnicos de la Oficina para conocer cudles son sus
posibilidades laborales. Por tanto, este proceso tiene como objetivos

principales:

- Valorar la empleabilidad de la persona con discapacidad intelectual:
movilidad, flexibilidad horaria, laboral, adecuacién profesional,
experiencia laboral, nivel de paro, beneficios por su contratacién,
contactos ...

- Disefiar el itinerario de insercion laboral especifico para cada persona.

La accion principal es la realizacion de una entrevista personal e individual, en
la cual se ponen en contacto el técnico y la persona con discapacidad

intelectual demandante de empleo. En esta entrevista, a la cual tuve la
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oportunidad de asistir, no solamente se busca conocer los datos necesarios
desde un punto de vista laboral, sino que el objetivo es conocer a la persona,
sus circunstancias, su entorno familiar..., siendo necesario muchas veces,
mostrar la realidad, no solamente a la persona con discapacidad intelectual,
sino también a sus familiares, es decir, hacerle ver sus caracteristicas actuales
y sus posibilidades de progreso. También se le informa de los lugares a los que
puede acudir como demandante de empleo, para presentar su candidatura a un
puesto de trabajo, en oficinas u organismos con servicios similares a los de la

Oficina Horizon.

Una vez obtenidos estos datos, se realiza el perfil personal y profesional de la
persona con discapacidad, sus preferencias laborales, actitudes, cualidades,

habilidades orientadas al mundo laboral...

El objetivo ultimo de la entrevista sera disefiar el itinerario de insercion,
apoyando a la persona para que llegado el momento, se considere preparada
para hacerse cargo de su propio itinerario de insercién, lo que le permitira

participar activamente en el disefio del mismo.
3.2.3. Formacién

En aras de mejorar la empleabilidad de las personas que llegan a la Oficina
Horizon demandado empleo, se ofrecen una serie de acciones de formacion,
que constituyen el itinerario integrado para la insercién laboral, cuyo objetivo es
que el usuario tenga acceso a una cualificacion y al perfeccionamiento de sus

destrezas profesionales.

Dentro de las modalidades formativas que se ofrecen, se encuentra la
formacion para desempleados, la escuela taller y las casas de oficios. También
se incluyen dinamicas de formacion grupal, como talleres de desarrollo de
aspectos personales para la ocupacion, que se centran en las habilidades
sociales que se deberan desarrollar en el entorno laboral, talleres de entrevista
y talleres de busqueda activa de empleo. En estas dinamicas, ademés de la
formacién que aportan los técnicos, también se busca que cada uno de ellos
relate sus experiencias en los puestos de trabajo que han ocupado, los
problemas con los que se encontr6, como pudo resolverlos, valorando

positivamente su independencia y autonomia.
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Uno de los proyectos de formacion que lleva a cabo es el “Proyecto de
itinerarios personalizados de insercion sociolaboral para personas con
discapacidad y jovenes con discapacidad”. Este proyecto se realiza en
colaboracion con la Gerencia de Servicios Sociales de la Junta de Castilla y

Ledn, y tiene como objetivos:

- Generar un proyecto formativo para el empleo dirigido a personas con
discapacidad que se encuentran en una situacion de dificultad de acceso
a recursos formativos adecuados, para que puedan desarrollar sus
competencias para el empleo.

- Desarrollar competencias transversales para el empleo en las personas
con discapacidad que les permitan desempefar un puesto de trabajo y
su mantenimiento en el tiempo.

- Crear empleo de calidad para personas con discapacidad.

Las actividades se desarrollan en dos ambitos de actuacion principalmente, el
de las personas con discapacidad y el de las empresas. A efectos de este
trabajo, en el caso de las personas con discapacidad, las actuaciones previas
serian: la recepcion de solicitudes, la acogida a los usuarios en el programa,
mediante una entrevista personal donde se informa sobre el proceso y los
servicios, se autoriza el inicio del programa, se inscribe al usuario en el
Registro Nacional de Garantia Juvenil y una entrevista con las familias, para

explicarles en que consiste el programa.

A continuacion, se comenzaria con las acciones de acompafamiento en la
busqueda de empleo, poniendo en juego todas las herramientas necesarias
para lograr los objetivos que se hayan marcado en el disefio del Itinerario.

Estas acciones son las siguientes:

Coaching individual

*Se realizan durante todo el itinerio dependiendo de las necesidades del demandante. Sus
objetivos son:

*El desarrollo de competencias transversales para la insercion.
*Acciones de busqueda activa de empleo:

erevision de las ofertas de empleo,

ela insercidn en recursos de empleo,

«la preparacion de entrevistas de seleccion,

epreparacion y envio de cartas de auto candidatura ...

*Informacion sobre ofertas de empleo y sobre acciones formativas interés, ya sean de la
propia entidad, como de otros organismos.
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Talleres formativos

*Orientados al desarrollo de competencias personales que suponen una mejora de la
empleabilidad.

*Actividades que se desarrollan:
« talleres de busqueda activa de empleo,
stalleres de entrevistas de seleccion

*Desarrollo de competencias emocionales, como la autoestima, la asertividad, la
comunicacion, el autocontrol emocional, la resolucion de conflictos...

Acciones de formacién para el empleo

*Analisis del nivel individual formativo para determinar las acciones que se llevaran a cabo
*Entre estas actividades se encuentran:
ela derivacion a formacién externa

el disefio y desarrollo de acciones formativas propias, todas ellas acompafadas de
practicas no laborales que se realizan en empresas ordinarias y en Centros Especiales
de Empleo

Durante toda esta fase, la persona con discapacidad intelectual contara con un
asesoramiento y acompafiamiento por parte de la entidad, tanto durante el
periodo de practicas, como en el proceso de insercion laboral, ayudando a la
tramitacién de la documentacion necesaria (vida laboral, solicitud del nimero
de afiliacion a la Seguridad Social...) o informandole sobre el contenido del

contrato.

