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Resumen

Muchos han sido los avances que en los Ultimos afios se han logrado por parte de las
personas con discapacidad, el movimiento asociativo y el Poder Ejecutivo para que su
inclusién en el mundo laboral sea real y efectiva. En este trabajo se muestra la situacién
actual del mercado laboral para las personas con discapacidad en Espaia.

Queda mucho por hacer, por lo que se pretende no solo dar visibilidad a este colectivo,
sino también a las barreras que se encuentran en las empresas para acceder vy
desarrollar en igualdad de condiciones un puesto de trabajo, como los estereotipos que
aun prevalecen en la sociedad. También se indican pautas a adoptar que reducirian
dichas barreras.

Finalmente se pone en valor el colectivo de la discapacidad como mercado de consumo
con mucho potencial por explotar; como consumidor de bienes, servicios, de tecnologias
asistenciales, etc. creando asi un importante yacimiento de empleo.

Palabras Clave: discapacidad, mercado laboral, busqueda de empleo, inclusién.

Abstract

Many advances have been made in recent years by people with disabilities, the
associative movement and the Executive Power to make their inclusion in the labor
market real and effective. This paper shows the current situation of the labor market for
people with disabilities in Spain.

Much remains to be done, so it is intended not only to give visibility to this group, but
also to the barriers encountered in companies to access and develop a job under equal
conditions, such as stereotypes that still prevail in society. It also indicates guidelines to
be adopted that would reduce these barriers.

Finally, the disabled collective is highlighted as a consumer market with great potential
to be exploited; as a consumer of goods, services, assistive technologies, etc., thus
creating an important source of employment.

Keywords: disability, labor market, job search, inclusion.



Introduccion

Todas y cada una de las personas con algun tipo de discapacidad reconocida pueden
aportar valor a la sociedad. Con este trabajo se pretende dar visibilidad a este colectivo,
y a los obstaculos que tienen en el acceso al mercado laboral, para que contribuya a
valorar todo el potencial al que no se le esta prestando la importancia que merece.

Para ello, en este trabajo se presentard la situacién del mercado laboral para las
personas que tienen discapacidad en Espaiia, mostrando los datos de poblacion activa,
niveles de empleo y ocupacion, diferenciando por género, edad y nivel educativo.

Sin dejar de mencionar las repercusiones que han provocado en el citado mercado de
trabajo, las Sentencias del Tribunal Supremo 992/2018 y 993/2018 de 29 de Noviembre
de 2018, en las que se aprecia que el reconocimiento de una incapacidad permanente
en el grado de total, absoluta o gran invalidez, no equivale automaticamente a la
condicidn de discapacidad del 33%.

Ademas, se pretende conocer los recursos para la busqueda de empleo de los que
dispone este colectivo, asi como las politicas actuales para el fomento del empleo de las
personas con discapacidad, incidiendo en los incentivos a la contratacion para las
empresas.

Por ultimo, se abordard la problematica que supone la falta de adaptaciones en el
puesto de trabajo, y la falta de adaptaciones en las Tecnologias de Informacién vy
Comunicacién (TIC, en adelante) y las restricciones que esto supone para el acceso al

empleo y para crear entornos laborales inclusivos.

Este estudio tiene ademas del objetivo comentado al comienzo de este texto, otro
objetivo implicito como es el yacimiento de empleo que puede suponer la eliminacién
de las barreras y la atencién a la diversidad tanto en el ambito de los cuidados, como el
sanitario, o incluso en el &mbito de la accesibilidad.



Fundamentacion epistemoldgica

1. Teoria sobre discapacidad y marco juridico

Si bien es cierto que aun hoy no existe un consenso para definir el concepto de
discapacidad, varios son los modelos que a lo largo de los afios han intentado definirlo.

Asi, tal y como afirma Palacios (2008) el modelo rehabilitador, surgido a principios del
S.XX, conceptualiza la discapacidad como un problema de salud, directamente causado
por una enfermedad, trauma o condicién de salud. El objetivo que se persigue es
conseguir la cura, pero si no es posible, la mejor adaptacién del individuo y un cambio
en su conducta. La atencidn sanitaria se considera la cuestién primordial y en el ambito
politico, la respuesta principal es la de modificar y reformar la politica de atencién a la
salud.

Por el contrario, para el modelo social surgido en los afios 70, las causas que originan la
discapacidad no son las limitaciones de la persona, sino los obstaculos o barreras que la
sociedad crea para el acceso y participacion plena en todas las areas de la vida. Por lo
tanto, es responsabilidad colectiva de la sociedad hacer las modificaciones ambientales
necesarias para lograr dicha participacién y aceptar la diferencia, lo que llevara a la
inclusion (CIF, 2001).

Ademas de estos dos anteriores, el modelo biopsicosocial que es el adoptado por la
Clasificacién Internacional del Funcionamiento de la Discapacidad y de la Salud (en
adelante CIF), integra ambos modelos intentando conseguir un equilibrio y, asi,
proporcionar una visidén coherente de las diferentes dimensiones de la salud desde una
perspectiva bioldgica, individual y social.

La CIF entiende el funcionamiento y la discapacidad como una interaccidon dinamica
entre las condiciones de salud y los factores contextuales, tanto personales como
ambientales.



Condicién de salud
(trastorno o enfermedad)

Funcionesy ~ 4———— Actividades € Participacién
Estructuras corporales

! ] I

v v

Factores Factores
Ambientales Personales

Imagen 1. Interaccion de los componentes de la discapacidad. Clasificacion internacional del
funcionamiento, de la discapacidad y de la salud.

Fuente: CIF, 2001

Por tanto, tal y como se indica en el preambulo de la Convencidn Internacional sobre los
Derechos de las Personas con Discapacidad (2008) publicada en el BOE de 21 de abril de
2008 (p. 20648) (en adelante CDPD):

La discapacidad es un concepto que evoluciona y que resulta de la interaccién
entre las personas con deficiencias y las barreras debidas a la actitud y al entorno
gue evitan su participacién plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de
condiciones con las demas.

Queda claro entonces que la participacion en la sociedad es un elemento imprescindible
a la hora de definir la discapacidad en el individuo, por ende, el empleo, que funciona
como un elemento de integracién social, permite la mejora de los estandares de vida y
las cotas de bienestar personal y social, esta estrechamente vinculado a este concepto

y es decisivo.
Siguiendo la CDPD, en su articulo 27 reconoce:

El derecho de las personas con discapacidad a trabajar, en igualdad de
condiciones con las demas; ello incluye el derecho a tener la oportunidad de
ganarse la vida mediante un trabajo libremente elegido o aceptado en un
mercado y un entorno laborales que sean abiertos, inclusivos y accesibles a
las personas con discapacidad. Los Estados Partes salvaguardaran y promoveran
el ejercicio del derecho al trabajo, incluso para las personas que

adquieran una discapacidad durante el empleo, adoptando medidas

pertinentes, incluida la promulgacion de legislacion.



En nuestro pais, el articulo 49 de la Constitucidén Espanola de 1978 publicada en el BOE
311 de 29 de diciembre de 1978 promulga que las personas con discapacidad son
beneficiarias de todos los derechos constitucionales al igual que el resto de los
ciudadanos, incluyendo el derecho al trabajo que esta reconocido en el articulo 35.

¢Como se ha promovido este derecho al trabajo desde las Instituciones espafiolas? La
primera norma fue la Ley 13/1982, de 7 de abril, de integracién social de los
minusvalidos BOE 103, de 30 de abril de 182 (en adelante LISMI). Los principios
generales de esta ley se basaban en garantizar la realizacién personal y la total
integracién social de las personas con discapacidad.

Esta normativa fue derogada por el Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de
noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de derechos de
las personas con discapacidad y de su inclusion social BOE 289 de 03 de diciembre de
2013 (en adelante TRLGDPD), que es la normativa que actualmente estd en vigor y
define la discapacidad en su articulo 2 como sigue:

Discapacidad: es una situacion que resulta de la interaccién entre las personas
con deficiencias previsiblemente permanentes y cualquier tipo de barreras que
limiten o impidan su participacién plena y efectiva en la sociedad, en igualdad
de condiciones con las demds.

La teoria del mercado laboral indica que, por razones de oferta y demanda, la tasa de
ocupacion de las personas con discapacidad serd menor que la de las personas sin
discapacidad. Es por ello que para minimizar las imperfecciones del mercado laboral y
fomentar el empleo de personas con discapacidad, en muchos paises existen leyes que
prohiben la discriminaciéon por motivo de discapacidad y se aplican medidas de impulso
a la contratacion.

En este sentido, TRLGDPD establece que todas las empresas publicas y privadas
espafiolas cuya plantilla sea de 50 o mas trabajadores deben tener una cuota de reserva
a favor de las personas con una discapacidad igual o superior al 33% correspondiente al
2% de la plantilla. Esta ley pretende, entre otros objetivos, impulsar y fomentar la
integracién laboral de personas con discapacidad.

A nivel europeo, en marzo de 2021, la Comisidn Europea adoptd la Estrategia sobre los
derechos de las personas con discapacidad 2021-2030. El objetivo de la misma es que
todas las personas con discapacidad puedan participar en la sociedad y en la economia.

Para ello se marcan en dicha estrategia una serie de prioridades de las cuales se
destacan:



= Establecer de aqui a 2024 objetivos destinados a aumentar la tasa de empleo
de las personas con discapacidad y reducir las disparidades en dicha tasa
entre las personas con y sin discapacidad

= Facilitar la actividad por cuenta propia y el emprendimiento, en particular
para las personas con discapacidad intelectual o psicosocial, ofreciendo
apoyo en asuntos juridicos y empresariales, especialmente la utilizacion de
los fondos de la Unidn.

= Desarrollar nuevas capacidades para nuevos puestos de trabajo
= Fomento del acceso a empleos de calidad y sostenibles

Pese al marco juridico que garantiza la igualdad, estadisticamente las desigualdades son
muy significativas en el acceso al mercado de trabajo de este colectivo, ademas la crisis
sanitaria por la Covid-19 ha hecho que la tendencia favorable de afios anteriores
respecto a la contratacién, haya cambiado, reflejdndose en menores cifras de nuevas
contrataciones registradas en los servicios publicos de empleo.

2. Situacion del mercado laboral para personas con
discapacidad en Espaiia

Una vez repasado el concepto de discapacidad y determinado el marco juridico en el
gue se encuadra en nuestro pais, es fundamental conocer cudles son los datos reales del
mercado laboral al respecto. Para tener una panoramica completa, se van a analizar
datos de poblacion activa, niveles de empleo y ocupacion, diferenciando por género,
edad, y nivel educativo.

El Instituto Nacional de Estadistica (INE) elabora la Encuesta sobre Discapacidades,
Autonomia personal y situaciones de Dependencia (EDAD). Esta encuesta aporta
informacién muy relevante sobre el colectivo de personas con discapacidad, pero en el
afo 2008 se publicéd la ultima, la siguiente se esperaba para 2018 y aun no ha sido
publicada.

Esta pobre periodicidad y el retraso en su publicacion, la hacen insuficiente para poder
conocer el impacto a corto plazo que tienen las politicas de fomento de empleo, ya que
para poder evaluar su eficacia es necesario conocer los datos. O cédmo las diferentes
crisis, (sanitaria o econdmica producida por la sanitaria) pueden provocar destruccién
de empleo en este sector de la poblacion.



Por este motivo desde el afio 2010 contamos con El Empleo de las Personas con

Discapacidad (EPD)!. Esta es una operacion que se elabora anualmente por el INE cuyo

objetivo es arrojar datos sobre la fuerza de trabajo y la poblaciéon ajena al mercado

laboral (inactivos) dentro del colectivo de personas con discapacidad oficialmente

reconocida con edades entre los 16 y 64 afos.

Para evitar esta ausencia de datos en afios venideros, en el Real Decreto 1110/2020, de

15 de diciembre, por el que se aprueba el Plan Estadistico Nacional 2021-2024, se

incorporan las perspectivas de género, discapacidad, edad y nacionalidad.

Respecto a la incorporacién de la perspectiva de discapacidad, este plan prevé, en el

ambito de la discapacidad, las siguientes operaciones estadisticas:

Estadistica del Empleo de las Personas con Discapacidad.

Estadistica del Salario de las Personas con Discapacidad.

Estadistica de la Vida Laboral de las Personas con Discapacidad.

Estadistica sobre la Discapacidad en las Declaraciones del Impuesto sobre la
Renta de las Personas Fisicas.

Encuesta de Discapacidad, Autonomia personal y situaciones de
Dependencia.

Base Estatal de Datos de Personas con Valoracion del Grado de Discapacidad.
Estadistica de Beneficiarios de Prestaciones Socioecondmicas a Personas con
Discapacidad.

Todos los datos que se muestran a continuacion en el epigrafe, estan extraidos de EPD

(2020).

1 ElEmpleo de las Personas con Discapacidad: En su realizacidn se utiliza la informaciéon procedente de
la integracion de los datos de la Encuesta de Poblacidon Activa (EPA) con datos administrativos
registrados en la Base de Datos Estatal de Personas con Discapacidad (BEPD) del IMSERSO. Incorpora
ademads datos procedentes de la Tesoreria General de la Seguridad Social (TGSS), del Registro de
Prestaciones Sociales Publicas del Instituto Nacional de Seguridad Social (INSS) y del Sistema para la
Autonomia y Atencién a la Dependencia (SAAD).
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En el afno 2020 habia 1.933.400 personas con discapacidad en edad de trabajar, lo que
representa el 6,3% de la poblacion total en edad laboral. Es un 4,0% mas que el afio
anterior.

6,30 %

OPoblacion total en edad laboral

OPoblacion con discapacidad en edad
laboral

93,70 %

Grdfico 1. Representacion de personas con discapacidad en edad laboral sobre el total
de la poblacion en edad laboral.

Fuente: Elaboracion propia con los datos del Informe. El Empleo de las Personas con
Discapacidad (EPD). Afio 2020.

De los anteriores, solo 663.900 eran activos, por lo tanto, el 34,3% de las personas de
16 a 64 anos con discapacidad oficialmente reconocida en 2020 eran activos. Esta tasa
de actividad? era 41,8 puntos inferior a la de la poblacién sin discapacidad. A pesar de
gue son muy pocos, este dato es un 4% superior al mismo dato del afio 2019.

Si se analizan los datos de la poblacidn activa, hay mas peso del grupo de 45 a 64 afios y
menor representacion de personas con estudios superiores que en los activos/as sin
discapacidad.

El nimero de ocupados con discapacidad era de 516.300 personas en 2020. Un 6,3% de
incremento respecto a 2019. Por el contrario, los ocupados sin discapacidad
disminuyeron un 3,4%. En cuanto a las caracteristicas de la poblacién ocupada con
discapacidad, se observaron las mismas diferencias en cuanto a sexo, edad y nivel
educativo que las sefialadas para los activos en comparacién con los ocupados sin
discapacidad.

2 Tasa de actividad: Segun la Encuesta de Poblacidn Activa (EPA) del Instituto Nacional de Estadistica
(INE), es el cociente entre el nimero total de activos y la poblacién de 16 y mas afios. Se expresa en
porcentaje.
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En cuanto a los parados con discapacidad (147.600 en 2020), hubo un descenso del 3,3%
respecto a 2019. Sin embargo, para la poblacién sin discapacidad, este dato sufrié un
incremento del 9,3% respecto al afio anterior. La tasa de paro® para el colectivo con
discapacidad fue del 22,2%. A pesar de que el comportamiento de esta variable ha sido
mejor respecto a la poblacion sin discapacidad, la tasa era 6,8 puntos superior a la de la
poblacion sin discapacidad.

En cuanto al paro, hay mayor proporcidon de hombres, de personas de 45 a 64 afios y de
desempleados con estudios primarios y secundarios, que en la poblacién sin
discapacidad parada. Por el contrario, habia menor representacion de parados con
estudios superiores y de personas de 16 a 24 afios.

La tasa de empleo® en el colectivo de discapacidad fue del 26,7% (del 64,3% para las
personas sin discapacidad).

B0 %
70%
60 %
50%
40 %
30%
20%

10 %

0%

Tasa de Actividad Tasa de Empleo Tasa de Paro

Personas con discapacidad Personas sin discapacidad
Grdfico 2. Comparativa Tasas Actividad, Empleo y Paro entre personas con
discapacidad y sin ella.

Fuente: Elaboracion propia con los datos del Informe El Empleo de las Personas con
Discapacidad (EPD) Afio 2020

El dato mas relevante con respecto a su situacion laboral, es que la gran mayoria son
inactivos (65,70 %). La baja participacién en el mercado laboral, se traduce en una tasa

3 Tasade paro: Segun la Encuesta de Poblacion Activa (EPA) del Instituto Nacional de Estadistica (INE),
es el cociente entre el nimero de parados y el de activos. Se expresa en porcentaje. Indica cuantas
personas estan sin trabajo sobre el total de activos

4 Tasa de empleo: Segun la Encuesta de Poblacién Activa (EPA) del Instituto Nacional de Estadistica
(INE), es el cociente entre el total de ocupados y la poblacidon de 16 y mdas afios. Se expresa en
porcentaje. Es la forma habitual de conocer cuanto representa la fuerza de trabajo de un pais.
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de actividad muy reducida, el 34,3 %; en la poblacién sin discapacidad, esta tasa es del
76,1 %, mas del doble.

Las dificultades de insercién en el mercado laboral de las personas con discapacidad
también se ponen de manifiesto si observamos la contratacién de estos sobre el total
nacional. La contratacién representa solo el 1,56 % de toda la realizada.

El empleo en el mercado laboral en general, y por ende, el de las personas con
discapacidad, ha invertido la tendencia con la crisis de la Covid-19, lo que se traduce en
menores cifras de nuevas contrataciones registradas en los servicios publicos de
empleo.

2.1 Discapacidad y mercado laboral segin sexo

A diferencia de lo que ocurre en la poblacidn general, las mujeres con discapacidad
tienen mds presencia activa en el mercado laboral que los hombres (34,6%, frente a
34,1%) aunque la diferencia es muy pequeiia. En la poblacién sin discapacidad la tasa de
actividad masculina superd a la femenina en mas de 10 puntos (81,6% frente a 70,7%).

La tasa de empleo de los hombres con discapacidad fue 0,3 puntos inferior a la de las
mujeres. En cambio, entre la poblacion sin discapacidad la tasa de empleo masculina
superd a la femenina en 12 puntos. Por su parte, la tasa de paro de las mujeres con
discapacidad fue superior a la de los hombres en 0,3 puntos en 2020. Para las mujeres
sin discapacidad fue mayor en 3,7 puntos.

La tasa de empleo de las mujeres con discapacidad aumentd en 1,8 puntos respecto a
2019y la de los hombres 0,1 puntos. Por su parte, la tasa de paro bajé 2,2 y 1,3 puntos,
respectivamente.

Segun estos datos podemos concluir que dentro de la poblacién con discapacidad, hay
menor desigualdad por género que en la poblacion sin discapacidad.

2.2 Discapacidad y mercado laboral seguin edad

El tramo de edad comprendido entre 25 y 44 afios experimentd mayor tasa de actividad
en el afio 2020, tanto para las personas con discapacidad como para el resto de la
poblacién.

Por su parte, las tasas de paro de la poblacién con discapacidad se redujeron entre la
poblacién de 16 a 24 afios y la de 45 a 64 anos (bajaron 0,9 y 2,2 puntos,
respectivamente). Sin embargo, la tasa de paro aumentdé en la poblacion sin
discapacidad, siendo el grupo de 16 a 24 afios el mas afectado, con una subida de 5,8
puntos.
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2.3 Caracteristicas laborales y discapacidad

A modo de sintesis, la mayor parte de los trabajadores con discapacidad en 2020 eran
asalariados, tenian contrato indefinido, jornada completa y desempefiaban su actividad
en el sector Servicios.

Desglosando los datos, el 89,6% de las personas con discapacidad que trabajé lo hizo
por cuenta ajena (5,4 puntos mas que las personas sin discapacidad). Y de estos, el 75,0%
tenia contrato indefinido (0,9 puntos menos que la poblacién sin discapacidad). El 82,2%
de los ocupados con discapacidad trabajaba a jornada completa, una proporcion inferior
en cuatro puntos a la de los trabajadores sin discapacidad.

El 81,0% de los ocupados con discapacidad desempefid su actividad en el sector
Servicios, frente al 75,3% de quienes no tenian discapacidad.

2.4 Especial atencion a los niveles formativos

El nivel formativo es una variable relevante entre el colectivo y su relacién con el
empleo.

Para el nivel formativo mds elemental, aquellas personas que solo tienen estudios
primarios, representan casi el 24% del total de personas con discapacidad, mientras que
para el resto de la poblacidn solo el 7% de ellas tiene Unicamente estudios primarios.

Sin embargo en estudios secundarios la diferencia no es tan evidente, ya que la mayor
parte de las personas con discapacidad en edad laboral, tienen titulacién secundaria, al
igual que ocurre en las personas sin discapacidad.

Si en las personas con discapacidad los titulados superiores estan proximos al 17 % de
la poblacidn, en el resto, el porcentaje es del 36,74%.