También se llevan a cabo actividades de preparacion laboral especifica para el
puesto de trabajo y tutorias de seguimiento, para ir dando respuesta a las

dificultades que se vayan planteando.

En todos los procesos del programa de ltinerarios, se pueden destacar a los

siguientes profesionales:

* Orientador laboral : se dedica a asesorar sobre el itinerario profesional
del usuario, evaluando sus objetivos y estrategias, motivandolo para que
participe tanto en las practicas en la empresa, como en los talleres de
formacion, e incluso en otras actividades que organiza la Fundacion y
gue van mas alla del &mbito laboral, pero que son indispensables para
su vida. Se trataria, por tanto, de una especie de guia del usuario y de
su familia, que muchas veces tiene mucha influencia en la persona con

discapacidad intelectual a todos los niveles.
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Preparador laboral (técnico de seguimiento): se encarga de facilitar la
integracion real del trabajador en la empresa, realizando las tareas mas
relacionadas con el puesto de trabajo dentro de un entorno laboral. Para
ello, realiza acciones de apoyo a la insercién, disefia el plan de apoyos y
seguimientos, facilita la adaptacién laboral mediante la preparacion de
los compafieros de trabajo en el conocimiento de los nuevos
trabajadores y sus caracteristicas, desarrolla acciones de entrenamiento
en el puesto de trabajo, tutorias de seguimiento para detectar los
factores de éxito y los elementos de mejora que faciliten una correcta
adaptacion, realiza seguimientos periddicos, fomenta la relacion
empresa-trabajador, imparte determinados moddulos en talleres
formativos y realiza la evaluacion de la calidad y satisfaccion de los
usuarios.

Técnico de formacidn : se responsabiliza del area pedagdgica,
encargandose de la detencién de necesidades que se presenten, de la
adaptacion y realizacion de materiales y de la imparticion de acciones

formativas.

3.2.4. Practicas curriculares

En los procesos de practicas curriculares, la entidad, concretamente la Oficina
Horizon, tiene como mision la colaboraciéon en la formacion practica del
alumnado de entidades educativas, con perfiles profesionales relacionados con
la propia entidad, ya que en un futuro podran postularse como candidatos a un
puesto de trabajo ofrecido por la entidad, tal y como se mencioné en el proceso

de captacion.

3.3. PROCESOS DE INCORPORACION

Una vez conseguidos los objetivos propuestos en los procesos anteriores, el
demandante de empleo continla su andadura con los procesos de

incorporacion, que se desarrollan en:

1. Preseleccion

2. Seleccién

3. Acogida
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4. Adecuacion laboral (Descripcion del puesto de trabajo y el método de

perfiles)

3.3.1. Preseleccion

Este proceso comienza con la recepcion de ofertas de empleo, para las cuales
se debe de llevar a cabo la preseleccion de los candidatos que mejor se

ajusten al perfil de la oferta de trabajo que se quiere cubrir.

Recepcién Solicitud de personal donde
se incluye el perfil funcional

de ofertas D eman d AS  del puesto de trabajo
internas

Otros Centros Especiales de
Empleo

D e m an d aS Empresas ordinarias para

personas con

eXte rn aS discapacidad. Con la
solicitud de personal se
incluye el perfil funcional
del puesto de trabajo

Una vez que se realiza la preseleccion de los posibles candidatos
seleccionando aquellos perfiles que mas se adecuen a los perfiles de oferta de
trabajo, se presentan las candidaturas, pasando los candidatos el proceso de
seleccidn o seleccion interna dependiendo de si la oferta era externa o interna.
A continuacion, los posibles candidatos seran derivados a la entrevista con el

responsable de recursos humanos que haya realizado la oferta.
3.3.2. Seleccién de personal

La entidad seleccionara a los profesionales que mejor se adecuen a las
competencias solicitadas en las ofertas de empleo. Los candidatos proceden
del proceso de preseleccion anteriormente explicado, de los candidatos aptos

de las practicas curriculares y de la promocion interna.

Los candidatos seran seleccionados por sus competencias personales, por la

valoracion del curriculum y por sus competencias técnicas.
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Mientras que el director de recursos humanos es el encargado de validar y
aprobar los procedimientos con la resolucion final. Por su parte, los directores
de area se hacen cargo de revisar el procedimiento, para salvaguardar los
valores y la mision de la entidad en el desarrollo del proceso, participan
activamente en el proceso técnico de aplicacion de las pruebas en el proceso
de seleccion y hacen publico el resultado final a las personas seleccionadas.
Por ultimo, los coordinadores de servicio se encargan de coordinar los servicios
gue mantienen en contacto con los candidatos, participan el proceso técnico de
aplicacion de pruebas de seleccion y comunican a la direccion de relaciones
laborales y el servicio de intermediacion laboral, el proceso final y la

contratacion.
3.3.3. Acogida

Con este proceso se busca facilitar al trabajador con discapacidad intelectual
de reciente contratacion, una rapida integracién en el nuevo entorno laboral, y
asegurar asi, la inversién que supone el proceso de seleccion. En este proceso
intervienen tanto el departamento de recursos humanos, como el de

produccion. Y tiene lugar de la siguiente manera:

(10 Dj ) 4 N
1° Dia: (10 4 meses: )
* Sesion individual de «Seguimiento a partir
ﬁﬁgg\;?eangne:%glrjseonal Una vez en su puesto, el de la informacion
de recursos humanos trabajador inmediato sobre su rendimiento
con su técnico de superior le explicara las del trabajador
apoyo: Entrega la funciones y tareas del inmediato superior

puesto de trabajo,
aparte de entregarle la
descripcion de dicho

«Evaluacion de su
desempefio por

documentacion
necesaria

«Reunion con el puesto parte de los mandos
requgsable de la intermedios
acogiday
acompafamiento al
\_ Puesto de trabajo. y \_ Y, \ J

Trabajador apto: continuar con el proceso
de adecuacion laboral

Trabajador no apto : acudir de nuevo al
proceso de orientacion laboral
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3.3.4. Adecuacion laboral

El objeto de este proceso es la formacion del trabajador en la adquisicion del
conocimiento y habilidades técnicas, ademas de los habitos laborales y
sociales necesarios para conseguir una correcta adaptacion al puesto de
trabajo. Comienza con su incorporacion al puesto de trabajo y, en un primer
momento es necesario detectar las necesidades, conocimientos técnicos y
actitudes sociolaborales del trabajador a partir de su observacion en el puesto
de trabajo por parte del técnico de apoyo, el encargado y el supervisor
responsable de la zona.

A la vista de los resultados, y después del consenso con el departamento de
produccion y la familia (pilar fundamental en el desarrollo social y profesional
de la persona con discapacidad intelectual), se elabora un plan individual de
apoyo (Ver plantilla en el Anexo 1) por parte del técnico de apoyo y un
psicologo, que seran los encargados de determinar los objetivos, aplicar el plan
y evaluar sus resultados a lo largo del contrato, ayudados para ello por la
informacion que suministraran el trabajador inmediato superior y los mandos

intermedios.

Si después de evaluar el desempeiio del trabajador se determina que no es
apto para el trabajo sera necesario establecer unos nuevos objetivos, mientras
gue en caso contrario, se sigue con el proceso de desarrollo y mantenimiento

del puesto de trabajo.

Es en este momento donde procede explicar la politica de recursos humanos

encargada la Descripcion del puesto de trabajo y el método de perfiles.

El método de perfiles aporta dos tipos de perfiles, el de la persona y el del
puesto de trabajo, evaluando respectivamente las capacidades de la persona y

las exigencias de la tarea, y por lo tanto permite:

Seleccionar personas para determinados trabajos.

Efectuar el seguimiento de la persona y la evaluacion continua.

- Realizar planes de formacion individuales.

- Determinar los niveles de Servicio Ocupacional y de Centro Especial de
Empleo.

- Establecer una politica de promociones y transiciones.

- Evaluar y mejorar las condiciones de trabajo.
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Y finalmente adecuar el puesto de trabajo a la persona.

Ademas influye en el resto de procesos de recursos humanos, como son:

La seleccién : en este proceso se compara el puesto de trabajo con el
perfil de las personas candidatas al puesto, con la idea de elegir a la
persona cuyas caracteristicas se acercan mas a la del puesto de trabajo,
mientras que los puntos en los que no coinciden los perfiles deberan
subsanarse ya sea adiestrando a la persona, o modificando las
exigencias del puesto de trabajo; si no fuera posible, se cuestionara la
posible idoneidad de la persona para el puesto de trabajo o viceversa.
Seguimiento y evaluacion continua : permite estudiar a lo largo del
tiempo a la persona en el puesto de trabajo, sefialando puntos fuertes y
deébiles, asi como su trayectoria. Por lo cual, sera necesario actualizar
los perfiles periédicamente, que llevaran a tomar decisiones de
orientacién, admisién o seleccion, cambio de puesto de trabajo o de
servicio, seguimiento, diagnostico de necesidades formativas, propuesta
de promocion/transicion, evaluacion de las condiciones de trabajo ...
Realizar planes de formacion individual : tanto para ampliar su gama
de recursos, como para paliar las habilidades menos desarrolladas.
Establecer politicas de promocion : para ello se establecen cuéles
seran las variables relevantes para promocionar de puesto trabajo,
variables que quedaran reflejadas en los perfiles tipo, donde se
describen las variables caracteristicas, con la puntuacion minima
exigida. Si no se alcanzan estas cotas, sera la base para trabajar en el
futuro, convirtiéndose en objetivos de formacion para que la persona
pueda promocionar o para corregir posibles deterioros.

Adecuacion al puesto de trabajo : el cruce de ambos perfiles
proporcionan un instrumento de adecuacion que permite una correcta
ubicacion de las personas que ocupen 0 vayan ocupar un puesto de
trabajo. Se puede diferenciar por tanto, entre trabajadores inadecuados,
donde las exigencias del puesto de trabajo son muy superiores a las
capacidades de la persona; trabajos aceptables, en los que los perfiles

presentan diferencias minimas que son subsanables bajando las
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exigencias o mediante programas de formacion e individual; y trabajos

adecuados, donde ambos perfiles estan perfectamente solapados.

Dentro del perfil de las personas se recogeran los datos personales y los
relacionados con sus capacidades funcionales de vision, audicion, habla, grado
de discapacidad, ayudas técnicas que precise... autonomia personal,
procesado de informacion, aptitudes fisicas, actitudes frente al trabajo, factores

medioambientales ...

En cuanto al puesto de trabajo, en las descripciones se recogera la ubicacion,
las herramientas y/o maquinaria necesaria, el grado de complejidad, las
actividades del centro de coste, las tareas y objetivos principales, la descripcion
de las operaciones que se deben realizar, otras tareas secundarias, los riesgos
potenciales, los medios de proteccion individual, el horario de trabajo, las
habilidades sociales, la formacion y la experiencia exigida, el organigrama del
trabajo, la posicion jerarquica, la dependencia con otros puestos, los apoyos, el
grado de autonomia, el nivel de responsabilidad, los procesos de comunicacién
y decision ...