Y siendo como es un factor determinante en la incorporacién al mercado de trabajo el
mayor nivel de estudios, ya que los niveles de educacidon mas altos presentan una mayor
tasa de empleo, las personas del colectivo se encuentran en grave desventaja.
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Otro dato mas que determina la dificultad del colectivo para el acceso al empleo.

7,4%

Superiores
[ 3,30 %

Secundarios
| Fl,ZD%

r
Primarios ]
50 %
- -~  _— _—
0% 10% 20 % 30% 40 % 50 % 60 % 70 %

Personas con discapacidad 1 Personas sin discapacidad

Grdfico 3. Comparativa niveles formativos personas con y sin discapacidad.

Fuente: Elaboracion propia con los datos del Informe. El Empleo de las Personas con
Discapacidad (EPD). Afio 2020.

El mayor nimero de contratos se han realizado con personas con un nivel formativo de
Educacidon Secundaria Obligatoria, representando mas del 36 % de los mismos, es
normal teniendo en cuenta que la mayor proporcién de personas tiene este nivel
educativo; En cambio, es menor la representacion del colectivo en los contratos
firmados por personas con niveles educativos universitarios.

2.5 Conclusiones

Alrededor de 1.269.500 personas con discapacidad entre los 16 y los 64 afios son

inactivas laboralmente.

Por tanto, la inactividad es el gran problema de mercado de trabajo de las personas con
discapacidad en Espafia y constituye un auténtico reto la transiciéon desde la poblacion
inactiva hacia la poblaciéon econdmicamente activa.

De acuerdo a De Urries y Verdugo (2014), son multiples las causas que provocan esta
situacion, entre otras cabe destacar las siguientes:

= Bajo nivel formativo unido a cualificacién profesional deficiente o que no esta en
consonancia con las necesidades reales del sistema productivo.

= Falta de motivacion e informacidon de la persona con discapacidad y de su
entorno familiar (importancia del rol familiar protector) que relacionado con el
anterior, se traduce en una mayor dificultad para mejorar su cualificacion
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profesional, desarrollar habilidades de busqueda de empleo e incluso
habilidades sociales y laborales.

= Carencia de sensibilidad corporativa: consiste en la actitud negativa de algunos
responsables de empresas o de recursos humanos, consecuencia de prejuicios
hacia el potencial de la persona con discapacidad (altos costes por la adaptaciéon
de espacios y puestos de trabajo, absentismo, baja productividad, etc.). La
entidad empresarial tiene la creencia de que el empleado con alguna
discapacidad puede tener periodos de muy baja productividad o incluso de
ausencia (por ejemplo, por tener que asistir con mas frecuencia que un no
discapacitado a los servicios médicos)°.

» Dificultades de accesibilidad de espacios, transporte y el propio puesto de
trabajo, que obstaculiza la integracion laboral. Este aspecto es determinante
para que las personas sean reacias a acceder al mundo laboral.

3. Politicas de fomento de empleo

Queda patente por los datos senalados en el epigrafe anterior, pero ademas en el Real
Decreto Legislativo 3/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley de Empleo, BOE 255 de 24 de octubre de 2015, en su articulo 2. d) establece
entre otros, el colectivo de personas con discapacidad como colectivo con mayores
dificultades de insercidn laboral, y sefiala que se deben asegurar politicas adecuadas de
integracion laboral dirigidas a este.

Es fundamental que el marco normativo y las acciones publicas intervengan en la
organizacidn social con el objetivo Ultimo de que estas personas puedan ser participes,
de una vida en iguales condiciones que el resto de los ciudadanos.

Las politicas de empleo, para este grupo, se orientan a la inclusién de las personas con
discapacidad en el sistema ordinario de trabajo o, si no es posible, a través del trabajo
protegido.

Las personas con discapacidad pueden ejercer su derecho al trabajo a través de las
siguientes modalidades:

A) Sistema ordinario:

5 Esimportante mencionar que en este sentido, la Ley 1/2020, de 15 de julio, por la que se deroga el
despido objetivo por faltas de asistencia al trabajo establecido en el articulo 52.d) del texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de
octubre, impide los despidos objetivos por faltas reiteradas al trabajo por causas médicas al derogar
dicho apartado. Entre otras causas, la vigencia de ese articulo podia ser constitutivo de discriminaciéon
indirecta por razén de discapacidad, también en el caso de que el despido objetivo por absentismo
recayera en personas con enfermedades de larga duracion.
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1. Empleo ordinario: en empresas publicas o privadas con 50 o mas personas
en plantilla han de reservar al menos el 2% de los puestos de trabajo para
ser desempefiados por personas con discapacidad (TRLGDPD), pudiendo
sustituir su cumplimento por acciones alternativas® reguladas en el Real
Decreto 364/2005 de 8 de abril, por el que se regula el cumplimiento
alternativo con caracter excepcional de la cuota de reserva en favor de los
trabajadores con discapacidad, BOE 94 de 20 de abril de 2005.

El calculo del 2% se realizara sobre la plantilla total de la empresa, incluyendo
la totalidad de centros de trabajo y cualquiera que sea la forma de
contratacién laboral que vincule a los trabajadores y trabajadoras de la
empresa, incluyendo a quienes que se encuentren prestando servicios a
través de empresas de trabajo temporal que hayan firmado contrato con la
citada empresa.

2. El acceso al empleo publico se regira, por el articulo 59 de la Ley 7/2007, de
12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico, BOE 89 del 13 de abril
de 2007, el 7% es la cuota de reserva minima de plazas para personas con
discapacidad en todas las Administraciones Publicas, y por lo dispuesto en la
normativa reguladora de la materia. En las pruebas selectivas de ingreso, se
disponen de las adaptaciones y los ajustes necesarios de tiempos y medios
para su realizacion.

3. Sistema de empleo con apoyo: se define como el conjunto de actividades de
orientacién y acompanamiento individualizado que prestan personas
preparadoras laborales especializadas, en el propio puesto de trabajo, a
trabajadoresy trabajadoras con discapacidad y con especiales dificultades de
insercidn laboral que realizan su actividad en empresas normalizadas del
mercado ordinario de trabajo.

Medidas alternativas: reguladas en el Real Decreto 364/2005 estan dirigidas a la creacién de empleo
para personas con discapacidad, mediante la colaboracidn de la empresa que las utiliza con entidades
dedicadas a la promocion laboral de personas con discapacidad. Pueden consistir en:
a. Celebracion de un contrato mercantil o civil con un Centro Especial de Empleo o con un trabajador
auténomo con discapacidad para el suministro de bienes necesarios para el normal desarrollo de la
actividad de la empresa o para prestacion de servicios ajenos y accesorios a la actividad normal de la
empresa.
b. La constitucion de un enclave laboral, previa suscripcion del correspondiente contrato con un
Centro Especial de Empleo.
c. Realizacién de donaciones y acciones de patrocinio econdmico siempre de caracter monetario, para
el desarrollo de actividades de insercion laboral y de creacion de empleo para personas con
discapacidad, a entidades como una fundacidn o una asociacidn de utilidad publica cuyo objeto social
sea, la formacion profesional, la insercion laboral o la creacion de empleo a favor de las personas con
discapacidad.
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Se regula por el Real Decreto 870/2007, de 2 de julio, por el que se regula el programa

de empleo con apoyo como medida de fomento de empleo de personas con

discapacidad en el mercado ordinario de trabajo, BOE, 168, de 14 de julio de 2007 en su

articulo 41. Su objeto consiste en facilitar la adaptacién social y laboral en empresas del

mercado ordinario de trabajo en condiciones similares al resto de los trabajadores que

desempeiian puestos equivalentes.

4.

Autoempleo: que financian proyectos empresariales, proyectos de
autoempleo de personas trabajadoras por cuenta propia y conceden
subvenciones para la constitucidn de cooperativas de trabajo asociado o
sociedades laborales.

B) Empleo protegido: estd pensado para aquellas personas que pueden

desempeiiar un empleo, pero no en el entorno de la empresa ordinaria.

1. Para ello, una opciéon son los Centros Especiales de Empleo (CEE en

adelante). Estos se regulan en el Real Decreto 2273/1985, de 4 de diciembre,
por el que se aprueba el Reglamento de los Centros Especiales de Empleo
definidos en el articulo 42 de la Ley 13/1982, de 7 de abril, de Integracion
Social del Minusvdlido, BOE 294 de 9 de diciembre de 1985. Son aquellos
centros que tienen una plantilla de al menos el 70% de empleados y
empleadas con discapacidad y llevan a cabo un trabajo productivo,
participando en el mercado, y teniendo como finalidad el asegurar un empleo
remunerado y la prestacion de servicios de ajuste personal y social’ que
requieran sus trabajadores y trabajadoras con discapacidad.

Los CEE absorben la gran mayoria de la contratacidon con un 75,5% de los
contratos en el aio 2020, (Informe Olivenza, 2020-2021, p. 315) lo que refleja
el importante peso que tienen para la consecucién de empleo para
profesionales con discapacidad. A tenor de los datos, en innegable la gran
labor que se realiza en ellos, pero sin olvidar que su creacién fue como un
medio, como una pasarela hacia el empleo ordinario y como ya hemos visto,
en la practica no es asi, ya que estos centros, si no se usan como un medio
para acceder al empleo ordinario no se esta produciendo la plena inclusion
de la persona.

2. Otra modalidad son los Enclaves Laborales: Se regulan a través del Real

Decreto 290/2004, de 20 de febrero, por el que se regulan los enclaves

7 Se entenderdn por servicios de ajuste personal y social los de rehabilitacién, terapéuticos, de
integracion social, culturales y deportivos que procuren al trabajador minusvalido del Centro Especial
de Empleo una mayor rehabilitacidon personal y una mejor adaptacion de su relacién social. (art. 42
Ley 13/1982)
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laborales como medida de fomento del empleo de las personas con
discapacidad BOE 45 de 21 de febrero de 2004. Su articulo 1 indica:

Se entiende por enclave laboral el contrato entre una empresa del mercado
ordinario de trabajo, llamada empresa colaboradora, y un centro especial de
empleo para la realizacidon de obras o servicios que guarden relacion directa
con la actividad normal de aquélla y para cuya realizacién un grupo de
trabajadores con discapacidad del centro especial de empleo se desplaza
temporalmente al centro de trabajo de la empresa colaboradora.

Ademas de proporcionar efectos beneficiosos a la persona, la inclusién laboral tiene
repercusiones muy positivas para toda la sociedad tanto en el dmbito social como en el
econdmico. Por eso, favorecer el acceso al mercado de trabajo debe ser objetivo
prioritario de las politicas de empleo de los Estados, ya que contribuyen a la generacién
de riqueza para la economia nacional, reduciendo asi el coste que supone para el Estado
y para las propias personas con discapacidad y sus familias, mantener la situacién de
dependencia.

Sin olvidarnos de los empresarios que desaprovechan unos recursos y un talento
humano enorme y siempre y cuando se dé prioridad a la generacién entornos laborales
totalmente inclusivos, donde la discriminacién de estos y estas profesionales sea
totalmente erradicada.

4. Incentivos a la contratacion de profesionales con
discapacidad

Los incentivos a la contratacidn, se basan en subvenciones por contratos, bonificaciones
y exenciones de cuotas a la Seguridad Social y subvenciones a la adaptacion de puestos
de trabajo, tal y como se recoge en el articulo 39 del TRLGDPD indica:

1. Se fomentara el empleo de los y las profesionales con discapacidad mediante el
establecimiento de ayudas que faciliten su inclusién laboral.

2. Estas ayudas podran consistir en subvenciones o préstamos para la contratacion, la
adaptacidon de los puestos de trabajo, la eliminacién de todo tipo de barreras que
dificulten su acceso, movilidad, comunicacion o comprensién en los centros de
produccién, la posibilidad de establecerse como trabajadores autéonomos,
bonificaciones en las cuotas de la Seguridad Social y cuantas otras se consideran
adecuadas para promover la colocacién de las personas con discapacidad,
especialmente la promocidn de cooperativas y otras entidades de la economia social.
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4.1 Para la contratacion indefinida

Tipos de incentivos:

A Subvencidn por contratacion indefinida: Subvencién de 3.907 euros, al comienzo del

contrato a tiempo completo (si es un contrato indefinido a tiempo parcial, se reducira

proporcionalmente a la jornada pactada).

B Bonificaciones en cuotas a la Seguridad Social: se resumen en el siguiente cuadro

Situaciones

General

Discapacidad Severa

Paralisis cerebral,
enfermedad
mental o

Discapacidad fisica
o sensorial
superior al 65%

(discapacidad

superior o igual al discapacidad

33%) intelectual
superior al 33%

45 afios o mas 5.700€/afio 6.300€/afio
Menor Mujer 5.350€/afio 5.950£€/afio
dedS I Hombre 4.500€/afio 5.100€/afio

anos

Tabla 1. Bonificaciones en cuotas a la Seguridad Social para la contratacion indefinida de personas con
discapacidad.

Fuente: Inserta Empleo. (2021). Incentivos a la contratacion de personas con discapacidad. Madrid:
Inserta Empleo p.6.

La bonificacién alcanzara el 100% de la aportacion empresarial a la Seguridad Social si la
persona es contratada indefinidamente por un Centro Especial de Empleo.

C Subvencion adaptacion de puesto: Subvencién para la adaptacidon de puestos de
trabajo, eliminacién de barreras o dotacién de medios de proteccion personal de hasta
901,52 euros.

4.2 Contratacion temporal para el fomento del empleo para personas
con discapacidad

Tipos de incentivos:

A Bonificaciones en cuotas a la Seguridad Social: se detallan en el siguiente cuadro:
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Discapacidad Severa

Paralisis cerebral, | Discapacidad fisica
Situaciones General enfermedad o sensorial

(discapacidad mental o | superior al 65%

superior o igual al discapacidad

33%) intelectual
superior al 33%

45 afios | Mujer 4,700€/afio 5.300€/afio
omas I Hombre 4.100€/afio 4.700€/afio
Menor Mujer 4.100€/afio 4.700€/afio
deds I ombre 3.500€/afio 4.100€/afio

anos

Tabla 2. Bonificaciones en cuotas a la Seguridad Social para la contratacion temporal para el fomento del
empleo de personas con discapacidad.

Fuente: Inserta Empleo. (2021). Incentivos a la contratacion de personas con discapacidad. Madrid:
Inserta Empleo p.10.

La bonificacién alcanzara el 100% de la aportacion empresarial a la Seguridad Social si la

contratacidn es realizada por un Centro Especial de Empleo.

B Subvencién adaptacidon de puesto: Subvencién para la adaptaciéon de puestos de
trabajo, eliminacién de barreras o dotacién de medios de proteccion personal de hasta
901,52 euros.

Ademads de estos incentivos estatales, también existen incentivos autondmicos que

suponen un extra a los ya citados.

A pesar de las medidas, solo el 25,0% de los y las profesionales con discapacidad con
ocupacidn que cotizaron a la Seguridad Social en 2020 tenia algun tipo de reduccién o
bonificacion en las cotizaciones y un contrato especifico de discapacidad (EPD, 2020, p.
8).

A tenor de las cifras que desprende el informe, las reducciones y bonificaciones en las
cuotas y la contrataciéon especifica beneficiaron, sobre todo: a la poblacién masculina,
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al grupo de edad de 16 a 44 afos, a las personas con discapacidad intelectual y a las de
tipo sensorial, y a aquellas con grado de discapacidad superior al 75% (EPD, 2020, p. 8).

5. Repercusion de las Sentencias del Tribunal Supremo
992/2018 y 993/2018 29 de Noviembre de 2018

Una vez definido el concepto de discapacidad, analizados los datos del mercado laboral
actual, enunciados los incentivos a la contratacion y definidos los conceptos de empleo
ordinario y protegido (destacando entre ellos los CEE), cabe mencionar las
repercusiones de las Sentencias del Tribunal Supremo (TS en adelante) 992/2018 y
993/2018 de 29 de Noviembre de 2018.

Ambas sentencias se pronuncian sobre sendos recursos de casacion y unificacién de
doctrina. Se van a exponer brevemente los antecedentes de la Sentencia 993/2018.

El recurrente que interponia el recurso de casacidn para la unificacién de doctrina poseia
una incapacidad laboral permanente en grado de total para su profesion habitual y sin
embargo, tras acudir al servicio de valoracién de discapacidad de su Comunidad
Auténoma, obtuvo un porcentaje de discapacidad del 29%, por lo que alegé la infraccidn
del articulo 4.2 del TRLGDPD, que establece:

Ademas de lo establecido en el apartado anterior, y a todos los efectos, tendran
la consideracién de personas con discapacidad aquellas a quienes se les haya
reconocido un grado de discapacidad igual o superior al 33 por ciento. Se
considerard que presentan una discapacidad en grado igual o superior al 33 por
ciento los pensionistas de la Seguridad Social que tengan reconocida una pensién
de incapacidad permanente en el grado de total, absoluta o gran invalidez, y a
los pensionistas de clases pasivas que tengan reconocida una pension de
jubilacion o de retiro por incapacidad permanente para el servicio o inutilidad.

Tal y como sefiala Cabra de Luna (2019), la Sentencia del TS considera que el articulo 4.2
incurre en exceso de la habilitacién legal (ultra vires) otorgada al Gobierno para aprobar
un Texto Refundido, pues en la Ley refundida, la Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de
igualdad de oportunidades, no discriminacién y accesibilidad universal de las personas
con discapacidad, BOE 289, de 3 de diciembre de 2003, (en adelante LIONDAU), la
asimilacion solo se contemplaba a los efectos del TRLGDPD, y no a otros, como el del
caso en concreto de esta Resolucion judicial, que es el reconocimiento del grado de
discapacidad de conformidad con el procedimiento reglamentario correspondiente.

Por lo tanto, los organismos que reconocen el grado de discapacidad en las comunidades

autonomas no estan obligados a reconocer el grado de discapacidad del 33%, aunque el

solicitante tenga reconocida una incapacidad permanente en la Seguridad Social. De
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esta forma, las citadas sentencias han ocasionado un cambio de criterio en cuanto a la
consideracién de persona con discapacidad que afecta directamente a la gestion de las
politicas de empleo.

Segun Defensor del Pueblo Andaluz (2021), esta situacién generd multiples dudas para
todos los agentes implicados: servicios de intermediacidn especializados, personas con
incapacidad laboral permanente reconocida, empresas contratantes, CEE, e incluso los
propios servicios de valoracién autondmicos.

Por todo ello, el Servicio Publico de Empleo Estatal (en adelante SEPE) el 16 de mayo de
2019 emitié un informe interpretativo de los efectos de las sentencias, “Informe sobre
la aplicacion de medidas de politicas activas de empleo a pensionistas de Seguridad
Social y clases pasivas titulares de pensiones por incapacidad permanente por
equiparacion a personas con discapacidad”, y concluye que afecta restrictivamente a
todos los casos que se plantean a partir de las citadas Sentencias del TS. Solo exceptua
el supuesto de personas con Incapacidad Permanente en el empleo ordinario en los
términos que a continuacién se indican:

Las personas con invalidez permanente declarada, aunque no tengan reconocida la
discapacidad en grado del 33%, siguen teniendo derecho a las bonificaciones de cuotas
a la Seguridad Social en el empleo ordinario por establecerlo explicitamente en una
norma con rango legal.

Y ello tanto si la contratacion laboral se formalizdé antes de la fecha de las Sentencias
como después.

Segun la doctrina del TS, no cabe extender las medidas de fomento de empleo de
personas con discapacidad a los pensionistas de Seguridad Social o clases pasivas
titulares de pensiones de invalidez permanente, ya que no podrian ampararse en el
articulo 4.2 del TRLGDPD, afectado por la declaracién de exceso de delegacién.

Aunque también indica que no puede aplicarse retroactivamente para perjudicar una
relacion laboral que en el momento de su celebracidn, (antes de la fecha de las
mencionadas sentencias), cumplia con la normativa.

De esta manera, para las contrataciones efectuadas antes de las sentencias, se
mantendrd la condicién de persona con discapacidad a los efectos de la percepcién o
concesiéon de las ayudas y subvenciones de fomento del empleo derivadas de dicha
contratacién.

De todo lo anterior se desprende que no son subvencionables las contrataciones de
personas titulares de una pensién de incapacidad permanente en el grado de total,
absoluta o gran invalidez, ni de los pensionistas de clases pasivas con pension de
jubilacion o retiro por incapacidad permanente para el servicio o inutilidad, ni el
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mantenimiento de los puestos de trabajo derivado de contrataciones formalizadas a
partir del 29 de noviembre de 2018, salvo que tengan reconocida la condicién de
persona con discapacidad en grado igual o superior al 33% por el organismo
autondmico.

Estas sentencias supusieron un gran impacto en el mercado laboral que estamos
analizando. En primer lugar originé una fuerte reduccion de la contratacion de personas
con incapacidad laboral que no habian solicitado una valoracion de la discapacidad, lo
que se tradujo a su vez, en un aumento muy considerable de solicitudes de valoracién
de discapacidad a los organismos competentes de las comunidades auténomas,
generando un volumen de trabajo para estas entidades muy dificil de gestionar, y esto
unido a la practica paralizacién de las valoraciones durante del confinamiento por la
crisis sanitaria de la Covid-19, se puede afirmar que actualmente estos organismos
sufren un verdadero colapso.

Ademas de lo anterior, ha generado un sentimiento de incertidumbre o incluso
inseguridad juridica hacia el colectivo afectado, personas que se creian titulares de un
certificado de discapacidad, y por lo tanto de la posibilidad de encontrar trabajo gracias
a las politicas de fomento de empleo para ellas (no olvidemos que estas personas no
pueden trabajar en su profesién habitual y ahora su contratacion tampoco puede
acogerse a subvencion), sienten que de un dia para otro se les ha arrebatado ese
derecho, por una cuestién de forma en la normativa, a veces dificil de comprender para

personas no familiarizadas en el ambito juridico.

Actualmente se espera la entrada en vigor del anteproyecto de ley por la que se modifica
el texto refundido de la ley general de derechos de las personas con discapacidad y de
su inclusién social, por la que extenderd de forma explicita la condicidn legal de persona
con discapacidad a determinados pensionistas.

6. Recursos para la busqueda de empleo para personas
con discapacidad

El recurso mas potente del que dispone cualquier persona con discapacidad que se
dispone a realizar Busqueda Activa de Empleo (BAE en adelante) son los servicios de
intermediacion laboral especializada, los cuales, junto a los servicios publicos de empleo
deben desarrollar acciones especificas dirigidas a este colectivo, haciendo énfasis a las

inactivas.

Existen multiples servicios de intermediacion y portales webs especificos para la
poblacién con discapacidad en desempleo. Es frecuente que estas intermediadoras
especializadas ademas del servicio de intermediacion en el sentido mas estricto de su
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significado, lleven a cabo otras acciones complementarias de mejora de la empleabilidad
(formacidn), acompafiamiento en el proceso de la busqueda de empleo, etc.

La forma mas rdpida de contactar con estos servicios es a través de sus paginas web.

A continuacién se citan algunas de las webs de estos servicios, y portales de empleo
especializados:

= http://www.portalento.es/

» https://fundacionadecco.org/

* http://www.disjob.com/

=  http://www.discaempleo.com/

= http://www.fundacionuniversia.net/
» https://www.mercadis.com/

Las webs enumeradas anteriormente son los portales de empleo cuyo ambito de
actuacion es a nivel nacional, pero no hay que olvidar la gran labor que, a nivel local, se
realiza desde el movimiento asociativo, que normalmente operan a nivel provincial o
autondmico y también llevan a cabo formacidn e intermediacién laboral.

A nivel provincial, se pueden destacar los servicios de la Federacidon Provincial de
Asociaciones de Personas con Discapacidad Fisica y Organica de Jaén (FEJIDIF en
adelante) el acceso a su web es el siguiente: www.fejidif.org

También cabe mencionar la Asociacidén Provincial Pro Minusvalidos Psiquicos de Jaén
(APROMSI en adelante) cuya web se puede visitar en este enlace: www.aprompsi.es

6.1 Evidencias desde la realidad: El trabajo en Asociacion Inserta Empleo

La Asociacidon Inserta Empleo es la entidad de Fundacion ONCE especializada en la
prestacion de servicios de intermediacidn laboral, captacion y desarrollo de talento con
discapacidad y gestidon del empleo, con el objetivo de lograr la inserciéon laboral de las
personas con discapacidad.

Desde el ano 2017 formd parte de la entidad, habiendo desempefiado en este tiempo
distintas posiciones: administrativa, técnica especializada en jovenes menores de 30
afos y actualmente realizé las labores de intermediacién laboral, preseleccionando
perfiles para distintas ofertas de empleo.

El tiempo y los distintos puestos desempenados me han permitido tener una vision de
conjunto del trabajo que se realiza con los usuarios de este servicio.

Contamos con una plataforma propia de gestion de empleo para personas con
discapacidad, Portalento. La plataforma tiene una doble perspectiva, la del usuario o
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usuaria, persona con discapacidad que busca empleo, y la empresa que esta buscando
cubrir una posicion en su entidad por una persona con discapacidad.

Cuando una persona con discapacidad se registra en la web, se le solicita que aporte
entre otra documentacién, su certificado de discapacidad. Una vez verificado dicho
certificado, se le cita para realizar una entrevista. Una vez hecha la entrevista, se le insta
al demandante para que sea proactivo en la busqueda de empleo, que revise
periodicamente el portal web Portalento, ya que tanto las ofertas de empleo como la
formacién que se oferta, se publican en él. Si mostrase interés en alguna oferta o
formacidn, solo tiene que inscribirse en ella y a continuacidn, se realiza la preseleccion.
También se hacen llamadas de seguimiento para conocer la situacion laboral de la
personay comprobar si tiene alguna experiencia o formacién nueva para incorporarla al
expediente.

6.1.1 La entrevista

Esta entrevista es de suma importancia ya que en ella la persona puede aportar toda la
documentacion relevante para la consecucion de empleo: curriculum, titulo/s de
formacién reglada, idiomas, carnets profesionales, certificados de profesionalidad,
formacién complementaria, etc.

En ella se va a evaluar de forma profunda el perfil laboral de la persona, atendiendo a
su formacidn, experiencia profesional (si la tiene), condicionantes laborales (por
ejemplo, si tiene disponibilidad de cambio de residencia, o si aceptaria trabajos a media
jornada, entre otros) y hobbies.

Tras esto, se valoran las capacidades, factores contextuales y factores ambientales,
tomando como referencia la CIF. Los calificadores de desempefio y capacidad se
cuantifican utilizando una escala que dependiendo del item al que haga referencia,
puede significar una deficiencia, una limitacidn, una restriccién o una barrera.

Una vez valoradas las capacidades, se consensua con la persona establecer unas
profesiones preferentes y en el caso de que se detecten necesidades formativas para
mejorar la empleabilidad, se dejaran de igual forma reflejadas en el expediente del o la
demandante de empleo.

6.1.2 La preseleccion para el empleo

Tras la realizacion de la entrevista, tenemos un amplio y profundo conocimiento sobre
las capacidades de cada persona, asi como sus preferencias laborales, lo que supone
informacién vital para el proceso de preseleccion de personal.

Pero no todos los puestos de trabajo son iguales, por lo que también se ha de realizar
un analisis de los puestos de trabajo ofertados.
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Cuando una entidad publica una oferta de empleo en el portal web, se concierta
entrevista con la persona responsable de la empresa y se hace un analisis de las
funciones a desempefiar, valorando de igual forma las capacidades necesarias que debe
tener una persona para desempefiar satisfactoriamente dichas funciones ( por ejemplo,
si el puesto implica permanecer siempre en la misma posicidon o si permite cambios
posturales ) y si existe algun elemento que pueda ser considerado un factor de riesgo,
como por ejemplo condiciones de ruido, humedad o temperatura.

6.2 Reflexiones sobre los recursos disponibles

Es innegable que desde los servicios de intermediacion se hace un gran trabajo para dar
visibilidad y empleabilidad a este colectivo. Requiere de una comunicacién y
coordinaciéon continua entre las distintas dreas, para aprovechar todos los recursos de
la forma mads eficiente posible.

Hubiera sido interesante disponer de datos sobre el nimero de personas con
discapacidad que han encontrado trabajo en el pasado afo a través de estos servicios,
para poner en valor el trabajo que se lleva a cabo y los resultados que se obtienen
respecto a la incorporacién al mundo laboral del colectivo, pero en la investigacién no
he encontrado ningun informe que haga referencia a los mismos.

7. La discapacidad desde el punto de vista de la empresa

Segun se ha descrito en el apartado anterior, queda patente que existen entidades y
recursos orientados a preparar a las personas con discapacidad para que puedan
enfrentarse con éxito al mercado laboral, siempre que la persona opte a un puesto de
trabajo que se encuentre alineado a su perfil.

Desde las instituciones (publicas y privadas) se estd avanzando y se apuesta por dotar
al individuo con discapacidad de competencias y habilidades necesarias para
incorporase de forma satisfactoria al mundo laboral, pero no podemos olvidar que en
una relacién contractual siempre hay dos partes, trabajador o trabajadora y empresa.

Llegados a este punto, se plantean las siguientes cuestiones: ¢Quién “entrena” a las
organizaciones para trabajar mano a mano con la discapacidad?, éiqué grado de
sensibilidad tiene el empresario ante el empleo de trabajadores y trabajadoras con
discapacidad?, éson los empresarios y empresarias conscientes de que la inclusiéon
laboral de personas con discapacidad genera beneficios para sus entidades?

Mas alla de tratarlo como una medida més de Responsabilidad Social Empresarial® (RSE-
D) que para algunas empresas solo significa generar una buena imagen, como una forma

8 Responsabilidad Social Empresarial (RSE): Es la integracidn voluntaria, por parte de las empresas, de
las preocupaciones sociales y medioambientales en sus operaciones comerciales y sus relaciones
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de ahorrar recursos econdmicos debido a los incentivos a la contratacion indicados en
el apartado 4, o por un requerimiento legal, se debe de tomar como una verdadera
fuente de valor para la entidad.

Una persona con alguna discapacidad puede encontrarse con barreras actitudinales,
fisicas y de la informacién que le hacen mads dificil conseguir la igualdad de
oportunidades en el mundo laboral.

Segun el Informe Anual - La Economia Mundial de la Discapacidad. Return on Disability
Group (2016), sélo el 4% de las empresas estan comprometidas con la inclusién de las
personas con discapacidad en sus estrategias.

Este dato hace constar que aun son pocas las organizaciones que integran la
discapacidad en sus estrategias de diversidad e inclusion. Las empresas diversas e
inclusivas deben garantizar que sus lugares y entornos de trabajo estén concebidos
desde la accesibilidad fisica, digital o social hacia las personas con discapacidad.

Pero, ¢por qué las empresas no son inclusivas? Tal y como indica Alcover de la Hera y
Pérez Torres (2011), el gran obstdculo es la percepcion que empresarios y empresarias
tienen de la discapacidad, que determina su actitud hacia la contratacién, y en ultimo
término, las posibilidades reales de normalizacidn e inserciéon de las personas con
discapacidad en el mercado laboral.

Segun el informe de Fundacion ONCE “Perspectivas del mundo empresarial respecto a
la contratacion de personas con discapacidad” (2008), existe una idea compartida por la
mayoria de los participantes, segun la cual, las personas con discapacidad no pueden
ocupar cualquier puesto de trabajo.

En concreto se desprende del estudio que se considera que no son trabajadores/as
adecuados/as para:

= Puestos con una elevada responsabilidad.
=  Puestos de cara al publico.
= Puestos con una intensa actividad fisica.

Esta percepcién se corrobora con los siguientes datos, que muestran la evolucion de la
contratacidn por ocupaciones agrupadas por gran grupo ocupacional en el periodo
2011-2020 donde vemos que la mayor parte de la contratacion se hace en el grupo 9
ocupaciones elementales.

con sus interlocutores sociales. Abarca tres ambitos concretos: econdmico, social y medioambiental.
Verde, L. (2001).
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Grdfico 4. Evolucion de la distribucion de la contratacion segun los grupos de ocupacion.

Fuente: Elaboracion propia a través de los datos del Informe del Mercado de Trabajo de las Personas con
Discapacidad 2021 (Datos 2020).

La parte contratante entiende que una persona con discapacidad necesita mas tiempo
gue cualquier otro trabajador o trabajadora para aprender la dindmica habitual del
puesto de trabajo y su contratacién implica un esfuerzo extra por parte de la empresa
para favorecer su aprendizaje e integracion.

También se desprende del estudio que en el momento en que una entidad tiene una
experiencia real con trabajadores o trabajadoras con discapacidad, estos prejuicios se
desvanecen. Por lo que, son aquellas empresas en las que nunca ha habido personas
con discapacidad y en las que ni siquiera su contratacién se ha planteado como
posibilidad, las que tienen mds reticencias con respecto a la integracidn de las personas
con discapacidad.

En la misma linea, sobre las barreras actitudinales mencionadas anteriormente, cabe
mencionar el estudio internacional de Domzal, Houtenville y Sharma (2008) donde se
reflejan las principales barreras que tienen las empresas para contratar a trabajadores
y trabajadoras con discapacidad, que se pueden resumir en las siguientes: coste
asociado a esa contratacion, la falta de habilidades y de experiencia de las personas con
discapacidad, la falta de seguridad que podrian tener en el trabajo y la baja
productividad que podrian desempefiar.

La siguiente tabla resume estas preocupaciones detectadas en el estudio:
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Barrera o Preocupacion % Ranking

El costo de emplear a trabajadores con discapacidad es 58,1 1
superior

Trabajadores con discapacidad carecen de habilidades y de 49,4 2
experiencia para hacer sus trabajos

Personas con discapacidad podrian no ser tan seguros ni 45,7 3
productivos como otros trabajadores

Supervisores no  estan  seguros  cOmo  tomar — acciones 443 1
disciplinarias

Supervisores no estan seguros como evaluar 40,7 5
Supervisores no estin comodos supervisando a personas con 30,8 6
discapacidad

Tabla 3. Encuesta a empleadores con perspectivas de empleo de personas con discapacidad.

Fuente: OPEP, 2008.

Ambos estudios realizados en paises diferentes arrojan similares conclusiones: perciben
gue incorporar a una persona con discapacidad en su entidad supondra un coste mayor
y ademas muestran inseguridad ante su productividad. Quedando patente que la
barrera existe antes incluso de que la persona con discapacidad tenga algun tipo de
contacto con cualquier empresa.

7.1 Educacion y sensibilizacion

De poco sirve todo el esfuerzo que desde las instituciones, centros educativos, entidades
de movimiento asociativo, servicios especializados y las propias personas con
discapacidad y sus familias realizan para la incorporacion al mercado laboral si el tejido
empresarial no esta dispuesto o es reticente a su contratacién.

Como se ha indicado antes, la relacion contractual tiene dos partes y los esfuerzos no
pueden ir encaminados a formar sélo a una de ellas, es necesario que las dos sean objeto
de formacién y en el caso de las empresas, educacién y sensibilizacidn, para evitar unos
resultados como los descritos en los estudios anteriores.

En esa direccién trabaja la Organizacién Internacional del Trabajo a través de la Red
Mundial de Empresas y Discapacidad, una plataforma para el apoyo de empresa a
empresa y el aprendizaje entre pares sobre cuestiones de discapacidad.

Su objetivo es fomentar una cultura laboral mundial respetuosa para las personas con
discapacidad, de forma que las politicas de empleo en empresas de todo tipo incluyan a
las personas con discapacidad. También se trabaja para aumentar la conciencia sobre la
relacion positiva entre la inclusidon de la discapacidad y el éxito empresarial. Sin olvidar
gue también facilitan asesoramiento técnico a empresas y contacto con otras entidades
(como puede ser movimiento asociativo de discapacidad).

Los principios de la Red Mundial de Empresas y Discapacidad sirven de apoyo para
ayudar a las empresas a conseguir el éxito comercial y a la vez que se crea igualdad de
oportunidades para las personas con discapacidad y son los siguientes:
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1. Respeto y promocién de los 6. Confidencialidad

Derechos 7. Atencién a todo tipo de
2. No discriminacion discapacidades
3. lgualdad de trato y oportunidades 8. Colaboracion
4. Accesibilidad 9. Evaluacion
5. Retencion Del trabajador 10. Intercambio de conocimientos

Ademas tiene una herramienta online de autoevaluacién cuyo objetivo es ayudar a las
empresas a identificar dreas de mejora para ser mas inclusivos respecto a las personas
con discapacidad, a la que se puede acceder desde este enlace:
http://www.businessanddisability.org/charter-principles-based-self-assessment/

7.2. Medidas a adoptar

La inclusién comienza mucho antes de que se realice la contratacion de una persona con
discapacidad, los procesos de seleccion deben tener en cuenta la diversidad, y por
supuesto, si se consigue contratacion, se tiene que asegurar un entorno laboral
inclusivo, tanto desde el punto de vista de la accesibilidad como del clima laboral.

A. Procesos de seleccion

Para evitar caer en estereotipos, es fundamental que se realicen procesos de seleccidn
no discriminatorios.

Para conseguirlo se pueden considerar las siguientes medidas:

A. Impartir capacitacion en materia de sensibilizacidn sobre los derechos de las personas
con discapacidad al personal que participa en el proceso de reclutamiento y seleccién,
qgue abarque la diversidad, la inclusidon, y como combatir la estigmatizacién y los

prejuicios inconscientes.

B. Resaltar en las propias ofertas de empleo, que se llevaran a cabo los ajustes
razonables necesarios durante el proceso de seleccidn, asi como durante la relacién
laboral. Para ello, las candidatas y candidatos deberan indicar las adaptaciones que

necesiten.

C. Si la empresa realiza procesos de selecciéon por via telematica, garantizar que el
sistema sea accesible.

D. Si se opta por externalizar el proceso de seleccidn a una tercera parte, valorar si esta
entidad se alinea con nuestros valores respecto a la inclusidn, y si no es asi, exigirlo.

E. Si la empresa dispone de programas de practicas laborales, es importante asegurarse
de que estos planes incluyan también a personas con discapacidad.
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B. Entorno de trabajo inclusivo

Una vez superado el proceso de seleccion, contintan los obstdculos para aquellas y
aquellos afectados por una discapacidad.

Para promover un entorno de trabajo accesible:
A. Facilitar ajustes razonables en el lugar de trabajo, si fuera necesario.

Los diferentes tipos de barreras que pueden existir en un lugar de trabajo, dardn lugar
a la necesidad de diferentes tipos de ajustes. Estos pueden surgir del entorno fisico, las
politicas de la organizacion o las actitudes.

Segun el articulo 2 de la CDPD:

Por “ajustes razonables” se entenderan las modificaciones y adaptaciones
necesarias y adecuadas que no impongan una carga desproporcionada o
indebida, cuando se requieran en un caso particular, para garantizar a las
personas con discapacidad el goce o ejercicio, en igualdad de condiciones con las
demds, de todos los derechos humanos y libertades fundamentales.

Estos ajustes implican la realizacién de uno o mdas cambios apropiados y necesarios para
la adaptacion de las caracteristicas particulares de un trabajador, de forma que pueda
disfrutar de los mismos derechos que los demas companeros y compaiieras, siempre y
cuando no concedan un beneficio o ventaja injusta sobre otro.

En definitiva, los ajustes razonables pueden englobar la supresidon de barreras tanto
fisicas como actitudinales o incluso de la organizacidn, segln la necesidad en concreto
y la medida adoptada, convirtiendo asi el lugar de trabajo en un entorno mas inclusivo®.

B. Disponer de un plan de accesibilidad para la eliminaciéon gradual de las barreras
actuales, en las instalaciones, paginas web, sistemas TIC y procedimientos de evacuacién
de emergencia. Es importante tener en cuenta al personal con discapacidad en la
identificacidn de las acciones prioritarias.

Para promover un entorno de trabajo sin estereotipos:

A. Asegurarse de que el personal con discapacidad sea incluido en aquellas politicas de
la compaiia dirigidas a prevenir cualquier tipo de violencia y acoso en el lugar de trabajo,
incluyendo el establecimiento de mecanismos de quejas.

B. Mantener la confidencialidad de cualquier informacién médica.

9 No debe confundirse este concepto con el de accesibilidad, ya que la accesibilidad implica una
planificacién y una estrategia a largo plazo, ademas de la adopcioén de medidas generales en previsién
de las necesidades de una diversidad de trabajadores, incluidos los que en el futuro puedan trabajar
para la empresa. Sin embargo los ajustes razonables suelen verse como ajustes individualizados hechos
en el entorno de trabajo en respuesta a la solicitud sobre necesidades especificas de un trabajador.
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C. Considerar medidas especificas para el personal con discapacidad en los planes de
seguridad y salud laboral, asi como en los planes de emergencia y de evaluacién del lugar
de trabajo.

D. Sensibilizar sobre los derechos de las personas con discapacidad, sobre diversidad e
inclusién y lucha contra los estigmas a todo el personal de la organizacién.

E. Desagregar por discapacidad y si se puede por género, los resultados de las encuestas
(si las hubiere) de satisfaccién de personal.

Estas son algunas medidas que se pueden adoptar para generar entornos laborales
inclusivos e igualdad de oportunidades, pero por supuesto no son las Unicas y deberan
adaptarse a las necesidades de la empresa en concreto y de cada trabajador o
trabajadora.

8. Creacion de valor. Inversion Socialmente Responsable

El tejido empresarial es un reflejo de la sociedad y asi debe mostrarse también en sus
plantillas. Poco a poco las entidades van siendo conscientes de que fomentar la
diversidad entre su personal, proveedores y clientes puede proporcionarles una ventaja
competitiva.

Comporta ventajas para el entorno laboral y para la comunidad. Estos beneficios a
menudo estan interrelacionados y se refuerzan mutuamente.

En el actual entorno competitivo, las empresas necesitan talento diverso y la deteccidn
de las necesidades de un gran numero de clientes diferentes para mantenerse en el
mercado y evolucionar, por lo que la inclusién laboral de profesionales con discapacidad
en las plantillas de las empresas es un factor clave de innovacidn y competitividad, tal y
como afirma Maria José Vos (2021), “es una absoluta necesidad para las empresas
porque la diversidad ayuda a conocer mejor a la sociedad”.