Un ejemplo de perfil del puesto de trabajo para un operario con necesidades de

apoyo se recoge en el Anexo 2.

3.4. PROCESOS DE DESARROLLO

El objetivo principal de estos procesos es el mantenimiento del puesto de

trabajo y el desarrollo personal. Entre ellos, se puede destacar:

1. Desarrollo personal y social

2. Formacion de trabajador

3. Evaluacién del rendimiento

4. Prevencion de riesgos laborales

3.4.1. Desarrollo personal y social

Una vez valoradas las necesidades personales y sociales de la persona con
discapacidad intelectual, se planifican y establecen los apoyos y servicios
necesarios que mejoren la calidad de vida de los trabajadores y sus familias.
Para ello, se comienza con detectar las necesidades diarias y las actividades

donde se necesite apoyo, con el fin de elaborar un plan individual de apoyos,
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en el cual intervendran tanto el departamento de recursos humanos, como el

de produccién y las familias.

Este plan sera evaluado por los técnicos de apoyo, el trabajador y la familia,
gue intervendran en el plan de apoyos mediante entrevistas destinadas a llevar
un seguimiento del trabajador. El objetivo principal sera la adquisicion de las

competencias que se determina en el plan individual de apoyo.
3.4.2. Formacion del trabajador

La entidad ofrece a sus trabajadores una formacion ajustada a las necesidades
gue se han ido detectando, atendiendo a los requerimientos de productividad y
competitividad de la propia entidad y a las aspiraciones de promocion
profesional, reciclaje y desarrollo personal de los trabajadores.

Cabe mencionar que la formacién de sus trabajadores es uno de los pilares de
la entidad, que elabora un “Plan de Formacion Anual” a partir de las
necesidades detectadas en los distintos centros que conforma la Fundacion,
caracterizandose por su dinamicidad y por el papel que se le otorga a los
trabajadores, que tienen la posibilidad de ser ellos mismos los formadores,
entre otras razones, por la dificultad de encontrar formadores externos que
tengan en cuenta las caracteristicas de los trabajadores de la entidad. Esta

plan de formacién se realiza en las siguientes etapas:

«Detencion de las necesidades de formacion a partir de las demandas)
individuales de formacién, los resultados de las evaluaciones de perfiles
competenciales (evaluacion por competencias) y funcionales del puesto
de trabajo y a la oferta formativa del plan de formacion FEAPSCyL, que

Octubre son recogidas mediante cuestionarios y analisis de las necesidades de

formacion y,

«Elaboracion de la propuesta del plan de formacién reuniendo todas las)
demandas, que sera aprobado en diciembre por los servicios de
formacion y los responsables de servicios y negocios en una reunion
con la representacion de todos los centros que forman parte de la

Noviembre y I Fyndacion Personas, estableciendo el calendario necesario para llevarlo
Diciembre a cabo y

\

» Gestion del plan de formacién, mediante las tareas de organizacion,

desarrollo y seguimiento de las distintas actividades formativas.
Durante todo

el ano y
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Los cursos pueden financiarse de la siguiente manera:

Mediante financiacion propia

Mediante la financiacion que recibe de la Fundacion Tripartita

Mediante financiacion externa

Mediante la financiacion que recibe de Plena Inclusion (ONG que
representa a las personas con discapacidad intelectual o del desarrollo

en Espafa)

Esta clasificacion determina la existencia de una serie de matices a la hora de

desarrollar la accion formativa:

En el caso de Plena Inclusion, es necesario el ajuste de la oferta y la
demanda de plazas; el paso siguiente es la confirmacion nominativa de
las plazas via mail y el registro del curso en el registro general de
formacion, todo ello antes del inicio de la accion formativa.

Si la accién formativa es financiada por la Fundacién Tripartita tiene que
cumplir con el requisito de la comunicacion del curso a través de su
plataforma, siete dias antes del inicio. Lo siguiente sera la entrega del
material, la documentacion y los titulos, en formato papel y digital. Una
vez finalizado el curso se llevara a cabo un registro de los asistentes y la
entrega de los diplomas acreditativos, en caso de que sea superado
satisfactoriamente. Para la Fundacion Tripartita, también sera necesaria
la justificacion econ6mica y la tramitacion de las bonificaciones de los
cursos por ella financiados, presentando toda esta documentacion
durante los meses de agosto/septiembre y diciembre. Por dltimo, sera
necesaria la valoracion del Plan de Formacion, con la elaboracion de la
memoria, donde se evalla el aprovechamiento de la formacién mediante

un cuestionario semestral.

Otro tipo de accion formativa relevante, son los PIF (Permisos Individuales de

Formacion). Se trata de horas que los empleados pueden solicitar para tener

una titulacion oficial no relacionada con el puesto de trabajo, aunque sea con el

sector, lo que permite la aplicacion de bonificaciones. En estos casos, el

proceso se inicia por solicitud de trabajador, dicho solicitud sera valorada por el

departamento de recursos humanos y el responsable del servicio, en caso de
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concederse, se llevard a cabo un seguimiento del mismo, la justificacion

econdémica y la tramitacion de la bonificacion.
3.4.3. Evaluacion del rendimiento

De acuerdo con el Convenio, la entidad ha adoptado un modelo de evaluacion
del rendimiento basado en la gestion de competencias, un modelo que va mas
alla de la mera evaluaciéon del desempefio, afectando otros ambitos de la
entidad, como son el disefio organizativo, la gestion del conocimiento, la
formacion, el desarrollo profesional o los planes de carrera, la comunicacion y

la politica retributiva.