Al centrarse en las habilidades mas que en las posibles limitaciones, las empresas
pueden aprovechar el talento (muchas veces desaprovechado) de las personas con
discapacidad, lo que enriquece de manera sustancial a la organizacién a través de las
distintas habilidades, puntos de vista y capacidades. Las consecuencias positivas suelen
verse en una mejor capacidad de resolucion de problemas y una mayor innovacién.

Todas estas sinergias que se generan gracias a la inclusiéon laboral de profesionales con
discapacidad en las empresas, no ha pasado desapercibida por los inversores, y en los
ultimos afios ha aumentado considerablemente la Inversidon Socialmente Responsable
en Discapacidad (ISR-D en adelante).

Es conveniente que antes, se defina qué es la Inversidon Socialmente Responsable (ISR
en adelante).
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La ISR es la integracion sistematica y expresa de criterios ambientales, sociales y de buen
gobierno corporativo en la gestion financiera de las inversiones (ASG en adelante).
Supone por tanto conjugar una doble dimensidn, la financiera, en la medida que no se
renuncia a la rentabilidad, con criterios extra financieros, que son los expresados en la
mencionada dimensidn ASG.

Si atendemos a los datos que nos proporciona Spainsifl® en su estudio “La inversién
sostenible y responsable en Espafia” de 2021, en el pasado aiio 2020, por primera vez la
inversion en activos ASG fue superior que en activos tradicionales, llegando al 54% del
total.

100 %
80 %
BO %
70 %
60 %
50%
40 %
30 %
20 %
10%

0%
2009 2011 2013 2015 2017 2018 2019 2020

IRS MNolIRS

Grdfico 5: Evolucion de la ISR sobre el total.

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del estudio de Spainsif. La inversion sostenible y
responsable en Espafia. 2021

Ademas se puede observar en el grafico anterior que ha pasado de ser del 13% en 2009
al 49% en 2019 lo que supone un incremento de 36 puntos porcentuales en una década.
Lo que muestra que este tipo de inversiones se encuentran en un momento de innegable

expansion y crecimiento.

10 Asociacion sin dnimo de lucro constituida en 2009 por entidades interesadas en promover la Inversion
Sostenible y Responsable en Espafia, creando asi un espacio integrado por entidades financieras,
entidades gestoras, proveedores de servicios ISR, organizaciones sin animo de lucro vinculadas a la
ISR y sindicatos. Su misién es fomentar la integracion de criterios ambientales, sociales y de buen
gobierno (ASG) en las politicas de inversidn contribuyendo al desarrollo sostenible, asi como
concienciar e impulsar cambios en los procesos de inversion en la comunidad inversora, las
Administraciones Publicas, las empresas y la ciudadania en general.
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8.1 Inversidn Socialmente Responsable y Discapacidad (ISR-D)

Para aquellos inversores que quieren apostar de forma especifica por la discapacidad,
primero deben identificar dénde van a invertir. Segun Lidén y Caballero (2016), para ello
pueden optar por varios enfoques:

a) Best in class: se invierte en la entidad que mejor estd aplicando la ISR-D. Se pueden
tener en cuenta certificaciones externas que respalden dichos comportamientos.

b) Inversiones temdticas o de impacto, que conllevan centrar la inversidén en aspectos
concretos que faciliten y promuevan la plena inclusion de las personas con discapacidad.
Por ejemplo, las empresas que desarrollan soluciones accesibles para personas con
discapacidad, (como pueden ser el desarrollo de productos y tecnologias de apoyo,
desarrollos software accesibles, etc.).

c) Integracion, que supone la ponderacion tanto de valores financieros como de la ASG.
En este sentido, implicaria valorar la forma de inclusion de la discapacidad tanto en la
dimensién social como en la de gobierno corporativo, donde un elemento clave seria la
identificacion de las personas con discapacidad y sus organizaciones como grupos de
interés.

Por la importancia que tienen, las decisiones sobre inversién deben estar basadas en
informacién veraz y estandarizada, para que se puedan comparar varias opciones.

Los indicadores se basan en tres herramientas:

» Los Principios para la Inversién Responsable de Naciones Unidas (PRI).

= “Ladiscapacidad en los informes de sostenibilidad”, guia elaborada por el Global
Reporting Initiative (GRI*! en adelante) y la Fundacién ONCE.

= Bequal. El sello de la discapacidad organizada.

A través de los indicadores se aprecia que estas acciones no solo tienen un valor social
sino un valor para el negocio. El valor empresarial de la inversion en la discapacidad
tiene tres vectores: captacion del talento, la capacidad de innovacién y la oportunidad
de mercado.

Integrar a personas con discapacidad en las organizaciones incrementa el valor de las
mismas, forma parte de la creacién de estrategias de inversidon socialmente
responsables y genera rentabilidad sostenible. Segin Accenture (2020), las empresas
cuyos lideres estan comprometidos con la discapacidad aumentan las ventas (2,9 veces)
y las ganancias (4,1 veces) mas rapidamente que sus competidoras.

11 Global Reporting Initiative: Es una institucidén independiente cuya misidn es proporcionar un marco
fiable, para la elaboracién de memorias de sostenibilidad, que pueda ser utilizado por la
organizaciones cualquiera sea su tamafio, su sector o su ubicacion. Su finalidad es garantizar la calidad
de la informacién divulgada.
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En el mercado ya se pueden encontrar ejemplos de fondos tematicos sostenibles, que
se dedican en exclusiva a la inclusion de personas con discapacidad.

Fondo de inversidn Mapfre Inclusién Responsable: Es el primer fondo de inversién que
nace con estas caracteristicas, su finalidad es demostrar empiricamente que la inclusién
de las personas con discapacidad en las empresas es rentable: la simulacién histérica
qgue ha realizado el equipo gestor del fondo pone de manifiesto que en los ultimos cinco
afos la cartera de empresas seleccionadas por su promocidn de la inclusidn seria cuatro
veces mas rentable que el mercado en conjunto.

Por todo lo anterior, los aspectos asociados con la plena inclusion y la atencién a la
diversidad se estan integrando en los modelos de negocio con muy buenos resultados
para todas las partes implicadas. Trabajadores y compaiiias estan aprendiendo juntos
gue no existen las personas discapacitadas, sino los entornos discapacitantes. Los
efectos secundarios de solucionar este ultimo aspecto se traducen en valor afiadido y
rentabilidad.

9. Futuro del trabajo inclusivo

¢Cuales son las tendencias clave del futuro del trabajo desde una perspectiva de
discapacidad?

Las tendencias que de forma general van a influir en el mercado de trabajo futuro se
pueden resumir en las siguientes:

La revolucidon tecnoldgica: dentro de esta podemos encontrar la digitalizacién, la
inteligencia artificial, la automatizacién, la robdtica y el big data entre otras.

Estos cambios tecnoldgicos respecto al mundo laboral traen creaciéon de nuevas
ocupaciones, pero a su vez, tiene una contrapartida cuyo resultado sera la destruccién
de empleo, ya que habra ocupaciones que se queden obsoletas.

Se puede considerar esta revolucion tecnolégica el elemento que mayor impacto va a
tener (si no estd teniéndolo ya) sobre el trabajo.

Como consecuencia de este impacto de la tecnologia, los empleos del mafiana
requeriran competencias diferentes a las actuales, por lo que es mas que probable que
se genere un importante desajuste de habilidades, adoptando un gran protagonismo las
competencias transversales. Ademas la continua evolucién tecnolégica va a exigir a la
fuerza de trabajo, la actualizacién constante de conocimientos. Se van a demandar
perfiles STEM'? y personas altamente cualificadas, capaces de seguir el ritmo de los
continuos y cada vez mas rapidos avances tecnoldgicos, por lo que la capacidad para la

12 Perfiles STEM: El acrénimo STEM engloba a las carreras relacionadas con la ciencia, la tecnologia, la
ingenieria y las matematicas. La nueva era digital y la aceleracion de los avances tecnoldgicos
convierten a los profesionales STEM en los mds demandados en todo el mundo.
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resoluciéon de problemas va a ser un aspecto primordial, junto con las competencias
sociales y personales.

Habilidades como el pensamiento critico, la capacidad analitica, la inteligencia
emocional y la flexibilidad cognitiva pueden resultar esenciales en esta nueva realidad
ya que son imposibles de ser sustituidas por la tecnologia.

El cambio cultural modificard las necesidades y exigencias de la poblacidn. Asuntos
como la conciliacion de la vida personal y laboral o la sostenibilidad, tendrdn que estar
presentes en las entidades.

Las empresas del futuro fomentaran entornos de trabajo mds sostenibles, y seran menos
jerdrquicas, mas flexibles, diversas e inclusivas, alineandose con los valores de los
empleados y empleadas. ¢Para qué? para reducir los altos niveles de rotacidn que se
esperan en el nuevo mercado de trabajo y asi mantener una plantilla estable.

Los cambios demograficos, como son el envejecimiento de la poblacién, o la migracion,
ejerceran presion sobre el mercado laboral. El envejecimiento de la poblacion esta
contribuyendo de manera significativa a una mayor tasa de discapacidad entre la
poblacion. Asi pues, las sociedades envejecidas necesitan hacer de la inclusion de las
personas discapacitadas una prioridad para poder atender las necesidades actuales y
futuras de un gran porcentaje de su poblacién.

Por ultimo, el cambio climatico, es uno de los problemas que preocupan a la sociedad.
La transicidn hacia nuevos modelos de produccidn mds sostenibles también determinara
el futuro del trabajo. Estos nuevos modelos productivos pueden ofrecer una muy buena
oportunidad a personas que por su discapacidad, no puedan desarrollar trabajos
tecnolédgicos.

9.1 Especial importancia de la tecnologia

La transformacion digital da lugar a cambios verdaderamente significativos, tanto
dentro de las empresas como en sectores completos.

Los principales impactos serdn: nuevos empleos, ocupaciones obsoletas, cambios en los
trabajos tradicionales y en los procesos de contratacion y formas disruptivas de trabajo.

Nuevos trabajos:

El mercado si puede ofrecer un nicho interesante para este tipo de profesionales en un
futuro cercano. Tal es asi que Luis Rojo (2021), responsable del Proyecto Conecta
Educacion, de Fundacion Telefdnica, en su participacién en la Mesa Redonda “Equipos
Diversos” organizada por “El Confidencial”, afirmd que:

La verdadera prueba del algoddn viene de la mano de la tecnologia porque este
tipo de empleados se puede formar y especializar en los nuevos puestos
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laborales que surgen de la revolucion tecnolégica. Sin duda sera una gran
oportunidad para ellos.

Ocupaciones Obsoletas:

Una de las consecuencias de la revolucion tecnoldgica es que sus avances permiten que
las maquinas realicen tareas originalmente realizadas por personas. La produccion de
mas bienes y servicios con una mano de obra reducida, genera un riesgo de “desempleo
tecnoldgico” ya que la automatizacién del trabajo desemboca en una menor demanda
de puestos de trabajo de calificacion media.

Esto puede tener un impacto negativo en la poblaciéon con discapacidad, ya que puede
ser un colectivo especialmente afectado por este desempleo, lo que agravaria su ya
vulnerable situacion.

Cambios en los trabajos tradicionales y en los procesos de contratacion:

El uso de herramientas digitales para apoyar a las personas en sus actividades laborales
es cada vez mds comun en el lugar de trabajo lo que supone un gran beneficio para el
colectivo, ya que estas herramientas digitales pueden ayudar a las personas con
discapacidad a realizar tareas que, de otro modo, no podrian realizar con tanta eficacia.

También hay un uso generalizado de herramientas de inteligencia artificial en el
reclutamiento. Si estas no son accesibles ni inclusivas, colocaria a una persona con
discapacidad en una posicidon desventajosa respecto de las demds candidaturas a un
determinado puesto.

Respecto al teletrabajo, en algunos casos es evidente que es un gran avance, pero hay
gue estar atentos para que no se convierta en un arma de doble filo, ya que cabe la
posibilidad de que algunos empresarios presionen a las personas con discapacidad a
trabajar desde casa para evitar tener que adaptar el lugar de trabajo. El trabajo remoto
debe ser una opcidn, nunca una imposicidén ya que un riesgo adicional del teletrabajo
puede ser el aislamiento y la invisibilidad.

Formas disruptivas de trabajo:

Estan surgiendo modalidades de trabajo atipicas que se caracterizan por ser trabajos
temporales, a tiempo parcial y por cuenta propia. Los trabajadores son empleados para
tareas especificas y no para roles especificos

La falta de accesibilidad a las herramientas digitales y plataformas de trabajo en linea
también seria un obstdculo para que las personas con discapacidad se beneficien de las
nuevas oportunidades de empleo que estas presentan. La flexibilidad en términos de
gestion independiente del tiempo de trabajo y de eleccion del lugar de trabajo puede
beneficiar enormemente a algunas personas con discapacidad, mejorando asi su
equilibrio entre la vida laboral y personal.
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9.2 Lineas de actuacion

Una vez vistas las tendencias del mercado laboral para los préximos afios, es

conveniente marcar unas lineas de actuacién que deberian tener en cuenta empresas,

instituciones publicas, entidades de movimiento asociativo, y centros educativos y

universidades para que el mercado laboral futuro se convierta en una fuente de

oportunidades, minimizando en la medida de lo posible sus riesgos asi lo establece ILO
Global Business and Disability Network y Fundaciéon ONCE (2019).

Empresas:

Incluir la perspectiva de la discapacidad en toda la empresa y en la estrategia de
negocio, fomentando asi un entorno libre de estigmas.

Proporcionar ajustes razonables, a través del suministro de tecnologias
asistenciales y también a través de horarios de trabajo flexibles.

Asegurar que la formacidn sea accesible para las personas con discapacidad
empleadas.

Integrar un enfoque de Disefio Universal en los productos y servicios desde el
principio, haciendo participes a las personas con discapacidad en todas las
etapas.

Instituciones Publicas:

Fomentar el empleo inclusivo en el sector publico.

Invertir en la formaciéon de las personas con discapacidad, prestando especial
atencion a las aptitudes digitales, incluida la formacidn en el lugar de trabajo y la
formacién sobre emprendimiento.

Apoyar la accesibilidad de la innovacion y el 1+D incluyendo subvenciones para la
I+D en tecnologias asistenciales.

Proporcionar fondos y asesoramiento técnico para las tecnologias asistenciales
en el lugar de trabajo como ajustes razonables, con especial atencién a las
pymes.

Entidades movimiento asociativo:

Promover y apoyar la formacién que incluya a las personas con discapacidad,
centrada en las habilidades mas demandadas en el mercado laboral.
Participar en el desarrollo y las pruebas del Disefio Universal.

Centros educativos y universidades:

Abordar la perspectiva de la discapacidad en el conocimiento generado.

Incluir el Disefio Universal en el formato y el contenido de la formacién impartida
y también en los proyectos de investigacidn desarrollados.
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= Fomentar la I+D en tecnologias asistenciales

=  Generary difundir conocimientos sobre las oportunidades para las personas con
discapacidad en el futuro del trabajo

Si se abordan de forma adecuada y con todos los agentes implicados trabajando en la
misma direccién, el futuro del mercado laboral para las personas con discapacidad
presenta mds oportunidades que riesgos.

10. Conclusiones

A pesar de que queda mucho trabajo por hacer, es innegable el avance en la
incorporacion en el mercado laboral que ha experimentado el colectivo de personas que
tienen algun tipo de discapacidad en nuestro pais.

Si nos detenemos a observar cdmo se han ido desarrollando los diferentes modelos de
tratamiento discapacidad, segun Palacios (2008), desde el modelo de prescindencia,
modelo médico, modelo social y el mas reciente, modelo de derechos humanos,
podemos ver que la percepcion de la discapacidad y el valor que se le da a la persona ha
mejorado de manera exponencial.

Esta evolucidon en la corriente de pensamiento evidentemente se ha visto reflejada en
las politicas laborales de los poderes publicos que aunque insuficientes, han sido clave
para obtener un punto de partida sobre la visibilidad de las personas con alguna
discapacidad y sus derechos.

Si bien es cierto que las cifras muestran que la tasa de actividad aun es baja y las
ocupaciones que se desempefian por la mayor parte del colectivo son de poca
cualificacion, la tendencia de los ultimos afios es positiva y con el esfuerzo incalculable
de las propias personas con discapacidad, sus familiares y las entidades de movimiento
asociativo se estd luchando para que los datos sean cada vez mejores.

Para ello, ademas del esfuerzo del propio colectivo, es capital la educacion vy
sensibilizacién de absolutamente toda la sociedad, en especial de las entidades
contratantes. En las grandes corporaciones se esta empezando a tomar conciencia de la
importancia de tener una plantilla diversa y los beneficios que implica respecto a la
resolucién de problemas, clima laboral y creacién de valor, entre otros. Quizas sea
necesario reforzar la sensibilizacion comentada anteriormente en las pequefas vy
medianas empresas.

La expansidon que se prevé (y que practicamente ya estamos viviendo) de la tecnologia
y su fuerte implicacién en el mercado laboral, si se aborda de forma adecuada, supone
una gran oportunidad. Ademas afectara a otros dmbitos de la vida, como pueden ser el
acceso a entornos fisicos o virtuales o el acceso a nuevos productos y servicios,
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facilitando asi oportunidades para mejorar las actividades diarias y laborales de las
personas con discapacidad.

Sin duda el futuro se ve esperanzador, ya que es un mercado con un gran potencial que
todavia no ha sido explotado y las grandes corporaciones se estan empezando a fijar en
él sobre todo como un gran mercado de consumo, teniendo en cuenta que ademas de
una fuente de talento para el empleo, lo sera para el desarrollo de nuevos productos y
servicios. No olvidemos que el envejecimiento de la poblacién puede ser un aliciente
mas para apostar por ejemplo, por las tecnologias asistenciales.

Por todo ello, para el alumnado que se encuentre cursando Formacion Profesional de
Grado Superior en Integracion Social o se esté planteando cursarlo, apostar por el
ambito de la discapacidad parece actualmente todo un acierto, ya que es un mercado
en auge, que va a demandar profesionales de todo tipo, desde el ambito sanitario,
asistencial, formativo, tecnolégico y por supuesto laboral, pudiendo llegar a ser la
insercidon sociolaboral para personas con discapacidad un verdadero yacimiento de
empleo.
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Proyeccion didactica

1. Introduccion, justificacion y fundamentacion

La presente programacion corresponde al médulo de Formacion y Orientacion Laboral.
Se imparte en el primer curso del ciclo formativo de Técnico Superior en Integracién
Social de la familia profesional de Servicios Socioculturales y a la Comunidad, para el
curso 2022/2023.

Segun Pino Yuste y Mayo (2011), las programaciones didacticas son el instrumento
pedagdgico-didactico que articula el conjunto de actuaciones del equipo docente y
persigue el logro de las competencias y objetivos de cada una de las etapas.

El articulo 29 del Decreto 327/2010 establece que la programacion didactica es el
instrumento especifico de planificacion, desarrollo y evaluacién de cada materia del

curriculo:

“Las programaciones diddcticas son instrumentos especificos de planificacion,
desarrollo y evaluacion de cada materia, mddulo o, en su caso, dmbito del
curriculo establecido por la normativa vigente. Se atendrdn a los criterios
generales recogidos en el proyecto educativo y tendrdn en cuenta las necesidades
y caracteristicas del alumnado”.

El articulo 2 del Real Decreto 1147/2011 establece que la formacion profesional del

sistema educativo tiene por finalidad conseguir que el alumnado adquiera:
e Las competencias profesionales, personales y sociales.
e Las capacidades propuestas en los objetivos generales.

e Los resultados de aprendizaje que determinan lo que debe saber, comprendery
saber hacer.

Segun queda recogido en el articulo 91 de la LOE (2/2006), y articulo 9 del Decreto
327/2010, programar es funcion del profesor.

En la programacién didactica se van a establecer tres niveles de concrecidn curricular:

1. Curriculo. Es establecido por la Administracién educativa. El curriculo aplicable a
Formacion y Orientacion Laboral del ciclo formativo Técnico Superior en
Integracidn Social es el Real Decreto y la Orden.

2. Programacion didactica. Se incluye en el proyecto educativo. Las elaboran los
departamentos didacticos concretando el curriculo al centro.
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3.

Programacion de aula. Unidades didacticas. Es responsabilidad del profesorado
gue concreta el curriculo de aula, de acuerdo a las directrices establecidas por el
Departamento Didactico en la Programacion didactica.

De acuerdo al articulo 6 de la LOE (modificado por la LOMCE), en la programacion

didactica del médulo de Formacién y Orientacién Laboral, se desarrollaran los seis

elementos curriculares:

1.
2.

Objetivos. ¢ Qué enseiar? Marcan las intenciones educativas, los logros.

Competencias profesionales, personales y sociales: aplican las capacidades y
conocimientos en el ambito profesional y productivo para desempenar de forma
adecuada las actividades y resolver de forma eficaz problemas complejos.

Contenidos. Son el conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas vy
actitudes que adquirira el alumnado.