Por lo tanto, se puede hablar de un macroproceso que también afecta a la
calidad de vida laboral, la seguridad y salud laboral, la satisfaccion y el
compromiso y las relaciones sociolaborales, entre otro. Este modelo de gestion
por competencias es, por tanto, un modelo mas justo, dinamico, homogéneo,

exigente y transparente. La implantacion se lleva a cabo siguiendo estos pasos:

1. Analizar la estrategia y cultura de la organizacién (mision, vision,
valores...)

2. Elaborar el proyecto empresarial (objetivos, campo de actuacion,

enfoque....)

Sensibilizacion. Comunicar el proyecto.

Elaborar el perfil de competencias.

Evaluar las competencias.

o 0k~ w

Planes de adquisicién y desarrollo.

Las herramientas a utilizar son las siguientes:

La ficha tipo de descripcion de puestos de trabajo.

- Procesos de elaboracion del organigrama.

- Procesos de cobertura de puestos de trabajo.

- Procesos de acogida y de comunicacién interna.

- Diccionario de competencias genéricas, dicho el diccionario recoge 16
competencias, como son la compresion de la organizacion, en la
orientacion al cliente, en la orientacion al servicio, la iniciativa, la
identificacion con la organizacién, el aprendizaje del desarrollo técnico,
la responsabilidad, la planificacibn y organizacién del trabajo, la

integracion en globalidad, la comunicacion, el liderazgo, la toma de
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decisiones, el trabajo en equipo, la flexibilidad, el desarrollo de otras
personas, y la calidad de trabajo. Para cada una de estas competencias
se recoge una definicion, acompafiada de la determinacién del nivel de
desarrollo de estas competencias en comportamientos concretos,
distinguiéndose entre un nivel adecuado, elevado y alto. Cada puesto de
trabajo debera presentar un nivel concreto de cada competencia tal y
como se recoge en el andlisis de los puestos de trabajo.

A la hora de evaluar el desempefio, se lleva a cabo un proceso en dos etapas:

1. Autoevaluacion : el trabajador debe rellenar un cuestionario sobre su

grado de cumplimiento de las competencias descritas dependiendo del
puesto de trabajo, serd evaluado de unas u otras competencias.(Ver
Anexo 3)

Evaluacion por un superior:  en la siguiente fase seran los superiores
inmediatos los encargados de contestar un cuestionario similar al de la

fase anterior, en relaciéon con cada uno de sus subordinados.

Tanto en estos procesos, como en los de acogida, es importante mencionar la

mision de la figura del técnico de apoyo . Este profesional se encarga de

acompanfar al trabajador con discapacidad intelectual en el desempefio de su

trabajo, encargandose de proporcionarle el entrenamiento necesario en el lugar

de trabajo y en las conductas y habilidades sociales que faciliten su adecuada

adaptacion al entorno laboral.

Con su actuacion busca conseguir estos objetivos:

La potenciacion de la capacidad méxima de desarrollo de los
trabajadores con discapacidad intelectual, sus destrezas, actitudes y
competencias, tomando el desarrollo personal y social del trabajador
como eje fundamental de ajuste entre el individuo y su entorno social y
laboral;

El establecimiento de entornos adecuados para que el trabajador
desarrolle su actividad profesional segun parametros de calidad y
eficacia;

La deteccion y trabajo sobre todas aquellas necesidades de apoyo que
surgen en los trabajadores con discapacidad intelectual en el desarrollo

de la actividad productiva;
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- La intervencién en los procesos necesarios para que el trabajador sea
mas competente y mas competitivo, en los programas de formacion
necesarios para adecuar al trabajador a las nuevas tecnologias o a los
nuevos procesos productivos;

- El favorecimiento y potenciacion de la autonomia e independencia de los
trabajadores, principalmente en el puesto de trabajo;

- El establecimiento de las relaciones necesarias con el entorno mas
cercano del trabajador, para que aquel sea un apoyo a la incorporacion
al puesto de trabajo y en el desarrollo de su vida profesional; desarrolla

otras actividades que permita mejorar la calidad de vida laboral ...

Por lo tanto, las funciones del técnico de apoyo no se limitan al puesto de
trabajo sino que se trata de un acompafiamiento global, interviniendo y
apoyando al el trabajador con discapacidad intelectual en todos los aspectos de

Su vida.
3.4.4 Prevencion de riesgos laborales

Dentro del ambito de la prevencion de riesgos laborales se engloban los

siguientes procesos:

3.4.4.1. Identificacién y evaluacidon de riesgos (determinacién de

controles)
El objetivo de este proceso es identificar y evaluar los riesgos existentes en los
puestos y/o lugares de trabajo y establecer las medidas preventivas para evitar
que los riesgos detectados generen un peligro para la seguridad y la salud de

los trabajadores.

Se trata de una actividad continua, de manera que cuando se observa un
posible peligro en alguna de las tareas, cualquier trabajador puede ponerlo en
conocimiento del técnico de prevencion. A continuacion, ya el técnico de
prevencion de riesgos laborales se encarga de identificar el peligro al revisar

las condiciones del trabajo, para después estimar y valorar dichos riesgo.

Una vez, valorado se plantea si son necesarias mediciones especificas, usando
dichos métodos, se lleva a cabo el registro de la evaluacion de riesgos, para
después elaborar las normas de seguridad y detectar las necesidades de
formacion. En el caso de que se hayan detectado situaciones de riesgo, se

deberan planificar las medidas preventivas que seran puestas en marcha, para
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después, de forma periddica, como minimo tres meses, revisar la planificacion

y determinar si se han solucionado las situaciones de riesgo.

3.4.4.2. Vigilancia de la salud
Este proceso consiste en programar y llevar a cabo los reconocimientos
médicos a los trabajadores que lo soliciten, tanto los iniciales, como periddicos

especiales. Todo ello para cumplir con la Ley de Prevencion:

- En el caso de reconocimientos médicos especiales, estos se llevan a
cabo cuando se da una ausencia prolongada, un cambio de puesto de
trabajo o una situacion especial, para ello se debe comunicar esta
situacion al técnico de gestién de personal y al coordinador del centro.
Se solicita cita al servicio de prevencion ajeno mediante correo
electrénico.

- Cuando se trate de un reconocimiento médico inicial, se envia la
informacion de la nueva contratacion y se solicita cita al servicio de
prevencion ajeno.

- Y por ultimo, en los reconocimientos médicos ordinarios, a primeros de
afio se solicita la programacion de reconocimientos medicos a los

centros, se envia la solicitud de programacion y las citas.

A partir de aqui, se reenvian las citas a los centros, se completa la
programacion y se llevan a cabo los reconocimientos médicos segun los
protocolos médicos establecidos, después se enviaran los resultados, que
seran entregados al trabajador y registrados en el programa META4. A medida
que se van recibiendo los resultados, se informa de las restricciones médicas
de los trabajadores, y se realiza un seguimiento periédico de las mismas, si
existen desviaciones, habra que corregirlas adaptando los puestos, cambiando

las tareas....

3.4.4.3. Coordinacién de actividades empresariales
En caso de que la entidad sea contratada o contrate a trabajadores de otras
empresas, es necesario llevar a cabo el intercambio de documentacion con las
mismas, vigilando para que se cumplan las medidas de prevencion por parte de

sus trabajadores y de los trabajadores ajenos que entran en las instalaciones:
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Una empresa

externa va a

realizar trabajos en =€
los centros de la
entidad

Los trabajadores
de la entidad van a
llevar a cabo
trabajos en otras
empresas

\Y4

«Informar al servicio de mantenimiento y al de prevencién de
riesgos laborales de los trabajos que se van a realizar

*Puesta en contacto con la empresa que va realizar los trabajos

«Valoracion de los trabajos a realizar y de los posibles riesgos e
informar al personal de estas circunstancias.

*Cuando llegue la documentacioén, daran comienzo los trabajos
en la empresa externa

*Vigilar el cumplimiento de las medidas de seguridad por parte
de la empresa externa.

«Avisar al responsable de la empresa contratada en el caso de
que existan desviaciones para parar la actividad.

«Solicitud a la empresa cliente de la evaluacion de riesgos del
centro donde se va a realizar el trabajo.

«Solicitud de la documentacion del personal que va a realizar los
trabajos, enviando a la empresa cliente la informacion acerca
de los riesgos de la actividad y de los trabajadores que van
entrar en sus instalaciones.

eTraslado de la informacién recibida acerca de la empresa
cliente a los trabajadores que realizaran el trabajo, todo ello
antes de comenzar el servicio.

*Mediante las visitas y la observacién directa por parte del
técnico de supervision de prevencion de riesgos laborales, se
vigilara el cumplimiento de las normas de seguridad por parte
de los trabajadores de la entidad.

*En caso de que se produzcan desviaciones se hablara con los
trabajadores y el encargado del grupo en cuanto se detecte la
situacion, para solucionarla.

3.4.4.4. Seguimiento de las condiciones de seguridad y de las

medidas de emergencia

El objetivo de este proceso es identificar las condiciones de seguridad de las
instalaciones mediante revisiones reglamentarias de los centros de trabajo,
para proceder a su revision de forma periddica y controlar su buen estado; y
revisar el grado de implantacion de las medidas de emergencia de los centros.
Cumpliendo asi con la Ley de Prevencion, velando por la seguridad y la salud

de los trabajadores.

Para ello, es necesario estudiar las condiciones de seguridad de los centros
mediante visitas periddicas a los mismos por parte del técnico de prevencion de
riesgos laborales, con el objetivo de detectar las posibles emergencias que
puedan surgir o de identificar las instalaciones con una reglamentacion

especifica de seguridad.
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En cuanto a las emergencias, se estableceran las pautas a seguir segun el tipo
de emergencia, designando a los equipos de emergencias, formandolos y
también formando al resto del personal. Es necesario, en un momento
posterior, comprobar la eficacia de las pautas establecidas, mediante
cuestionarios, simulacros..., si estas comprobaciones no han dado buenos
resultados, habra que determinar los problemas y analizar las causas, y una
vez detectadas las soluciones formar al personal, corrigiendo las pautas y

designando a nuevos equipos de emergencias.

En el caso de que existan instalaciones con una reglamentacion especifica de
seguridad, habra que llevar a cabo las revisiones reglamentarias y necesarias,
que seran tarea del proveedor o de los responsables designados en caso de
que la revision se puede llevar a cabo de forma interna. Una vez realizadas las
revisiones, se solucionaran los problemas detectados y se documentaran

dichas previsiones.

3.4.4.5. No conformidades. Siniestralidad laboral
En estos procesos, se detectaran las no conformidades derivadas del sistema
de gestion de prevencion de riesgos laborales y los posibles riesgos reales o
potenciales. En cuanto a la siniestralidad laboral, el objetivo consiste en la
gestion, investigacion y tramitacion de los accidentes de trabajo.

Para analizar estos procesos es necesario distinguir tres tipos de situaciones:
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Situaciones que pueden
causar riesgos
potenciales

Deteccion de

=1 posibles problemas

futuros
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Apertura de
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preventivas
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acciones:

«Cierre de la
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eficaz

no lo es.

*Apertura de una
nueva accion si

[ Gestion de las )

Incumplimiento del

sistema de gestion de la

prevencion de riesgos
laborales o situaciones

que pueden causar
peligros reales

4. CONCLUSIONES

Deteccion de no
conformidad no real

Informe al servicio
de PRL

. W

( Registro y
gestién de la no
conformidad

 Posible apertura
de una accion
correctiva
*Seguimiento de la
conformidad hasta
su solucién

Accidente laboral

v

.