Metodologia didactica. ¢ COmo ensefiar? Posibilita la autonomia a los centros y
profesores. Comprende la descripcién de las practicas docentes como la
organizacién del trabajo docente.

Resultados de aprendizaje: lo que el alumno debe saber, comprender y saber
hacer.

Criterios de evaluacion. ¢ Qué, cémo y cuando evaluar? Valora la de consecucién
de los objetivos.

En el actual sistema educativo ademas de los contenidos vinculados directamente con

nuestro mddulo, es fundamental que trabajemos otros contenidos transversales, para

asegurar el desarrollo integral de los alumnos. Se incluye dentro de los temas

transversales el de la cultura andaluza; por lo tanto se ha de tratar como uno mas de

ellos y en el mismo sentido.

La programacion quedara impregnada por elementos curriculares y se atendera a la

diversidad y a las necesidades especificas de apoyo educativo.

2. Contextualizacion de la programacion

2.1. Contextualizacion al moédulo

El médulo de Formacidn y Orientacién Laboral (FOL) se imparte en el primer curso del

ciclo de grado superior de Integracién Social de la familia profesional Servicios

Socioculturales y a la Comunidad. Segun el Anexo Il de la Orden de 28 de julio de 2015,

tiene una carga horaria anual de 96 horas lectivas, distribuyéndose en 3 horas

semanales.
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Contribuye a que el alumnado a la finalizacion del ciclo, tenga capacidad para
programar, organizar, implementar y evaluar las intervenciones de integracién social
aplicando estrategias y técnicas especificas, promoviendo la igualdad de oportunidades,
actuando en todo momento con una actitud de respeto hacia las personas destinatarias
y garantizando la creacidon de entornos seguros tanto para las personas destinatarias
como para el profesional.

Ademas contribuye a alcanzar los objetivos generales del ciclo y las competencias
profesionales, personales y sociales del mismo.

El mdédulo de Formacion y Orientacién Laboral no tiene asociadas unidades de
competencia, pero podria estar relacionado con las siguientes unidades de
competencia:

e UC1034_3: Gestionar la informacidon sobre los recursos sociolaborales vy
formativos y colaborar en el analisis de puestos de trabajo para la inserciéon
sociolaboral de personas con discapacidad.

e UC1035_3: Realizar las intervenciones dirigidas al entrenamiento para la
adquisicion y desarrollo de habilidades sociolaborales en las personas con
discapacidad.

e UC1036_3: Apoyar en el proceso de insercién sociolaboral de personas con
discapacidad.

e UC1037_3: Efectuar el seguimiento de la insercidn sociolaboral con la empresa,
el usuario y su entorno personal.

Estas unidades de competencia se obtienen al superar el mdédulo 0338. Insercion
sociolaboral, de acuerdo al Anexo V B) del Real Decreto 1074/2012, de 13 de julio, por
el que se establece el titulo de Técnico Superior en Integracidn Social.

2.2. Contextualizacidn al centro y al proyecto educativo

El centro educativo es el I.E.S. Santa Catalina de Alejandria, situado en Avda. de Ruiz
Giménez, 16 de Jaén. Es un centro bilinglie, integrado en la Red de centros TIC de
Andalucia, en el que se imparten ensefianzas de ESO, Bachillerato y Ciclos Formativos
de Grado Superior: Mediacion Comunicativa e Integracion Social.

Se trata de un centro de grandes dimensiones, contando en algunos cursos con hasta 5
lineas, lo que convierte al centro en uno de los referentes de la provincia.

La organizacién se desarrolla en departamentos didacticos que a su vez se dividen
estructuralmente a través de dreas de ensefanza como son: area socio-lingiistica, area
cientifico-tecnoldgica, area artistica y area profesional.

La siguiente tabla detalla el nimero de docentes que forman el claustro (un total de 78
profesores), desglosando por cada area de ensefianza. Destacar que Economia y FOL
esta compuesto por tres miembros.
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Area Socio- | Profesorado Area Profesorado Area Profesorado Area Profesorado
lingiiistica Cientifico- Artistica Profesional
Tecnoldgica
Filosofia 3 Matemiticas 9 Mdsica 1 Economiay 3
FOL
Lengua 8 Fisicay 4 Educacion 3 Servicios 14
Castellana y Quimica Fisica Socioculturale
Literatura syala
Comunidad
Latiny 1 Biologiay 5 Dibujo 2
Griego Geologia
Geografia e 8 Tecnologia e 6
Historia Informatica
Idiomas 11
Extranjeros

Para llevar a cabo el correcto desarrollo del médulo, el centro cuenta con las
instalaciones necesarias conforme al Anexo IV de la Orden de 28 de julio de 2015, como
son aulas polivalentes. Ademas se adecua a los requisitos minimos previstos en el Real
Decreto 1147/2011, por el que se establecen la ordenacion general de la Formacién
Profesional.

La programacién se adapta y contextualiza al Proyecto educativo del centro y a las
directrices emanadas de los érganos de coordinacidn didactica del mismo.
De los planes, proyectos y programas que se establecen en el proyecto educativo del
centro, en el desarrollo del médulo de FOL se va a tomar en especial relevancia los
siguientes:
e Programa Aldea: constituye una herramienta para el desarrollo de las
competencias del alumnado en materia de Educacion Ambiental.
e Plan de Igualdad: se trata de trabajar de forma trasversal la coeducacion en el
centro, desde todas las materias y a lo largo del curso, realizandose de forma
cooperativa y coordinada y priorizando el trabajo en el aula.

2.3. Contextualizacion al aula

La presente programacion esta contextualizada a las caracteristicas psicoevolutivas del
alumnado de 18 afos de edad.

Teniendo en cuenta que se trata de un ciclo formativo ofertado Unicamente en este
centro y en otro en la localidad de Santisteban del Puerto, el alumnado estara formado
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por personas pertenecientes la practica totalidad de la provincia. Esta caracteristica dara
lugar a una diversidad cultural y social importante.

En cuanto al nivel educativo de partida, nuestro alumnado procederd principalmente de
Bachillerato y de Ciclos Formativos de Grado Medio, por lo que a priori disponen de un
nivel de madurez suficiente para comprender y asimilar los contenidos de este médulo.

Asi, teniendo en cuenta la teoria psicoevolutiva de Piaget, y los estudios actuales de
catedraticos de Psicologia evolutiva y de la educacién tales como Palacios, Marchesi y
Coll, Garcia Madruga, Juan Delval, Trianes Y Gallardo, etc; el estudiantado de estas
edades se caracterizan por:

o Desarrollo del pensamiento hipotético-deductivo o formal abstracto, que en
el médulo de Formacién y Orientacidon Laboral, le permite utilizar el
razonamiento légico, analizar y combinar variables, establecer relaciones
causa-efecto, formular hipdtesis, realizar deducciones, generalizaciones y
aplicaciones.

e Desarrollo y afianzamiento del lenguaje, que en el médulo de Orientaciény
Formacién Laboral, posibilita incorporar el vocabulario y terminologia
especifica, trabajar la lectura compresiva, le verbalizacion de los procesos de
razonamiento, etc.

e Desarrollo afectivo y social, con una mayor implicacién y trabajo en grupo. Es
por ello, que en la programacién del médulo de Orientacién y Formacion
Laboral incorporaremos metodologias motivadoras e innovadoras de
trabajo cooperativo y tutoria ente iguales que favorecen la inclusion y la

socializacion

El grupo esta formado por 20 alumnos y alumnas. No se ha detectado alumnado con
dificultades de aprendizaje, si bien si durante el desarrollo del curso se detectase de
forma que sean necesarias medidas generales de atencidén a la diversidad, se adoptarian
en coordinacién con el departamento de orientacién del centro.

En cambio, un alumno presenta discapacidad sensorial (hipoacusia), lo que exige
medidas especificas de atencidn a la diversidad.

2.4. Contextualizacion al entorno productivo

Las personas que obtienen este titulo ejercen su actividad en el sector de los servicios a
las personas: asistencial, educativa, de apoyo en la gestion doméstica y psicosocial, y en
el sector de los servicios a la comunidad: atencidn psicosocial a colectivos y personas en
desventaja social, mediacidon comunitaria, insercién ocupacional y laboral, y promocién
de igualdad de oportunidades y defensa de los derechos de las victimas de violencia de
género y de sus hijas e hijos.
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La empleabilidad de este titulo viene avalada por el amplio nimero de sectores
profesionales en los que desarrolla su actividad, fundamentalmente en el sector de
servicios sociales y educativos. La incorporacidn de actividades profesionales generadas
en nuevos sectores, como la mediacidon comunitaria y la insercidn laboral de personas
con discapacidad y de personas en riesgo de exclusién social y de las victimas de
violencia de género y de sus hijas e hijos, aumentara considerablemente las
posibilidades de insercidn laboral. Las medidas establecidas en la Ley 39/2006, de 14 de
diciembre, de Promocion de la Autonomia Personal y Atenciéon a las personas en
situacion de dependencia y el aumento de personas de la tercera edad hacen previsible
una alta insercién laboral y tendencia a un crecimiento estable.

Esta programacién ha sido elaborada considerando un centro docente de caracter
publico, ubicado en un entorno urbano en el centro de una capital de provincia. La zona
donde se encuentra estd habitada por poblacién de un estrato medio en cuanto a sus
niveles de ingresos, de un perfil social medio.

La principal actividad econdmica en la ciudad es el sector servicios. El tejido industrial
estd compuesto principalmente por PYMES, en las que la conciencia social no esta tan
desarrollada como en una gran empresa, debido a cuestiones econémicas, por lo que es
capital incorporar al mercado laboral personas capaces de programar actividades de
integracién social aplicando los recursos y estrategias metodoldgicas mds adecuadas.

Respecto a residencias para personas de la tercera edad, en el nucleo urbano hay 7 y
para personas con discapacidad hay 2, lo que supone una alta proporcién respecto a la
poblacion de la capital.

3. Objetivos generales del ciclo formativo

Siguiendo a Coll (1984), los objetivos sirven de guia y orientacion para la accidon docente,
ya que suponen la expresion clara de lo que se pretende alcanzar, de las metas por
conseguir, indicando lo que el alumno tiene que hacer y otorgando direccién a la
actividad.

Segun Real Decreto 1147/2011, de 29 de julio, por el que se establece la ordenacidn
general de la formacidn profesional del sistema educativo, las ensefianzas de formacién
profesional tienen por objeto conseguir que el alumnado adquiera las competencias
profesionales, personales y sociales, seguin el nivel de que se trate.

Los objetivos generales del Ciclo Formativo de Técnico Superior en Integracién Social
son los siguientes:

a) Interpretar informacién seleccionando las estrategias y recursos pertinentes para
elaborar proyectos de integracién social adecuados a la persona destinataria, el
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contexto y el marco legal vigente y que incorporen la perspectiva de género, asi como
la defensa de los derechos de las victimas de violencia de género y de sus hijas e hijos.

b) Identificar las competencias requeridas al técnico superior en Integracién Social y a
los miembros del equipo interdisciplinar, analizando el contexto de intervencién y los
criterios de calidad establecidos en la planificacidn, para dirigir y supervisar la puesta en
practica de proyectos y programas.

c) Aplicar las tecnologias de la informacién y de la comunicacién, identificando los
protocolos y recursos pertinentes para gestionar la documentacién y realizar las
actuaciones administrativas asociadas a la intervencion.

d) Seleccionar recursos y estrategias metodoldgicas, interpretando las normativas
relativas a requisitos técnicos e instalaciones, para programar actividades de integraciéon
social.

e) ldentificar los niveles de intervencion, analizando los factores influyentes para
disefnar, implementar y evaluar intervenciones dirigidas a la prevencion de la violencia
domeéstica.

f) Identificar las necesidades de atencidn fisica de las personas usuarias, relacionandolas
en su caso con las ayudas técnicas disponibles, para disefiar, supervisar y evaluar
actividades que den respuesta a las mismas.

g) Analizar las caracteristicas de las unidades de convivencia, identificando las variables
relevantes, para organizar, supervisar y evaluar actividades de apoyo a la gestién
domeéstica.

h) Seleccionar estrategias metodoldgicas y pautas de actuacion, identificando los
recursos necesarios para organizar, llevar a cabo y evaluar actividades de apoyo
psicosocial.

i) Seleccionar estrategias metodoldgicas y pautas de actuacién, concretando las ayudas
técnicas necesarias, para organizar, llevar a cabo y evaluar actividades de entrenamiento

en habilidades de autonomia personal y social.

j) Seleccionar estrategias metodoldgicas y de evaluacion, aplicando los criterios
establecidos por el equipo interdisciplinar para disefiar y llevar a cabo actividades de
intervencion socioeducativa.

k) Analizar las necesidades de entrenamiento, mediacion y apoyo técnico en funcién de
los recursos sociolaborales disponibles, para organizar, llevar a cabo y evaluar
actividades de insercién laboral y ocupacional.

[) Identificar las necesidades de apoyo a la comunicacién y, en su caso, las ayudas
técnicas, en funcién de las caracteristicas de la persona destinataria, para entrenar en
habilidades de comunicacion.
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m) Analizar los problemas planteados, seleccionando técnicas de participacion y gestion
de conflictos, para realizar tareas de mediacidn entre personasy grupos.

n) Describir los protocolos de actuacién en caso de accidente o emergencia,
seleccionando las técnicas adecuadas para aplicar primeros auxilios.

n) Seleccionar técnicas e instrumentos de evaluacion, analizando los criterios e
indicadores de calidad establecidos en la programacién para realizar el control,
seguimiento y retroalimentacion de la intervencién.

o) Analizar las habilidades sociales requeridas en el entorno profesional, identificando
los factores influyentes para mantener relaciones fluidas con las personas implicadas en
la intervencion y superar los posibles conflictos.

p) Analizar y utilizar los recursos y oportunidades de aprendizaje relacionados con la
evolucién cientifica, tecnoldgica y organizativa del sector y las tecnologias de la
informacién y la comunicacion, para mantener el espiritu de actualizacién y adaptarse a
nuevas situaciones laborales y personales.

q) Desarrollar la creatividad y el espiritu de innovacidn para responder a los retos que
se presentan en los procesos y en la organizacién del trabajo y de la vida personal.

r) Tomar decisiones de forma fundamentada, analizando las variables implicadas,
integrando saberes de distinto ambito y aceptando los riesgos y la posibilidad de
equivocacion en las mismas, para afrontar y resolver distintas situaciones, problemas o
contingencias.

s) Desarrollar técnicas de liderazgo, motivacidn, supervisién y comunicacién en
contextos de trabajo en grupo, para facilitar la organizacion y coordinacién de equipos
de trabajo.

t) Aplicar estrategias y técnicas de comunicacion, adaptandose a los contenidos que se
van a transmitir, a la finalidad y a las caracteristicas de los receptores, para asegurar la

eficacia en los procesos de comunicacion.

u) Evaluar situaciones de prevencién de riesgos laborales y de proteccién ambiental,
proponiendo y aplicando medidas de prevencion personales y colectivas, de acuerdo
con la normativa aplicable en los procesos de trabajo, para garantizar entornos seguros.

v) Identificar y proponer las acciones profesionales necesarias, para dar respuesta a la
accesibilidad universal y al «disefio para todos».

w) ldentificar y aplicar parametros de calidad en los trabajos y actividades realizados en
el proceso de aprendizaje, para valorar la cultura de la evaluacién y de la calidad y ser
capaces de supervisar y mejorar procedimientos de gestion de calidad.
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x) Utilizar procedimientos relacionados con la cultura emprendedora, empresarial y de
iniciativa profesional, para realizar la gestion bdsica de una pequefa empresa o
emprender un trabajo.

y) Reconocer sus derechos y deberes como agente activo en la sociedad, teniendo en
cuenta el marco legal que regula las condiciones sociales y laborales, para participar
como ciudadano democratico.

4. Objetivos del médulo de formacidn y orientacion
laboral

La formacidon del médulo contribuye a alcanzar los objetivos generales de este ciclo
formativo que se relacionan a continuacion:

o) Analizar las habilidades sociales requeridas en el entorno profesional, identificando
los factores influyentes para mantener relaciones fluidas con las personas implicadas en
la intervencidn y superar los posibles conflictos.

p) Analizar y utilizar los recursos y oportunidades de aprendizaje relacionados con la
evolucién cientifica, tecnoldgica y organizativa del sector y las tecnologias de la
informacién y la comunicacidn, para mantener el espiritu de actualizacién y adaptarse a
nuevas situaciones laborales y personales.

s) Desarrollar técnicas de liderazgo, motivacion, supervision y comunicacién en
contextos de trabajo en grupo, para facilitar la organizacion y coordinacién de equipos
de trabajo.

u) Evaluar situaciones de prevencién de riesgos laborales y de proteccion ambiental,
proponiendo y aplicando medidas de prevencidn personal y colectiva, de acuerdo con
la normativa aplicable en los procesos de trabajo, para garantizar entornos seguros.

y) Reconocer sus derechos y deberes como agente activo en la sociedad, teniendo en
cuenta el marco legal que regula las condiciones sociales y laborales, para participar
como ciudadano democratico.

5. Competencias profesionales, personales y sociales del
ciclo formativo y del modulo

La competencia general de este titulo consiste en programar, organizar, implementary
evaluar las intervenciones de integracién social aplicando estrategias y técnicas
especificas, promoviendo la igualdad de oportunidades, actuando en todo momento
con una actitud de respeto hacia las personas destinatarias y garantizando la creacién
de entornos seguros tanto para las personas destinatarias como para el profesional.
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Las competencias profesionales, personales y sociales son el conjunto de conocimientos
y destrezas que permiten dar respuesta a los requerimientos del sector productivo en el
que se trabaja, realizando tareas de manera competente, lo cual favorece la
empleabilidad y la cohesion social.

Las competencias profesionales, personales y sociales del Ciclo Formativo de Técnico
Superior en Integracidn Social, de acuerdo al Articulo 5 del Real Decreto 1074/2012, de
13 de julio, son las que se relacionan a continuacién:

a) Elaborar proyectos de integracion social, aplicando la normativa legal vigente e
incorporando la perspectiva de género.

b) Dirigir la implementaciéon de proyectos de integracidn social, coordinando las
actuaciones necesarias para llevarlas a cabo y supervisando la realizacién de las
actividades con criterios de calidad.

c) Realizar actuaciones administrativas asociadas al desarrollo del proyecto, aplicando
las tecnologias de la informacién y la comunicacién para gestionar la documentacién

generada.

d) Programar actividades de integracion social, aplicando los recursos y estrategias
metodolégicas mas adecuadas.

e) Diseflar y poner en practica actuaciones para prevenir la violencia doméstica,
evaluando el desarrollo de las mismas.

f) Disefar actividades de atencién a las necesidades fisicas y psicosociales, en funcidn de
las caracteristicas de los usuarios y del contexto, controlando y evaluando el desarrollo

de las mismas.

g) Organizar las actividades de apoyo a la gestion doméstica, en funcién de las
caracteristicas de la unidad de convivencia, controlando y evaluando el desarrollo de las

mismas.

h) Organizar y desarrollar actividades de apoyo psicosocial, mostrando una actitud
respetuosa con la intimidad de las personas y evaluando el desarrollo de las mismas.

i) Organizar y desarrollar actividades de entrenamiento en habilidades de autonomia

personal y social, evaluando los resultados conseguidos.

j) Disenar y desarrollar actividades de intervencidn socioeducativa dirigidas al alumnado
con necesidades educativas especificas, colaborando con el equipo interdisciplinar.

k) Organizar e implementar programas de insercion laboral y ocupacional, evaluando el
desarrollo de los mismos y su ajuste al itinerario prefijado.

I) Entrenar en habilidades de comunicacién, haciendo uso de sistemas alternativos o
aumentativos y motivando a las personas usuarias en la utilizacién de los mismos.
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m) Realizar tareas de mediacién entre personas y grupos, aplicando técnicas
participativas y de gestidn de conflictos de forma eficiente.

n) Aplicar protocolos establecidos en materia de primeros auxilios en situaciones de
accidente o emergencia.

fi) Realizar el control y seguimiento de la intervencidn con actitud autocritica y aplicando
criterios de calidad y procedimientos de retroalimentacion para corregir las desviaciones
detectadas.