7

de asistencia a la
mutua

\

1. Envio del volante

2. El trabajador

médica

recibe la asistencia

3. Investigacion del
accidente

4. Propuesta de

\

medidas correctivas

J

-

accidente laboral a

\

N\

5. Comunicacion del

la Seguridad Social

J

Una vez realizado este trabajo podemos deducir las siguientes ideas:

El acceso al mercado laboral de las personas con discapacidad ha sido posible
a lo largo de estos afios debido a un cambio de mentalidad de la sociedad que,
poco a poco ha ido reconociendo derechos a la personas con discapacidad

intelectual, sobre todo en el ambito del acceso al mercado laboral.

Esto ha hecho que sea posible evaluar los factores que influyen a la hora de
contratar a un trabajador con discapacidad intelectual, dentro de los cuales se

pueden mencionar los factores macroorganizacionales, como la estructura
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interna de la empresa, su cultura organizacional o su estilo de direccion y
liderazgo, junto con factores interpersonales, entre los que destacan las
actitudes, estereotipos y prejuicios del resto de trabajadores, lo que
condicionara el apoyo organizacional, del supervisor o de los compafieros del

trabajador con discapacidad intelectual.

En este trabajo se han recogido las recomendaciones de la OIT para la gestion
de las discapacidades en el lugar de trabajo, que ponen de manifiesto la
necesidad de que las empresas elaboren una estrategia para aplicar estas
politicas, considerando este punto como prioritario para el éxito de las
empresas. A continuacion, se recoge el modelo de AEDIS, del que podemos
destacar la importancia otorgada a la formacion del trabajador, al que se le
sita como centro de este modelo, perdiendo importancia cuestiones como la
productividad, a favor de caracteristicas como el tipo de discapacidad, el propio

desarrollo laboral...

Pero, la parte central de este trabajo es el analisis de las politicas de recursos
humanos que se aplican en una empresa real, en este caso, la Fundacion
Personas. La gestion de los recursos humanos en esta entidad se caracteriza
por acompafiar al trabajador antes de su incorporacion al puesto de trabajo.
Los procesos, en este caso, tratan de orientar a la persona con discapacidad
en el mercado laboral, de manera que una de las cuestiones mas importantes
sera la entrevista que tiene lugar en la primera toma de contacto de la persona
con discapacidad con la entidad, concretamente con la Oficina Horizon. En
estas entrevistas se trata de conocer mejor a la persona, mas alla de los datos
que pueden aparecer en su curriculum, certificado de discapacidad, etc. Debido
a la importancia de tener una perspectiva global de la situacion del

entrevistado, mas alla de su experiencia profesional.

Otra de las peculiaridades de su gestion se encuentra en el acompafiamiento
del trabajador una vez que se ha integrado en la entidad, de manera que
cuando desempefia su labor, se encuentra supervisado por técnicos de apoyo
qgue le acompafian no solo en el trabajo, sino también en todos los tramites
relacionados con las instituciones publicas: darse de alta en la Seguridad

Social, solicitar ayudas a las que tengan derecho... y en otros aspectos de su
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vida, lo que contribuye enormemente a mejorar su calidad de vida y a

conseguir un mayor grado de independencia y autonomia.

Por ultimo, me gustaria concluir afiadiendo que tanto las practicas, como la
realizacion de este trabajo han supuesto un aprendizaje, no solamente a nivel
académico, sino, sobre todo a nivel personal. A pesar de que la situacion de las
personas con discapacidad intelectual no era desconocida para mi, he podido
conocer otras facetas mas alla de los servicios educativos y asistenciales, que

puede que sean los mas conocidos por la sociedad.

He comprobado que muchas veces los obstaculos con los que se encuentran
en el mercado laboral, no son consecuencia de la propia discapacidad, sino de
las barreras sociales o de cualquier otro tipo que se encuentran a la hora de
acceder a un puesto de trabajo y de poder mantenerlo. He podido ver que
pueden desempenfiar las tareas de los puestos de trabajo que se le asignan de
manera eficiente, muchas veces, sin necesidad de una supervision constante.
Creo que por todo ello es importante reconocer la labor de entidades como la
Fundacion Personas y como otras muchas, que trabajan por conseguir una
mayor calidad de vida para estas personas, de ahi mi pequefio reconocimiento

mediante este trabajo.
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6. ANEXOS

I C
I ' : 4
"-___ ___f

A, PLAN INDIVIDUAL DE APOYOS: ADECUACION LABORAL

Pl RSO AN

Nombre del frabajador o frabajadora: Seccién:FP CEE VALLADOLID Subseccidn:

Encargado o encargada de grupo: Técnico de apoyo: Fecha:

Actitudes sociclaborales

Objetivos

Conocimientos técnicos

Intervencién

Valoracion

ANEXO 1



ANEXO 2

Fundacion Personzs. Modelo de Gestion por Competencizs
o PERFIL DEL PUESTD Y COMPETENCIAS ASOCIADAS.

Pk e

Clasificacion Profesional: Denominacion del puesto:
Grupo profesional {CEE): 3 - :
- Operario de Produccion con NA. {Operano con

V. Personal de produccion. Administracion ¥ senvicios necesidades de apoyo).

Perfil General del Grupo Profesional.