0) Mantener relaciones fluidas con las personas usuarias y sus familias, miembros del
grupo de trabajo y otros profesionales, mostrando habilidades sociales y aportando
soluciones a los conflictos que surjan.

p) Adaptarse a las nuevas situaciones laborales, manteniendo actualizados los
conocimientos cientificos, técnicos y tecnolégicos relativos a su entorno profesional,
gestionando su formacién y los recursos existentes en el aprendizaje a lo largo de la vida
y utilizando las tecnologias de la informacién y la comunicacién.

g) Resolver situaciones, problemas o contingencias con iniciativa y autonomia en el
ambito de su competencia, con creatividad, innovacién y espiritu de mejora en el trabajo
personal y en el de los miembros del equipo.

r) Organizar y coordinar equipos de trabajo con responsabilidad, supervisando el
desarrollo del mismo, manteniendo relaciones fluidas y asumiendo el liderazgo, asi
como aportando soluciones a los conflictos grupales que se presenten.

s) Comunicarse con sus iguales, superiores, clientes y personas bajo su responsabilidad,
utilizando vias eficaces de comunicacidn, transmitiendo la informacidén o conocimientos
adecuados y respetando la autonomia y competencia de las personas que intervienen
en el ambito de su trabajo.

t) Generar entornos seguros en el desarrollo de su trabajo y el de su equipo,
supervisando y aplicando los procedimientos de prevencion de riesgos laborales y
ambientales, de acuerdo con lo establecido por la normativa y los objetivos de la
empresa.

u) Supervisar y aplicar procedimientos de gestion de calidad, de accesibilidad universal
y de «disefio para todos», en las actividades profesionales incluidas en los procesos de
produccién o prestacién de servicios.

v) Realizar la gestion bdsica para la creacién y funcionamiento de una pequefia empresa
y tener iniciativa en su actividad profesional con sentido de la responsabilidad social.

w) Ejercer sus derechos y cumplir con las obligaciones derivadas de su actividad
profesional, de acuerdo con lo establecido en la legislaciéon vigente, participando
activamente en la vida econdmica, social y cultural.
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De las anteriores, las competencias que ayudan a alcanzar el modulo de FOL son las
siguientes:

0) Mantener relaciones fluidas con las personas usuarias y sus familias, miembros del
grupo de trabajo y otros profesionales, mostrando habilidades sociales y aportando
soluciones a los conflictos que surjan.

p) Adaptarse a las nuevas situaciones laborales, manteniendo actualizados los
conocimientos cientificos, técnicos y tecnoldgicos relativos a su entorno profesional,
gestionando su formacidn y los recursos existentes en el aprendizaje a lo largo de la vida
y utilizando las tecnologias de la informacion y la comunicacién.

r) Organizar y coordinar equipos de trabajo con responsabilidad, supervisando el
desarrollo del mismo, manteniendo relaciones fluidas y asumiendo el liderazgo, asi
como aportando soluciones a los conflictos grupales que se presenten.

t) Generar entornos seguros en el desarrollo de su trabajo y el de su equipo,
supervisando y aplicando los procedimientos de prevencion de riesgos laborales y
ambientales, de acuerdo con lo establecido por la normativa y los objetivos de la
empresa.

w) Ejercer sus derechos y cumplir con las obligaciones derivadas de su actividad
profesional, de acuerdo con lo establecido en la legislacion vigente, participando
activamente en la vida econdmica, social y cultural.

6. Resultados de aprendizaje y criterios de evaluacion,
ponderacion para la calificacion

Los resultados del aprendizaje son la expresion de lo que una persona conoce y es capaz
de hacer y comprender al culminar un proceso de aprendizaje.

Se centran en el aprendizaje que pretende tanto la adquisicion de conocimientos y
destrezas como de competencias personales y socioculturales. El conocimiento se
contextualiza y es interdisciplinar. Se centran en las necesidades del mercado laboral.

Segun Garcia (2010), los criterios de evaluacién son los principios, normas o ideas de
valoracion en relacidn a los cuales se emite un juicio valorativo sobre el objeto evaluado.
Deben permitir entender qué conoce, comprende y sabe hacer el alumno, lo que exige
una evaluacion de sus conocimientos teéricos, su capacidad de resolucion de problemas,
sus habilidades orales y sociales, entre otros aspectos.

De acuerdo a la Orden de 28 de julio de 2015, por la que se desarrolla el curriculo
correspondiente al titulo de Técnico Superior en Integracion Social, los Resultados de
Aprendizaje y Criterios de Evaluacion asociados al médulo de Formacion y Orientacion
Laboral son los que se detallan en la siguiente tabla resumen:
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RESULTADOS DE APRENDIZAIJE (RA)

CRITERIOS DE EVALUACION (CE)

RA

CRITERIOS DE EVALUACION

RA

Selecciona oportunidades de empleo, identificando las diferentes
posibilidades de insercion, y las alternativas de aprendizaje a lo largo
de la vida.

CE

a) Se han identificado los principales yacimientos de empleo y de
insercion laboral para el Técnico Superior en Integracién Social.

b) Se han determinado las aptitudes y actitudes requeridas para la
actividad profesional relacionada con el perfil del titulo.

c) Se han identificado los itinerarios formativos-profesionales
relacionados con el perfil profesional del Técnico Superior en
Integracién Social.

d) Se ha valorado la importancia de la formacién permanente como
factor clave para la empleabilidad y la adaptacidn a las exigencias del
proceso productivo.

e) Se ha realizado la valoracién de la personalidad, aspiraciones,
actitudes y formacién propia para la toma de decisiones.

f) Se han determinado las técnicas utilizadas en el proceso de
busqueda de empleo.

g) Se han previsto las alternativas de autoempleo en los sectores
profesionales relacionados con el titulo.

RA

Aplica las estrategias del trabajo en equipo, valorando su eficacia y
eficiencia para la consecucion de los objetivos de la organizacion.
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a) Se han valorado las ventajas de trabajo en equipo en situaciones
de trabajo relacionadas con el perfil del Técnico Superior en
Integracion Social.

b) Se han identificado los equipos de trabajo que pueden constituirse
en una situacion real de trabajo.

c) Se han determinado las caracteristicas del equipo de trabajo eficaz
frente a los equipos ineficaces.

d) Se ha valorado positivamente la necesaria existencia de diversidad
de roles y opiniones asumidos por los miembros de un equipo.

e) Se ha reconocido la posible existencia de conflicto entre los
miembros de un grupo como un aspecto caracteristico de las
organizaciones.

f) Se han identificado los tipos de conflictos y sus fuentes.

g) Se han determinado procedimientos para la resolucion del
conflicto.

Ejerce los derechos y cumple las obligaciones que se derivan de las
relaciones laborales, reconociéndolas en los diferentes contratos de
trabajo.

a) Se han identificado los conceptos basicos del derecho del trabajo.

b) Se han distinguido los principales organismos que intervienen en
las relaciones entre empresarios y trabajadores.

c) Se han determinado los derechos y obligaciones derivados de la
relacion laboral.

d) Se han clasificado las principales modalidades de contratacion,
identificando las medidas de fomento de la contratacion para
determinados colectivos.

e) Se han valorado las medidas establecidas por la legislacion vigente
para la conciliacion de la vida laboral y familiar.

f) Se han identificado las caracteristicas definitorias de los nuevos
entornos de organizacion del trabajo.

g) Se ha analizado el recibo de salarios, identificando los principales
elementos que lo integran.
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h) Se han identificado las causas y efectos de la modificacidn,
suspension y extincion de la relacion laboral.

i) Se han determinado las condiciones de trabajo pactadas en un
convenio colectivo aplicable a un sector profesional relacionado con
el titulo de Técnico Superior en Integracion Social.

j) Se han analizado las diferentes medidas de conflicto colectivo y los
procedimientos de solucidn de conflictos.

Determina la accion protectora del sistema de la Seguridad Social
ante las distintas contingencias cubiertas, identificando las distintas
clases de prestaciones.

a) Se ha valorado el papel de la seguridad social como pilar esencial
para la mejora de la calidad de vida de los ciudadanos.

b) Se han enumerado las diversas contingencias que cubre el sistema
de Seguridad Social.

c) Se han identificado los regimenes existentes en el sistema de la
Seguridad Social.

d) Se han identificado las obligaciones de empresario o empresaria 'y
trabajador o trabajadora dentro del sistema de Seguridad Social.

e) Se han identificado en un supuesto sencillo las bases de cotizacién
de un trabajador/a y las cuotas correspondientes a trabajador/ay
empresario/a.

f) Se han clasificado las prestaciones del sistema de Seguridad Social,
identificando los requisitos.

g) Se han determinado las posibles situaciones legales de desempleo
en supuestos practicos sencillos.

h) Se ha realizado el calculo de la duracién y cuantia de una
prestacion por desempleo de nivel contributivo basico.

Evalua los riesgos derivados de su actividad, analizando las
condiciones de trabajo y los factores de riesgo presentes en su
entorno laboral.

a) Se ha valorado la importancia de la cultura preventiva en todos los
ambitos y actividades de la empresa.
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b) Se han relacionado las condiciones laborales con la salud del

trabajador.

c) Se han clasificado los factores de riesgo en la actividad y los dafos
derivados de los mismos.

d) Se han identificado las situaciones de riesgo mas habituales en los
entornos de trabajo del Técnico Superior en Integracién Social.

e) Se ha determinado la evaluacién de riesgos en la empresa.

f) Se han determinado las condiciones de trabajo para la prevencion
en los entornos de trabajo relacionados con el perfil profesional del
Técnico Superior en Integracion Social.

g) Se han clasificado y descrito los tipos de dafos profesionales,
accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, relacionados
con el perfil profesional del Técnico Superior en Integracién Social.

Participa en la elaboracién de un plan de prevencidén de riesgos en
la empresa, identificando las responsabilidades de todos los
agentes implicados o implicadas.

a) Se han determinado los principales derechos y deberes en materia
de prevencion de riesgos laborales.

b) Se han clasificado las distintas formas de gestion de la prevencidn
en la empresa, en funcién de los distintos criterios establecidos en la
normativa.

c) Se han determinado las formas de representacién de los
trabajadores en la empresa en materia de prevencién de riesgos.

d) Se han identificado los organismos publicos relacionados con la
prevencion de riesgos laborales.

e) Se ha valorado la importancia de la existencia de un plan
preventivo en la empresa que incluya la secuenciacion de
actuaciones a realizar en caso de emergencia.

f) Se ha definido el contenido del plan de prevencién en un centro de
trabajo relacionado con el sector profesional del Técnico Superior en
Integracion Social.

g) Se ha proyectado un plan de emergencia y evacuacién de una
pequeiia y mediana empresa.
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RA

Aplica las medidas de prevencidn y proteccidn, analizando las
7 situaciones de riesgo en el entorno laboral del Técnico Superior en
Integracion Social.

a) Se han definido técnicas de prevencién y proteccion a aplicar para
evitar los dafos en origen y minimizar sus consecuencias cuando
sean inevitables.

b) Se ha analizado el significado y alcance de los distintos tipos de
sefializacion de seguridad.

c) Se han analizado los protocolos de actuacién en caso de
emergencia.

CE d) Se han identificado las técnicas de clasificacion de heridos en caso
de emergencia donde existan victimas de diversa gravedad.

e) Se han identificado las técnicas basicas de primeros auxilios ante
distintos tipos de dafios y la composicién y uso del botiquin.

f) Se han determinado los requisitos y condiciones para la vigilancia
de la salud del trabajador/a y su importancia como medida de
prevencion.

7. Contenidos del mdédulo de formacion y orientacion
laboral

En la presente programacion se han tomado como base los bloques de contenido
establecidos en la Orden de 28 de julio de 2015 por la que se desarrolla el curriculo
correspondiente al titulo de Técnico Superior en Integracién Social.

Los bloques de contenido propuestos para esta programacién didactica son los
recogidos en la siguiente tabla:
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BLOQUES DE p
CONTENIDOS TITULO O NOMBRE DEL BLOQUE
1 Busqueda activa de empleo
2 Gestion del conflicto y equipos de trabajo
3 Contrato de trabajo
4 Seguridad Social, empleo y desempleo
5 Evaluacidn de riesgos profesionales
6 Planificacion de la prevencidn de riesgos en la empresa
7 Aplicacidon de medidas de prevencion y proteccion en la empresa

El detalle de cada bloque de contenido se especifica a continuacién:
Busqueda activa de empleo:

e Definicién y analisis del sector profesional del titulo de Técnico Superior en
Integracién Social.

o Analisis de los diferentes puestos de trabajo relacionados con el ambito
profesional del titulo, competencias profesionales, condiciones laborales y
cualidades personales.

© Mercado laboral: tasas de actividad, ocupacién y paro.
o Politicas de empleo.

e Andlisis de los intereses, aptitudes y motivaciones personales para la carrera
profesional.

o Definicidon del objetivo profesional individual.

e |dentificacidn de itinerarios formativos relacionados con el Técnico Superior en
Integracion Social.

©  Formacion profesional inicial.
©  Formacidn para el empleo.

e Valoracién de la importancia de la formacién permanente en la trayectoria
laboral y profesional del Técnico Superior en Integracién Social.

e El proceso de toma de decisiones.
e El proyecto profesional individual.

e Proceso de busqueda de empleo en el sector publico. Fuentes de informacién y
formas de acceso.

65




Proceso de busqueda de empleo en pequefias, medianas y grandes empresas del
sector. Técnicas e instrumentos de busqueda de empleo.

Métodos para encontrar trabajo.

Analisis de ofertas de empleo y de documentos relacionados con la busqueda de
empleo.

Analisis de los procesos de seleccidn.
Aplicaciones informaticas.

Oportunidades de aprendizaje y empleo en Europa

Gestion del conflicto y equipos de trabajo:

Concepto de equipo de trabajo.

o Clasificacion de los equipos de trabajo.

o Etapas en la evolucién de los equipos de trabajo.

o Tipos de metodologias para trabajar en equipo.

o Aplicacién de técnicas para dinamizar equipos de trabajo.
o Técnicas de direccidn de equipos.

Valoracidn de las ventajas e inconvenientes del trabajo de equipo para la eficacia
de la organizacién.

Equipos en el sector de los servicios sociales segun las funciones que
desempeiian.

Equipos eficaces e ineficaces.

o Similitudes y diferencias.

© La motivacion y el liderazgo en los equipos eficaces.
La participacién en el equipo de trabajo.

o Diferentes roles dentro del equipo.

© La comunicacion dentro del equipo.

© QOrganizacién y desarrollo de una reunién

Conflicto; caracteristicas, fuentes y etapas.

o Meétodos para la resolucion o supresion del conflicto.

El proceso de toma de decisiones en grupo.

Contrato de trabajo:

El derecho del trabajo.
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o Relaciones Laborales.

© Fuentes de la relacion laboral y principios de aplicacion.

© Qrganismos que intervienen en las relaciones laborales.

Andlisis de la relacion laboral individual.

Derechos y Deberes derivados de la relacién laboral.

Modalidades de contrato de trabajo y medidas del fomento de la contratacion.

Beneficios para los trabajadores en las nuevas organizaciones: flexibilidad,
beneficios sociales entre otros.

El Salario. Interpretacion de la estructura salarial.

© Salario Minimo Interprofesional.

Modificacién, suspensién y extincién del contrato de trabajo.
Representacion de los trabajadores/as.

o Representacion sindical y representacién unitaria.

o Competencias y garantias laborales.

© Negociacion colectiva.

Analisis de un convenio colectivo aplicable al ambito profesional del Técnico
Superior en Integracion Social.

Conflictos laborales.
o Causas y medidas del conflicto colectivo: la huelga y el cierre patronal.

o  Procedimientos de resoluciéon de conflictos laborales.

Seguridad social, empleo y desempleo:

Estructura del Sistema de la Seguridad Social.

Determinacion de las principales obligaciones de empresarios y trabajadores en
materia de Seguridad Social: afiliacidn, altas, bajas y cotizacién.

Estudio de las Prestaciones de la Seguridad Social.

Situaciones protegibles en la proteccién por desempleo

Evaluacion de riesgos profesionales:

Valoracién de la relacién entre trabajo y salud.
Anadlisis de factores de riesgo.

La evaluacion de riesgos en la empresa como elemento basico de la actividad
preventiva.
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Analisis de riesgos ligados a las condiciones de seguridad.

Analisis de riesgos ligados a las condiciones ambientales.

Andlisis de riesgos ligados a las condiciones ergondmicas y psico-sociales.
Riesgos especificos en el sector de los servicios sociales.

Determinacién de los posibles dafios a la salud del trabajador o trabajadora que
pueden derivarse de las situaciones de riesgo detectadas.

Planificacion de la prevencidn de riesgos en la empresa:

Derechos y deberes en materia de prevencion de riesgos laborales.
Gestion de la prevencién en la empresa.

Organismos publicos relacionados con la prevencién de riesgos laborales.
Planificacidn de la prevencion en la empresa.

Planes de emergencia y de evacuaciéon en entornos de trabajo.

Elaboracién de un plan de emergencia en una «pyme».

Aplicacion de medidas de prevencion y proteccion en la empresa:

Determinacién de las medidas de prevencidn y proteccion individual y colectiva.
Protocolo de actuacidon ante una situacién de emergencia.

Primeros auxilios.

8. Secuenciacion de contenidos en unidades didacticas.

Temporalizacion y ponderacion para la calificacion

RA Blg. | UD Titulo Unidad Didactica Evaluacion | Horas
- - 0 | Introduccidén al médulo FOL - 1
3 1 El Derecho del Trabajo 12 11
3 2 La Jornada y el contrato de trabajo 12 10
3y4 3 3 El salario y la némina 12 11
3 4 Modificacidn, suspensién y extincién 12 11

del contrato de trabajo

2 5 Participacion de los trabajadores 22 6
4 6 Seguridad Social y desempleo 22 10
2 7 Equipos de trabajo 22 6
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2 2 8 Conflicto y negociacion 22 6

1 1 9 Orientacion laboral 32 11

5y7 5 10 | La prevencién de riesgos: Conceptos 32 4
basicos

5y6 6 11 | La prevencién de riesgos: Legislacién 32 4

y organizacién

56y7 7 12 | Emergencias y primeros auxilios 32 5

9. Transversalidad

La transversalidad enriquece la labor formativa, ya que dota de sentido a las ensefanzas
disciplinares, estableciendo conexiones relacionando conocimientos educativos con
temas culturales, sociales y éticos presentes en su entorno.

Tanto es asi que la Ley Orgéanica 3/2020, de 29 de diciembre plantea un enfoque
transversal de la formacién, orientada a que todo el alumnado tenga garantias de éxito
en la educacién por medio de una dindmica de mejora continua de los centros
educativos y una mayor personalizacion del aprendizaje.

El objetivo es que el sistema educativo adopte el lugar que le corresponde en el cambio
digital, por lo que se incluye la atencion al desarrollo de la competencia digital de los y
las estudiantes de todas las etapas educativas, tanto a través de contenidos especificos
como en una perspectiva transversal, y haciendo hincapié en la brecha digital de género.

En segundo lugar, adopta un enfoque de igualdad de género a través de la coeducacion
y fomenta en todas las etapas el aprendizaje de la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, la prevencién de la violencia de género y el respeto a la diversidad afectivo-
sexual, introduciendo en educacion secundaria la orientacién educativa y profesional
del alumnado con perspectiva inclusiva y no sexista.

Ademas segun el articulo 40 de la Ley 17/2007, de 10 de diciembre, de Educacién de
Andalucia, el curriculo deberd contemplar la presencia de contenidos y de actividades
relacionadas con el medio natural, la historia, la cultura y otros hechos diferenciadores
de Andalucia, como el flamenco, para que sean conocidos, valorados y respetados como
patrimonio propio y en el marco de la cultura espafiola y universal.

Con el objetivo de proporcionar al alumnado un pleno desarrollo cognitivo, afectivo,
social, fisico, sensorial, etc., asi como una educacidn que desarrolle valores tales como
la diversidad, la igualdad de oportunidades, el respeto y la tolerancia, la calidad de vida
personal y el entorno, la autoestima, la cooperacién y la solidaridad, se impartiran los
distintos mddulos y materias de esta programacion con los siguientes temas
transversales:
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e Educacidon ambiental (Programa Aldea): Se evitara en la medida de lo posible
malgastar papel, haciendo uso para ello de herramientas de e-learning, que nos
permitiran gestionar los contenidos de una forma mas dindmica y responsable
con el medio ambiente. EIl 5 de Junio se conmemorara el Dia del Medio
Ambiente, para el que se planificara una competicion de eco-huertos en el patio
entre los distintos grupos, con el objetivo de transmitir al alumnado la
importancia de las técnicas productivas de la alimentacion, en relacion con los
ciclos naturales y el respeto al medio ambiente.

e Educacidn para laigualdad de oportunidades: se analizara el mercado de trabajo,
tratando el tema de las desigualdades de género desde el punto de vista laboral.

10. Interdisciplinariedad

La interdisciplinariedad pedagdgica surge de la cooperacion entre los profesionales
formados en curriculos disciplinarios que coordinan y combinan sus conocimientos,
experiencias, actitudes y valores para potenciar una formacidn profesional integral.

Segun el grado de relacion entre los contenidos, podemos jerarquizar Ila
interdisciplinariedad de acuerdo a los siguientes niveles:

e Nivel 1: Aquella en la que existe una relacion entre los contenidos de distintas
unidades didacticas contenidas en esta programacién. De esta forma, las UDs 1,
11y 12 estdn intrinsecamente relacionadas, pues en todas ellas se tratan temas
de normativa laboral. Por otro lado, las UDs 4 y 6 también estan relacionadas,
pues la modificacion o extincién del contrato de trabajo estd intimamente ligado
al alta o modificacién de nuestra situacion laboral en la Seguridad Social, y al
derecho a una hipotética prestacién por desempleo. Sin olvidar que la unidad 2

y la 4 estan estrechamente relacionadas.

e Nivel 2: Aquella en la que contenidos de esta programacidn se relacionan con
contenidos de otros mddulos profesionales, por tener las mismas atribuciones
docentes. De acuerdo al Anexo V de la misma Orden, se relaciona por atribucién
docente con el médulo 0347. Empresa e Iniciativa Emprendedora.

e Nivel 3: Se puede observar que segun el Anexo Ill de la Orden de 28 de julio de
2015 el médulo de Formacion y Orientacidon Laboral, guarda interdisciplinariedad
de nivel 3 con contenidos basicos del mddulo 0338. Insercidn Sociolaboral del
mismo ciclo formativo.