Desarroita su achividad profesional en el area comespomdiente cpBmizands los recursos humanos y materiales de los que
disporgan con & objetivo de conseguir offecer @ mejor calidad del senicio. Segun el subgrepo en que se encuadre, realiza las
funciones propias de los oficios dasices en los ambiios de produccion propios de ka empeesa, a parir de b suficiente correcsion
o eficiencia, con un grodo de aufonomia y responsakilidad adecuado af puesto, mpica ser responsable de procesos perp sn
personas @ Su Cargo; O CON un nameno muy reducido, sjeculs tveas segim insinuccones precisas y concretas, claramends
establecidas con un alio grado de dependsncia gque requieren preferentemeants esfusrro o atendidn, con posible uiilzacion de
elemenins tEonicos, 0 precisa de apoyDs para realizar sus comedidos

Este grupo indiuye pusstos de trabajo destimados o ser desempefados de manera habitual por persoras con un tipo ¥ grado de
discapacidod que haga preciso apoyos confinuados para ir alcanzando &l nivel de competencias regquenicn

Descripcion General del Puesto de Trabajo.

Competencia general del Operario de Produccion con NA {necesidades de apoyo): Tiene la
mizma competencia general prevista para el operario/a sin necesidades de apoyo, pero precisa
de apoyos de manera habitual para poder realizar |a tarea asignada con calidad, seguridad y
respeto al medio ambiente.

Referencia CHCP: Sin cuslificacion inicial requerida.

PERFIL COMPETENCIAL Y GRADUACION. | AC | EV | AL

Comunicacion. X
a Identificacion con la organizacion.
H i Iniciativa.
# #3 [Orientacion al servicio. X
§ § 2 | Orientacion al cliente. X
55 5 Responsabilidad.
Trabajo en equipo. X

Comprension de la organizacion.
Desarmolio de olras personas.
Flexibilidad. X
Integracion v globalidad.

Liderazgo.

Planificacion v organizacion del frabajo.
Toma de decisiones.

Aprendizaje v utilizacion del conocimiento. x
Competencias Comunes de i Organizacion

Corwenio Co leciwn

Especiicas segin

Compeden: s

i

Graduacidn de las competencias:
ADECUADD JAC): Su desempelio 5 COMMECHo Y &5 Capaz fe SEf opersivala 0 Manera aultnoma & iz hom de desarmdar [
CoMpElEnGa Acanzando os esullades consisientes.
ELEVADO (EV): Su desempeno e5 optime y te continues prognesn 3 i horm o dessemdlar |3 competencia, siendo tpaz ademas de
trensmitka y ersefiaria tanks & nivel concapiual como operativo.
BLTO ALY Su desempeno 0e i3 COmpienca s referents dentro de |3 onanizacin, &5 capez de Fanskennie 3 oias
COMpEIENGES ¥ PIOCES0S Y @2 BOEnOver y supenisar & desamolio de oas Personas para avanzar en si desasmio
— décompeienms

RECIBL
Nombre y apellidoz Firmai:

Obsenaciones: B sitema de daslicacon sigue ks Grupos profesionaies de ks Cenfros de Alencion Especiaizada {CAE) ¥ oe Ios Cantos
Especales de Emplen (CEE), sequn &l ¥V Convenin Colecive Ganeral de Canlros y Servicios e AEncion a Personas con Discapacidad.



ANEXO 3

PERFIL COMPETENCIAL
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PERFIL COMPETENCIAL

mumnmmm

5 IDENTIFICACION CON LA ORGANIZACION.

& cnpa s de iderdficarios volotes y oostumires propins de la Endidad

Antepona, an s frabejo, umﬂnﬂ-uw

Muasim inicisfiva y disposicion por idenSSicarss con la ergarizaciny & oolsclvo.con o que fbaja

*IK

Se arganizs adeaumdarmants para levar a cabo s bes 0o ﬂ‘l 2 3 |

Evallia sus acshnes y comige sus procssos para fograr fas rasultxdos sspamdos 00 01 02 O3 |

Acapta sugerencias de mejom y adecia sus formus de Fabajo cuando e o safctan o O1 O2 i
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PERFIL COMPETENCIAL

0-NUNCA OCASINUNCA  1-ALGUNASVECES  2-CONFRECUENCIA  3- SEMPRE O CASI SEMPRE
3 ORIENTACION AL SERVICIO.
Mastimne COMAUNEGaGNn o cianta naossdades v da _.
wa parrran anis con P comaar sus Y 00 O1 D3 |
Oo O1 Oz 03|

Flasuaive prbiarmas everiigas qus aziin o s alcn e y sn presantor aocuss Ko o1 LJ3 |

I0s O1 02 O3 ]

00 O1 02 O3]
Curnpia s cjavas con b caleled mirema nacasr.

E'Mpﬁﬂmmh“%mmmdwmupﬂm -' 1 I 3

7 | RESPONSABILDAD.

Capuz dn frabwjar con ciras pessanas, par my dirntes gus seun, mriariends una acid posifva. 0o Q1 Q2 O3

Campada informacién y conparm con el acuipa. 0o 01 02 O3 |

Mariimne tna buans rebacsién con s miambims dal equipo y ayuda s fos nueves componantes 3 inisgass. Q0 Q1 02 O3
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FPERFIL COMPETENCIAL

57
0-NUNCAOCASINUNCA  1-ALGUNAS VECES  2-CONFRECUENCIA  3-SIEMPREO CASI SEMPRE

| 13 |

Se adapin i fos cambios de frma ripida y eficaz 0o Q1 02 O3 |

s 01 01 03]

Reconoos y compainds los punios da vista de otmes shendo capar de cambier s1 opinidn ants nuevos

sgurmarics o midencas. .:

Py e 2 co s adcom 00 O1 02 O3 |
e ot LA oA

. |0i0i0s
. [0icios

. [Eecicios
. [Bicicios

15 DESARROLLO DEOTRASPERSONAS.
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