11. Metodologia didactica

La metodologia didactica hace referencia al conjunto de decisiones que se han de tomar
para orientar el desarrollo en el aula de los procesos de ensefianza y aprendizaje. Estas
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decisiones habran de adoptarse con la finalidad de contribuir al logro de los resultados
de aprendizaje (objetivos del mddulo) de cada uno de los médulos profesionales, de
modo que las opciones metodoldgicas estardn orientadas al aprendizaje significativo de
los diferentes contenidos asociados a cada resultado de aprendizaje.

Al analizar la metodologia didactica existen dos dimensiones de la misma que conviene
clarificar: las estrategias didacticas y las actividades.

Las estrategias didacticas hacen referencia al tipo de actividades que se desarrollan en
el aula y al modo de organizarlas o secuenciarlas, en tanto que las actividades
propiamente dichas hacen referencia a las tareas realizadas por el alumnado con la
finalidad de adquirir determinados aprendizajes. Desde una concepcidn sistémica del
aula, Cafial y otros (1995) se refieren a las actividades como procesos orientados,
interactivos y organizados para el tratamiento y flujo de la informacién en el aula. De
manera que en toda actividad se maneja cierta informacion, procedente de unas
determinadas fuentes, mediante unos procedimientos concretos y en relaciéon a unas
determinadas metas.

La adopcidn de estrategias didacticas esta condicionada por diferentes factores, muchos
de ellos contextuales y determinados por las caracteristicas de la familia y del médulo
profesional considerado, de los alumnos, de los recursos didacticos disponibles y de la
propia experiencia y formacion del profesorado. Pero al mismo tiempo, toda estrategia
de ensefianza implica una serie de consideraciones implicitas o explicitas sobre el modo
de entender los procesos de ensefianza y aprendizaje, de manera que optar por una
estrategia u otra presupone admitir que unos métodos son mas eficaces que otros para
contribuir al aprendizaje.

Desde esta perspectiva el aprendizaje significativo supone una relacién sustantiva entre
la nueva informacion y la disponible en la mente del sujeto dando lugar a una revisién,
modificacion o enriquecimiento de los esquemas previos. Si el aprendizaje es
significativo sera funcional en la medida en que los nuevos contenidos estan disponibles
para ser utilizados en el momento que sea necesario, es decir, que existe transferencia
de los aprendizajes adquiridos a otros contextos. No obstante, la significatividad del
aprendizaje no es una cuestion del todo o nada, sino que existe una gradacion en este
proceso. En este sentido, Coll y Solé (1989) afirman que los significados construidos por
los alumnos son siempre incompletos, o si se prefiere, perfeccionables, de modo que a
través de las reestructuraciones sucesivas que se producen en diferentes situaciones de
ensefianza y aprendizaje, estos significados se enriquecen progresivamente.

11.1. Principios metodoldgicos

En la actualidad, existe consenso en torno a una concepcidén constructivista del
aprendizaje escolar. El término constructivismo no hace referencia a una Unica teoria,
sino mas bien a una visién de conjunto acerca de diferentes propuestas recogidas por la
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psicologia del aprendizaje. El punto de partida estriba en considerar que toda persona
posee una serie de conocimientos sobre el mundo que le rodea, conocimientos que
pueden ser erréneos o parciales pero Utiles para actuar e intervenir en la realidad. Si
pretendemos que esa persona adquiera nuevos conocimientos, serd imprescindible que
sustituya o modifique sus conocimientos previos pasando de su estado cognitivo inicial
a otro diferente. Para que se produzca esta modificacion es necesario tomar consciencia
de estos esquemas iniciales y de su capacidad para explicar e intervenir en la realidad, a
fin de poder sustituirlos o modificarlos por esquemas mas potentes. Esta modificacion
reviste en muchos casos la forma de conflicto y requiere de un proceso de acomodacién
cognitiva para asimilarla nueva informacion.

Para planificar el proceso de adquisicidon de aprendizajes significativos, Antinez y otros
(1992) sugieren las siguientes orientaciones:

e Partir de los conocimientos previos del alumnado.
e Favorecer la motivacion por el aprendizaje.

e Asegurarse de que el alumno sabe lo que hace y por qué lo hace (encontrarle
sentido a la tarea).

e Adoptar un planteamiento metodolégico que sea flexible, eligiendo las
estrategias mdas adecuadas en cada caso.

e Realizar una evaluacion formativa del proceso, y en funcién de los resultados,
modificar la ayuda pedagdgica (intervencién del profesor, aspectos
organizativos, duracion temporal, etc.).

11.2. Métodos

Toda accidn formativa persigue el aprendizaje de determinados contenidos y la
consecucion de unos objetivos. Sin embargo, no todas las acciones consiguen la misma
eficacia. Esto es porque cada accion formativa persigue unos objetivos distintos y
requiere la puesta en practica de una metodologia diferente.

La eficacia de muchos planes formativos reside en que se desarrollan mediante dos o
tres métodos diferentes. Este enfoque integrador es fundamental si se desea conseguir
una propuesta formativa util. Un método de aprendizaje puede considerarse como un
plan estructurado que facilita y orienta el proceso de aprendizaje. Podemos decir, que
es un conjunto de disponibilidades personales e instrumentales que, en la practica

formativa, deben organizarse para promover el aprendizaje.

El problema de la metodologia es, sin duda, de caracter instrumental pero no por ello
secundario. Hay que tener en cuenta que, prescindiendo ahora del contenido de la
actividad, un método siempre existe. Se trata de que sea el mejor posible, porque sélo
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asi los contenidos, sean cuales sean, seran trasmitidos en un nivel de eficacia y, desde
el punto de vista econédmico, de rentabilidad de la inversion formativa.

Cualquier estrategia disefiada deberia partir del apoyo de los métodos didacticos
basicos, que pueden ser aplicados linealmente o de forma combinada, destacandose,
entre otros, los métodos expositivos, aquéllos que se basan en la demostracion practica,
los que basan su metodologia en la construccidn del aprendizaje y la practica por parte
del alumnado y aquellos basados en el trabajo en grupo.

Teniendo presente las variables mencionadas anteriormente, destacamos una serie de
técnicas didacticas que se practicaran en el desarrollo del proceso formativo:

e Laexplicacion oral: técnica de aprendizaje dirigida generalmente a un grupo, con
la que se pretende que cada alumno/a, por medio de la explicacién, comprenda
datos, métodos, procedimientos o conceptos, relacionandolos con los ya
adquiridos y estructurandolos de forma individual.

e Resolucién de problemas: se pretende que el alumnado, a través de un
aprendizaje guiado, sea capaz de analizar los distintos factores que intervienen
en un problema y formular distintas alternativas de solucién.

e Investigacion social: técnica de descubrimiento que favorece la adquisiciéon de
objetivos de comprension y aplicacion, potenciando el descubrimiento de
estructuras profundas, relaciones nuevas y valoraciones criticas. Se trata de
plantear “un problema" pobremente definido y de discutir sus posibles
soluciones.

e El debate dirigido o discusién guiada: un grupo reducido (entre 5 y 20) trata un
tema en discusidon informal, intercambiando ideas y opiniones, con la ayuda
activa y estimulante de un conductor de grupo. La experiencia demuestra que el
aprendizaje que se ha producido a través del uso de esta técnica, permite la
profundizacién en los temas y produce satisfaccién en el alumnado.

11.3. Actividades de ensenanza-aprendizaje

Las actividades didacticas nos van a permitir desarrollar las diferentes estrategias
didacticas que hemos propuesto. Desde una concepcidn compleja del aula y de los
procesos que en ella se desarrollan, Cafial y otros (1993) caracteriza las actividades del
siguiente modo:

e Son procesos de flujo y tratamiento de la informacién.
e Son procesos orientados a la consecucién de metas educativas.
e Son procesos interactivos entre alumnos y profesores.

e Son procesos organizados.
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Para diversos autores Gimeno y Pérez (1992), Driver (1986), la metodologia didactica va

a venir determinada por el tipo de actividades desarrolladas y su secuencia a lo largo del

proceso de ensefianza-aprendizaje. Con respecto a esta Ultima, en general, se suelen

distinguir tres momentos o fases diferenciadas:

1.

2.

En primer lugar las actividades de iniciacion, orientadas a explicitar las
concepciones del alumnado y a propiciar la motivacidn por el tema objeto de
estudio.

A continuacion, las actividades de desarrollo orientadas a la construcciéon del
aprendizaje significativo de los contenidos que estructuran el tema.

Por ultimo, las actividades de acabado que tendran por objeto la elaboracion de
sintesis y la evaluacidon sumativa de la unidad.

Una clasificacién que guarda relacién con la anterior es la realizada por Antunez y otros

(1992), que proponen los siguientes tipos:

Actividades de introduccién—motivacién que tienen la finalidad de introducir a
los alumnos en un objeto de estudié determinado.

Actividades de conocimientos previos orientadas a conocer las ideas, opiniones
e intereses de los alumnos sobre los con tenidos a desarrollar.

Actividades de desarrollo que permitirdn el aprendizaje de conceptos,
procedimientos, actitudes y la comunicacion a los demas de la labor realizada.

Actividades de consolidacidn que sirven para contrastar las nuevas ideas con las
ideas previas del alumnado.

Actividades de recuperacion orientadas a atender a aquellos alumnos que no han
conseguido los aprendizajes previstos.

Actividades de ampliacién que permiten construir nuevos conocimientos a los
alumnos que han realizado de forma satisfactoria las actividades de desarrollo.

11.4. Estrategias metodoldgicas

Podemos definir las estrategias metodoldgicas como aquellos sistemas de acciones o

conjunto de actividades organizadas y planificadas por el docente con la finalidad de

posibilitar el aprendizaje de los alumnos y la adquisicion de las competencias bdsicas.

En base a esto, en la programacidon de nuestro médulo se hara uso de las siguientes

estrategias metodoldgicas:

Aprendizaje cooperativo: Metodologia que se basa en el trabajo en equipo y que
tiene como objetivo la construccion de conocimiento y la adquisicidn de
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competencias y habilidades sociales. Esta forma de trabajo debe cumplir siempre
con las siguientes caracteristicas:

o Laorganizacion de la clase en pequeios grupos mixtos y heterogéneos donde
los alumnos trabajan conjuntamente de forma coordinada entre si.

o Los objetivos de los participantes deben estar estrechamente vinculados, de
tal manera que cada uno de ellos sélo puede alcanzar sus objetivos si, y sélo
si, los demds consiguen alcanzar los suyos.

o Debe tratarse de un sistema de interacciones cuidadosamente disefado que
organiza e induce la influencia reciproca entre los integrantes de un equipo.

e Gamificacién: Se traslada la mecdnica de los juegos al dmbito educativo-
profesional con el fin de conseguir mejores resultados, ya sea para absorber
mejor algunos conocimientos, mejorar alguna habilidad, o bien recompensar
acciones concretas, entre otros muchos objetivos.

11.5. Estilos docentes

El docente es uno de los principales afectados de la presencia de conductas disruptivas
en el aula, que alteran el ritmo de clase asi como intervienen en el proceso de
ensefianza-aprendizaje del propio alumnado, asi como el de sus compafieros. Los
docentes en muchas ocasiones, cuando no son capaces de controlar a los alumnos
disruptivos, se ven obligados a cambiar su dinamica de clase y la realizacidn de diversas

actividades.

De modo que este aspecto es algo sobre lo que se debe trabajar, se debe encontrar qué
es lo que realmente no estd funcionando e intervenir al respecto. No se puede dejar que
los alumnos disruptivos condicionen la practica educativa, y si esto ocurre tal vez sea
porque no estd ejerciendo el modelo docente adecuado, siendo demasiado permisivos,
etc.

Torrego y Fernandez (2006), al hablar de la importancia del estilo docente apuntan que:

“Es indudable que el liderazgo en el aula ha de tenerlo el profesor, éste marca el
ritmo, los contenidos, organiza el espacio y el tiempo, y supervisa el buen
funcionamiento de la actividad. No existe un estilo docente que sea
necesariamente mejor que otro, si bien existen estilos de comunicacién y de
interaccidon que tienen consecuencias diferenciadas y que es importante conocer.
Hay actitudes, comportamientos y destrezas de los profesores que actuan de
elemento disuasorio ante la disrupcidn, o por el contrario pueden favorecer la
actitud hostil e indisciplinada de cierto alumnado.”

De esta forma vemos la importancia del docente frentea la presencia de conductas
disruptivas, ya que sus actos pueden condicionar el aumento o disminucidn de dichas
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conductas. Remarcar la importancia del papel docente y de que en ocasiones deben
reflexionar sobre el estilo que estadn llevando a cabo en el aula, no deja de lado que el
alumno disruptivo también deba realizar una serie de acciones para modificar su
conducta.

Torrego y Fernandez (2006), en relacién al tema comentan que:

“Existe una responsabilidad por parte del alumno disruptivo en el cambio de
actitud y de comportamiento dentro y fuera del aula, asi como también es
conveniente comprender que el profesor es importante y su papel en la gestidn
de los conflictos que se derivan de esa situacion tensa y desajustada es esencial
para su consecucion favorable o no.”

Segun Fernandez (2006):

“Es necesario un cambio conjunto de todos los involucrados. En ocasiones serd
dificil lograr un cambio de conducta por parte de los alumnos que presentan
conductas disruptivas, pero los docentes también es importante que reflexionen
sobre su prdctica educativa con el objetivo de buscar aspectos de mejora.”

Torrego y Fernandez (2006), establecen una serie de caracteristicas que los alumnos
aprecian en el profesorado:

a) Que el profesor sea auténtico, es decir, que exprese con sinceridad y eficacia lo
que siente.

b) Que el ambiente socioemocional del aula sea positivo, de tal modo que cada
alumno entienda que tiene un lugar adecuado y propio en el seno del grupo-clase
que le permita obtener éxito en la tarea que se propone.

c¢) La reciprocidad, es decir que aceptando los roles diferenciales entre profesor y
alumno, las relaciones humanas en el aula estén basadas en la
multidireccionalidad, la horizontalidad y simetria entre el profesorado y el

alumnado.

d) Contar con recursos para manejar las situaciones conflictivas tratando de no
sobredimensionarlas.

e) Que las expectativas sean positivas respecto a los alumnos y sus posibilidades
de progreso.

f) Que sea persuasivo en el sentido de transmitir una vision apasionada sobre
aquello que se ensefa.

g) Favorecer la participacion del alumnado en el aprendizaje, ya que en la
medida.

Por todo lo comentado anteriormente, nuestro estilo docente se basa en una ensenanza
flexible, abierta y dindmica, que se adapta a las necesidades de cada alumno, que tiene
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en cuenta la diversidad del alumnado, sus intereses y motivaciones, sus distintos ritmos
de aprendizaje debido a factores como la edad, el desarrollo madurativo, interés,
circunstancias familiares, el entorno o grupo de iguales.

Ademas, la ensefianza serd motivadora y estimulante, aplicando innovaciones de tipo
metodoldgico, haciendo referencia también al autoestima y autoconocimiento del
alumnado, con el objetivo de sacar la mejor versién del alumnado, generando
escenarios de éxito y logros para el alumnado, con un clima de trabajo de aceptacién
mutua y colaboracién, y con un sistema claro de recompensas.

Por udltimo, la enseflanza serd socializadora y transversal, ya que el proceso de
Ensefianza-Aprendizaje es un proceso de tipo social y colectivo, no solo una actividad
individual. Es fundamental transversalizar la necesidad del alumnado en socializar, su
necesidad de incrementar sus capacidades comunicativas, asi como fomentar el respeto
mutuo y la afectividad, lo que se traducira en un clima claro de libertad de expresién, lo
gue implica no generar marginalidades, educando en valores, generando vinculos e
interdependencia, y haciendo de mediador cuando sea necesario.

11.6. Recursos didacticos

Segun Morales (2012), se entiende por recurso didactico al conjunto de medios
materiales que intervienen y facilitan el proceso de ensefanza-aprendizaje. Estos
materiales pueden ser tanto fisicos como virtuales, asumen como condiciéon, despertar
el interés de los estudiantes, adecuarse a las caracteristicas fisicas y psiquicas de los
mismos, ademas que facilitan la actividad docente al servir de guia; asimismo, tienen la

gran virtud de adecuarse a cualquier tipo de contenido.

La importancia del material didactico radica en la influencia que los estimulos a los
drganos sensoriales ejercen en quien aprende, es decir, lo pone en contacto con el

objeto de aprendizaje, ya sea de manera directa o dandole la sensacién de indirecta.

Las funciones que tienen los recursos didacticos deben tomar en cuenta el grupo al que
va dirigido, con la finalidad que ese recurso realmente sea de utilidad.

Entre las funciones que tienen los recursos didacticos se encuentran:

a) proporcionar informacion.

b) cumplir un objetivo.

c) guiar el proceso de ensefianza y aprendizaje.

d) contextualizar a los estudiantes.

e) factibilizar la comunicacién entre docentes y estudiantes.
f) acercar las ideas a los sentidos.

g) motivar a los estudiantes.
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En nuestro caso particular, en nuestra programacion didactica haremos uso de los
siguientes recursos:

e Textos impresos:
o Libros de consulta y/o lectura.
o Biblioteca de aula y/o departamento.
© Cuaderno de ejercicios.
© Impresos varios.
o Material especifico: prensa, revistas, anuarios.
e Material audiovisual:
©  Proyeccién de diapositivas.
o Videos cortos y peliculas.
e Pizarra tradicional:
e Recursos TIC:
© Internet.
© Entornos Virtuales de Ensefianza y Aprendizaje.

o Plataformas Educativas.

12. Evaluacion

En todo proceso formativo, la finalidad de la evaluacién es la mejora y la regulacion
progresiva de las tareas de ensefianza y aprendizaje, y por tanto, es un instrumento para
la intervencion educativa en funcion del andlisis de los medios utilizados, de la
intervencion del profesor y de la evolucion de cada alumno en relacién con los objetivos
propuestos. Esto supondria contemplar tanto el desarrollo del propio proceso de
ensefianza-aprendizaje como el grado de los aprendizajes alcanzados por cada alumno
en particular.

12.1 Tipos de Evaluacion

En el ambito de los ciclos formativos, la evaluacidon se concretara en un conjunto de
acciones planificadas en diversos momentos del proceso formativo lo que nos permite
referirnos a ésta con los términos de inicial o diagndstica, continua o formativa y final o
sumativa; proporcionandonos en cada caso la informacidn pertinente para intervenir en
el desarrollo de dicho proceso.
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La evaluacién diagndstica nos va a proporcionar una informacion sobre la situacion de
partida del alumnado al iniciar el ciclo formativo con la finalidad de orientar la
intervencion educativa del modo mads apropiado. Para llevar a cabo esta tarea seria
necesario recabar informacién sobre los siguientes aspectos:

e Conocimientos previos, esquemas o teorias personales relacionadas con
aspectos cognitivos, actitudinales, psicomotrices y afectivos relativos a los
contenidos especificos del ciclo formativo.

o Estrategias y técnicas de trabajo intelectual y manual adquiridas en estudios
anteriores o en el desempeio de actividades profesionales.

e Conocimiento del curriculo cursado por cada uno de las alumnas y alumnos y de
la experiencia laboral que en su caso se haya adquirido.

e Motivaciones e intereses del estudiantado con respecto a la profesion elegida.

12.1.1 Evaluacion Inicial

Es realizada antes de comenzar el ciclo formativo y cada uno de los maédulos
profesionales, aportara informacién para que el profesorado pueda tomar decisiones
respecto al nivel de profundidad con el que se habran de desarrollar los contenidos y las
estrategias de aprendizaje que seria necesario plantear en cada caso.

12.1.2 Evaluacion Formativa

La evaluacion formativa se realiza a lo largo del propio proceso de ensefanza-
aprendizaje, a través del andlisis de los aprendizajes adquiridos por las alumnas y los
alumnos y de la informacidn recogida sobre la marcha del proceso formativo que se esta
desarrollando, permitiendo que el equipo docente pueda realizar, en cada caso, un
analisis de las dificultades encontradas y un replanteamiento de las estrategias que
serian mas adecuadas para el desarrollo de las capacidades terminales propuestas en
cada uno de los mdédulos profesionales.

En sintesis, la informacién recogida en el proceso podria versar sobre los siguientes

aspectos:
e Progreso de cada alumno y alumna y del grupo.

o Dificultades halladas en el aprendizaje de los diferentes tipos de contenidos
(conceptuales, procedimentales y actitudinales).

e Técnicas de trabajo intelectual y manual utilizadas por el alumnado.

e Replanteamiento de las estrategias didacticas que se han elegido con respecto
al desarrollo de las capacidades terminales. Tipo y grado de los aprendizajes
adquiridos mediante las actividades de ensefianza propuestas.
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e Actitudes, motivaciones e intereses manifestados por el alumnado a lo largo del
proceso de ensefianza—aprendizaje y su relacion con las estrategias y
actividades desarrolladas.

12.1.3 Evaluacion Sumativa

Tendra por finalidad la valoracién de los resultados del aprendizaje al finalizar una
determinada fase del proceso formativo, tomando como referencia los criterios de:

e Representatividad de las cuestiones que se planteen en funcién de los
contenidos de la unidad diddactica o del médulo profesional correspondiente.

e Significatividad de los aspectos que estamos evaluando en relaciéon a la
formacién que deben adquirir las alumnas y los alumnos.

e Diferenciacién de las cuestiones planteadas en funcidn del tipo de contenidos
gue queremos evaluar y de las capacidades terminales que contribuyen a
desarrollar.

e Valoracién de las respuestas o productos obtenidos que podra ser detallada,
determinado inicialmente las categorias y los aspectos que serdn objeto de
evaluacién, o globalizada si se realiza una valoracion integradora de caracter
global.

La calificacidon que permite expresar la valoracién realzada de forma simbdlica (palabras,
letras, nimeros etc.), de forma estimativa (comunicacién de valor expresado de forma
explicita) o mediante un Informe sobre el resultado.

De acuerdo al Real Decreto 1147/2011, por el que se establece la ordenacion general de
la formacion profesional del sistema educativo, la evaluacidn se realizard tomando como
referencia los objetivos, expresados en resultados de aprendizaje, y los criterios de
evaluacién de cada uno de los mdédulos profesionales, asi como los objetivos generales
del ciclo formativo o curso de especializacion.

La evaluacidn tendrd en cuenta el progreso del alumnado respecto a la formacion
adquirida en los distintos mddulos que componen el Ciclo Formativo correspondiente.
La superacion de un Ciclo Formativo requerird la evaluacién positiva de todos los
maodulos que lo componen.

La evaluacion se va a llevar a cabo a través de procedimientos e instrumentos de
evaluacion. Los procedimientos hacen referencia a la técnica empleada y los
instrumentos, a las herramientas utilizadas.

De este modo, en el proceso de evaluacidn usaremos los siguientes procedimientos:

e Medicién: A través de métodos evaluativos cuantitativos, mediante pruebas
escritas, ejercicios practicos, el cuaderno del alumno, etc.
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e Observacion: Percepcion subjetiva del docente sobre el trabajo realizado por el
alumnado durante el desarrollo de las sesiones, tanto en la consecucion de los
criterios de evaluacién como en el desarrollo de las competencias profesionales,
personales y sociales.

En cuanto a los instrumentos utilizados, serdn los siguientes:
e Trabajos individuales o grupales, fomentando técnicas de investigacién y
ampliacion.
e Exposiciones orales.

e Observacion diaria, medible mediante rubricas de evaluacion, utilizando al
cuaderno docente.

La evaluacidn inicial se realizara durante el desarrollo de la primera Unidad Didactica, y
tendrd como propdsito detectar el nivel de conocimientos del grupo-clase, si bien, al
tratarse de un grupo de Formacion Profesional, no serd posible realizar ningun tipo de
adaptacion curricular. Las actuaciones a desarrollar en funcién de los distintos ritmos de
aprendizaje se detallan mds en profundidad en el siguiente apartado de esta
Programacion Didactica.

12.2 Criterios de calificacion

De acuerdo a la Orden de 29 de septiembre de 2010, la evaluacion final de este médulo
profesional, se realizara en forma de calificaciones numéricas comprendidas entre 1y
10 sin decimales, considerdandose positivas las calificaciones iguales o superioresa 5y
negativas las restantes, que reflejaran los resultados obtenidos por el alumnado en su
proceso de ensefanza-aprendizaje.

El peso de cada instrumento utilizado para evaluar todos y cada uno de los criterios de
evaluacion asociados a los respectivos Resultados de Aprendizaje es el mismo, siendo el
que sigue:

e Trabajos individuales o grupales: 70%.
e Exposiciones orales: 20%.

e Observacion diaria: 10%.

12.3 Recuperacion

El alumnado tendra la oportunidad de recuperar la parte de materia en la que no hayan
conseguido los objetivos establecidos en los resultados de aprendizaje.

Las pruebas tedrico-practicas de recuperacién se haran las dos ultimas semanas lectivas,
y en ella serd posible recuperar cualquiera de los Resultados de Aprendizaje no
superados a lo largo del curso. Se agrupardn dichos Resultados de Aprendizaje por
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trimestre, de forma que el alumnado realizara un maximo de 3 pruebas para recuperar
todo el médulo.

De igual manera, el alumnado que desee mejorar la nota de algun trimestre, también
podran presentarse a dicha prueba, indicando previamente al docente cudles son los
resultados de aprendizaje que desean mejorar, con el objetivo de prepararles una
prueba adecuada.

12.4 Evaluacion del proceso de ensefianza

Se tendran en cuenta todos los elementos que han intervenido en el proceso de
ensefianza, tanto de la programacién (seleccién de objetivos, tipo de contenidos,
actividades, etc.) como su aplicaciéon didactica (adecuacién de recursos, intervenciones
docentes, convivencia con el alumnado, etc.). Dicha evaluacién se realizara al final de
cada trimestre y, especialmente, a final del curso.

Al finalizar el trimestre, se analizaran los resultados obtenidos por el grupo-clase, y se
determinara si las estrategias o la metodologia han sido las adecuadas. En caso de
determinar que es necesario un cambio en el procedimiento de ensefianza, evaluacién
o se detecte cualquier necesidad de atencién a la diversidad, quedara reflejada en esta
programacioén de aula.

12.5 Promocion del alumnado

De acuerdo a la Orden de 29 de septiembre de 2010, por la que se regula la evaluacion,
certificacién, acreditacion y titulaciéon académica del alumnado que cursa ensefanzas
de formacidn profesional inicial que forma parte del sistema educativo en la Comunidad
Auténoma de Andalucia, al término del proceso de ensefianza-aprendizaje, el alumnado
obtendra una calificacion final del mddulo. Para establecer dicha calificacion se
considerard el grado y nivel de adquisicidn de los resultados de aprendizaje establecidos
en la Orden que regula el ciclo formativo, bien de forma ordinaria o extraordinaria.

13. Atencion a la diversidad

La LOE, en su titulo de “Equidad en la educacion” entiende por alumnado con
necesidades especificas de apoyo educativo (n.e.a.e) a aquel alumnado, que requiera
una atencién educativa diferente a la ordinaria, por presentar necesidades educativas
especiales, por dificultades especificas de aprendizaje, por sus altas capacidades
intelectuales, por haberse incorporado tarde al sistema educativo, o por condiciones
personales o de historia escolar.

Los principios de actuacion con estos alumnos y alumnas son la no discriminacién y la
normalizacion educativa, de modo que puedan alcanzar el maximo desarrollo posible de
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sus capacidades personales y, en todo caso, los objetivos establecidos con caracter
general para todo el alumnado.

De acuerdo a la Orden de 29 de septiembre de 2010, para detectar dichas necesidades
nos apoyaremos en la sesién de evaluacidn inicial, en la que el docente que se encargue
de la tutoria del grupo facilitara al equipo docente la informacién disponible sobre las
caracteristicas generales del mismo y sobre las circunstancias especificamente
académicas o personales con incidencia educativa de cuantos alumnos y alumnas lo

componen.

En la Programacion Didactica se van a adoptar una serie de medidas para la atencion al
alumnado, centrandonos en los distintos ritmos de aprendizaje:

e Atencién personalizada a las alumnas y los alumnos con un ritmo de aprendizaje
mas lento, ayudandoles en la resolucion de problemas, dandoles mas tiempo
para la realizacién de ejercicios, practicas, trabajos, y proponiéndoles actividades
de refuerzo que les permitan la comprensién de los contenidos.

e Proporcionando actividades complementarias al alumnado mads aventajado para
ampliar conocimientos sobre los contenidos tratados y otros relacionados.
También podran implicarse en la ayuda a sus compafieros y compafieras de clase
como monitores o monitoras en aquellas actividades en las que demuestren
mayor destreza, reforzando la cohesién del grupo y fomentando el aprendizaje
colaborativo, y la relacién entre iguales.

o Adaptando procedimientos e instrumentos a las distintas necesidades del
alumnado, de modo que todos puedan alcanzar los objetivos propuestos.

Por otro lado, ademas de apreciar diferentes ritmos de aprendizaje, también se tendrd
en cuenta la existencia dentro del grupo-clase de alumnado que presente necesidades
especificas de apoyo educativo y, dentro de éstos, alumnado con necesidades
educativas especiales (n.e.e.) como adaptaciéon curricular no significativa, pues no se
modificarian los elementos basicos del curriculo (contenidos y objetivos).

Para ello, es fundamental la coordinacidon con el departamento de Orientacion, quienes
nos dardn las pautas necesarias para tratar adecuadamente cada necesidad,
implementando las medidas necesarias para realizar adaptaciones de acceso, tanto a
nivel metodoldgico como de evaluacion.

En nuestro caso particular, se nos ha proporcionado informacién sobre un alumno con
hipoacusia, para el cual se adoptaran las siguientes medidas:

e Cuidar las condiciones acusticas del aula, de modo que el puesto del alumno sea
el mas cercano al/la docente e intentando controlar los niveles de ruido en el
aula.

e Presentar las actividades con apoyos visuales para facilitarle la informacion.
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e Establecer una buena comunicacién verbal, con apoyo gestual.

e Adaptacion de acceso, consistente en disponer de intérprete de lengua de signos
espafiola en el aula.

14. Unidades didacticas del médulo: estructuracion de
las 12 unidades didacticas
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Unidad didactica 9: Orientacion Laboral

Resultados | 1- Selecciona  oportunidades de empleo,
identificando las diferentes posibilidades de . ., .,
de _ B _ o Instrumentos de informacién/evaluacion
insercidn, y las alternativas de aprendizaje a lo largo
Aprendizaje | ge |5 yida,
. . Competencias Observ | Practi | Prueba . EXpos | Tareas | Tareas . .
Duracién Objetivos Generales . . . Trabajos Asistencia
Profesionales directa | cas | escrita oral casa clase
11 horas p) p) 10% 70% 20%
Contenidos Criterios de evaluacion Indicadores

12.1 Definicién y analisis del sector profesional

12.1.1 Los diferentes puestos de trabajo en el ambito de

la integracion social.

12.1.2 Mercado laboral: tasas de actividad, ocupacion y
paro. Politicas de empleo.

a) Se han identificado los principales
yacimientos de empleo y de
insercién laboral para el Técnico
Superior en Integracién Social.

- Analizar el sector profesional y adecuarlo al entorno

socio-econdmico.

- Describir los perfiles laborales en el ambito de la
integracion social.

- Comprender conceptos relacionados con el mercado
laboral: tasas de actividad, ocupacién y paro.

- Relacionar politicas de empleo con indicadores de
mercado laboral.

12.2 Aptitudes y actitudes: intereses, aptitudes y
motivaciones personales para la carrera profesional.

12.2.1 Definicién del objetivo profesional individual.

b) Se han determinado las aptitudes
y actitudes requeridas para la

- Diferenciar entre los conceptos de actitud y aptitud.
- Analizar las motivaciones personales para la carrera
profesional individual.

- Definir el objetivo profesional individual.
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Unidad didactica

9: Orientacion Laboral

Resultados | 1- Selecciona

identificando las
de

Aprendizaje

diferentes

oportunidades de

insercidn, y las alternativas de aprendizaje a lo largo

posibilidades de

empleo,

Instrumentos de informacién/evaluacion

de la vida.
. . Competencias Observ | Practi | Prueba . EXpos | Tareas | Tareas . .
Duracién Objetivos Generales . . . Trabajos Asistencia
Profesionales directa | cas | escrita oral casa clase
11 horas p) p) 10% 70% 20%
Contenidos Criterios de evaluacion Indicadores

actividad profesional relacionada
con el perfil del titulo.

12.3 Itinerarios formativos.
12.3.1 Formacidn profesional inicial.

12.3.2 Formacioén para el empleo.

c¢) Se han identificado los itinerarios
formativos-profesionales
relacionados con el perfil
profesional del Técnico Superior en
Integracién Social.

- Relacionar los distintos itinerarios formativos
existentes.

- Describir las diferencias entre la formacién profesional
inicial y la formacién para el empleo.

12.4 Formacidn permanente.

d) Se ha valorado la importancia de
la formacién permanente como
factor clave para la empleabilidad y

- Analizar la importancia de la formacién permanente
como elemento integrador de la empleabilidad en el
tejido productivo.
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Unidad didactica 9: Orientacion Laboral

Selecciona  oportunidades de

Resultados | 1-

identificando las diferentes

de
Aprendizaje

posibilidades de
insercidn, y las alternativas de aprendizaje a lo largo

empleo,

Instrumentos de informacién/evaluacion

de la vida.
. . Competencias Observ | Practi | Prueba . EXpos | Tareas | Tareas . .
Duracién Objetivos Generales . . . Trabajos Asistencia
Profesionales directa | cas | escrita oral casa clase
11 horas p) p) 10% 70% 20%
Contenidos Criterios de evaluacion Indicadores

la adaptacion a las exigencias del
proceso productivo.

12.5 El proyecto profesional individual: La toma de
decisiones.

e) Se ha realizado la valoracioén de la
personalidad, aspiraciones,
actitudes y formacién propia para la
toma de decisiones.

- Analizar los factores internos y externos implicados en
la toma de decisiones.

- Relacionar como influye nuestra personalidad en la
toma de decisiones.

- Describir cdmo la formacién puede ayudarnos en la
toma de decisiones.

12.6 El proceso de busqueda de empleo:

12.6.1 Empleo en el Sector Publico o en Sector Privado:
Técnicas e instrumentos de busqueda de empleo.

12.7 Métodos para encontrar trabajo.

f) Se han determinado las técnicas
utilizadas en el proceso de
blsqueda de empleo.

- Analizar las diferencias entre el empleo en el Sector
Publico y el Sector Privado.

- Describir técnicas e instrumentos utilizados en el
proceso de busqueda de empleo.

- Identificar distintos medios para encontrar empleo.
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Unidad didactica 9: Orientacion Laboral

Resultados | 1- Selecciona

identificando las diferentes

oportunidades de
posibilidades de

empleo,

Instrumentos de informacién/evaluacion

de : L . -
insercidn, y las alternativas de aprendizaje a lo largo

Aprendizaje | ge |5 yida,

. . Competencias Observ | Practi | Prueba . EXpos | Tareas | Tareas . .
Duracién Objetivos Generales . . . Trabajos Asistencia

Profesionales directa | cas | escrita oral casa clase
11 horas p) p) 10% 70% 20%
Contenidos Criterios de evaluacion Indicadores

12.7.1 Analisis de ofertas de empleo y de documentos
relacionados con la busqueda de empleo.

12.7.2 Analisis de los procesos de seleccion.

- Analizar ofertas de empleo actuales y documentacion
asociada.

- Describir las distintas etapas que componen los
procesos de seleccion.

12.8 El autoempleo como alternativa a un mercado
laboral inestable:

12.8.1 Ventajas y desventajas del autoempleo.

g) Se han previsto las alternativas de
autoempleo en los sectores
profesionales relacionados con el
titulo.

- Identificar oportunidades en las que el autoempleo es
una opcion viable.

- Analizar las ventajas y desventajas de ser responsable
de tu propio negocio.

- Relacionar cuales de tus aptitudes favorecen el
autoempleo.
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Unidad 9. Diario de actividades de clase

- Actividad de presentacidon-motivacion: Planteamiento general de la unidad
didactica a desarrollar. (5min)

- Actividad Inicial: Deteccidn de ideas previas. ¢ Qué es el mercado laboral?
(20min)
- Actividad de desarrollo de contenidos: analisis diferentes puestos de trabajo

en el ambito de la integracion social. (20min.)

- Actividad de Indagacidn: Recopilacidn de datos sobre posibles fuentes de
empleo (25min)

Recursos: aula
grupo-clase,
pizarra, teléfono
movil.

- Actividad de resumen: Breve sintesis de la clase anterior y aclaracién de
dudas. (10min.)

- Actividad de desarrollo de contenidos: Explicacion sobre conceptos
relacionados con el mercado laboral haciendo reflexién sobre la desigualdad
de género en las siguientes variables: tasas de actividad, ocupacidn y paro.
https://www.ine.es/dyngs/INEbase/categoria.htm?c=Estadistica P&cid=12547
35976595

(30min.)

- Actividad de Indagacidn grupal: Busqueda de noticias en clase sobre las tasas
de ocupacién y paro y reflexion sobre las mismas (20min).

Recursos: aula
grupo-clase,
pizarra,
ordenador,
proyector,
conexién a
internet.

Teléfono movil.

Transversalidad
(Plan de
Igualdad)

-Actividad de desarrollo de contenidos: Explicacidn sobre los conceptos de
actitud y aptitud. Saber diferenciarlos. (15min)

- Actividad de motivacidn: Visionado de una charla TED de Noelia Marquez:
"Talento... (Actitud o aptitud?"
(https://www.youtube.com/watch?v=zxn3zHprd5M)(15min).

- Actividad de evaluacion: Redaccion en clase de un inventario personal sobre
las capacidades personales y profesionales. Deberd entregarse al finalizar la
sesién (15min)

- Actividad de desarrollo de contenidos: Explicacion tedrica sobre el objetivo
profesional (15min)

Recursos: aula
grupo-clase,
pizarra,
ordenador,
proyector,
conexién a

internet.

- Actividad de resumen de la clase anterior (10min).

- Actividad de desarrollo de contenidos: Explicacion tedrica sobre los distintos
tipos de formacién y formacién permanente (40min)

Recursos: aula
grupo-clase,
pizarra,
ordenador,

89



https://www.ine.es/dyngs/INEbase/categoria.htm?c=Estadistica_P&cid=1254735976595
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- Actividad de consolidacién: Kahoot con 15 preguntas sobre la formacion

profesional inicial, para el empleo y la formacién permanente (10min)

proyector,
conexién a
internet,
teléfono movil.

- Actividad inicial: Ideas previas ¢ COmo buscais o buscariais empleo? (10min)

- Actividad de desarrollo de contenidos: Explicacion tedrica de las diversas
técnicas de busqueda de empleo (20min)

- Actividad de indagacion: Busqueda de ofertas de empleo reales del sector,
para su analisis en clase (30min)

Recursos: aula
grupo-clase,
pizarra,
ordenador,
proyector,
teléfono movil.

Interdisciplinarie
dad: Insercion
sociolaboral 033s.

- Actividad de desarrollo de contenidos: Breve explicacion del curriculum y
carta de presentacion (15min)

- Actividad de evaluacion: Realizacion del curriculum y carta de presentacion
para una oferta en concreto. Deberd entregarse este trabajo a través de la
aplicacion Google Classroom. (45min)

Recursos: aula
informatica,
pizarra,
ordenador,
proyector.

- Actividad de resumen: Recapitulacidn de la clase anterior y aclaracién de
dudas (10min)

- Actividad complementaria: Crear un perfil en LinkedIn (30min)

- Actividad de reflexion: comparativa del curriculum que genera LinkedIn con
el que ha realizado el alumnado en sesiones previas. (20min)

Recursos: aula de
informatica,
pizarra,
ordenador,
proyector,
conexién a

internet.

- Actividad de desarrollo de contenidos: Explicacion tedrica sobre habilidades

necesarias y preguntas frecuentes en la entrevista de trabajo (20min)

- Actividad de indagacion: Realizacion y exposicion de una lista de las
preguntas que pueden surgir en entrevista del trabajo para la que se realiz6 el
curriculum en anteriores sesiones. (25min)

- Actividad de reflexion: con objeto de trabajar la transversalidad, se debatira
sobre la posible diferencias en las preguntas segln el género (15min)

Recursos: aula
grupo-clase,
pizarra.

Transversalidad
(Plan de
Igualdad)

- Actividad evaluacion: simulacidn por parejas de entrevistas de trabajo y

posterior coevaluacidn entre compafieros (60min)

Recursos: aula
grupo-clase

- Actividad complementaria: Charla técnico Servicio Andaluz de Empleo. La

actividad se llevard a cabo conjuntamente con el grupo de 12 de CFGS
Mediacién Comunicativa. (60min)

Recursos: saldn
de actos de
centro
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- Actividad de desarrollo de contenidos: Explicacion tedrica sobre la opcién de
autoempleo (30min)

- Actividad de motivacidn: Visionado video “AutoEmpleo vs. Empresa”
(https://www.youtube.com/watch?v=NipQC-1dpWc) (10min)

- Actividad de consolidacidn: Kahoot con 15 preguntas sobre el autoempleo
(20min)

- Actividad de Resumen: Reflexién sobre la unidad didactica (10min)

Recursos: aula
grupo-clase,
pizarra,
ordenador,
proyector,
conexion a
internet,
teléfono movil.

Interdisciplinarie
dad con Empresa
e Iniciativa
Emprendedora
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