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El presente documento maestro hace parte de los productos generados en el marco del
Convenio de Cooperacion Técnica No Reembolsable ATN/JO-16438-CO, cuyo principal
objetivo fue el desarrollo de un “*Modelo de inclusion econdmica que brinde capacitacion
en habilidades socio-emocionales, adaptativas y servicios de intermediacion laboral para
expandir las oportunidades de empleo y promover y facilitar emprendimientos de Personas
con Discapacidad”.

El Convenio contempld cinco componentes. EI Componente | estuvo orientado a la
“Capacitacion en habilidades socio-emocionales y adaptativas para Personas con
Discapacidad, apoyo en la busqueda de trabagjo y fortalecimiento institucional de las
entidades que participan en el proceso de empleabilidad”.

En este componente se desarrollaron varios productos. Este documento maestro se
realizd con el apoyo financiero del Fondo Especial del Japdn del BID. Las opiniones
expresadas en esta publicacion son exclusivamente de los autores y no reflejan
necesariomente el punto de vista del Fondo Especial del Japdn del BID, ni del Banco
Interamericano de Desarrollo, sus directivos, funcionarios y empleados.
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PRESENTACION

En el marco del acuerdo de cooperaciéon técnica
ATN/JO-16438-COensuComponentel: “Capacitacion
en habilidades socio-emocionales y adaptativas para
Personas con Discapacidad, apoyo enlabUsqueda de
trabajo y fortalecimiento institucional de las entidades
que partficipan en el proceso de empleabilidad”,
se enfrega este documento maestro resulfado de
una revision juiciosa, tanto a nivel nacional como
internacional, en las habilidades socio-emocionales o
soft skills y su relevancia para el mundo del frabajo y la
empleabilidad de las Personas con discapacidad (en
adelante PcD).

El objetivo principal del Componente se centrd en
disenar e implementar, a manera de prueba piloto
para posteriores ajustes, un Modelo de formaciéon
para Personas con Discapacidad en habilidades
socio-emocionales para la empleabilidad. El Modelo
estd estructurado por estrategias dirigidas a las PcD vy,
asi también, dirigidas a la red de actores involucrados
en el proceso de inclusion laboral de esta poblacion,
como las instituciones de y para PcD, las agencias
de empleo, las familias o asistentes personales y los
empresarios.

El Modelo estd orientado por la busqueda de: a) la
potencializacién de las habilidades socio-emocionales
de las PcD, la identificacién de su perfil laboral vy la
formaciéon para sus familiares o asistentes personales
como red de apoyo en el proceso de empleabilidad,
b) la foma de conciencia del sector empresarial frente
alos procesos de inclusién laboral, y €) la fransferencia
de conocimiento a las instituciones de y para PcD y a
las agencias de empleo.

Este documento es la base explicativa y comprensiva
del Modelo, en tanto estrategias, metodologias,
actividades y herramientas que lo conforman. Asi, el
contenido de este documento invita al lector a iniciar
con la exploracion del apartado I. Antecedentes y
Marco Conceptual, en el cual se presenta un corpus
a través de titulos que sugieren temas de interés
con respecto al tema de las habilidades socio-
emocionales, las PcD y su empleabilidad. Luego, en
el apartado Il. Fases de construcciéon del Modelo, se
presentan las etapas desarrolladas en el marco del
objetivo planteado para el Componente |, con la
metodologia aplicada para la bUsqueda, seleccion y
uso de la informacién relevante en los productos del
Modelo. Finalmente, en el apartado lll. Estrategias,
metodologias, actividades y herramientas, se
proporciona informacién detallada y ampliada del
Modelo.

De esta manera, se presentan cuatro estrategias. La
primera, dirigida a profesionales de instituciones de y
paraPcDydeagenciasde empleo;lasegunda, dirigida
a las Personas con Discapacidad; la tercera, dirigida a
las familias; y, la cuarta, dirigida a empresarios.

Finalmente, en los apéndices se presentan los
productos desarrollados para cada estrategia tales
como guias, protocolos, etc. Todos los productos son
de consulta digital disponible en formato digital en la
pdgina web: www.bestbuddies.org.co
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ANTECEDENTES Y MARCO
e CONCEPTUAL

En este apartado se presenta informacion relevante con respecto a las habilidades socio-emocionales, la
discapacidad vy la empleabilidad. La informacién registrada a continuacién es la base para la comprensiéon
conceptual de las estrategias propuestas para los diferentes actores de lared que contempla laimplementacion

del Modelo.

Las habilidades, tema actual de vieja data

El concepto de habilidad fiene una larga trayectoria
histérica desde sus inicios en la antigua Grecia. Su
origen se remonta al término areté, que equivale a la
palabra virftud como “ideal caballeresco”, una virtud
selecta, digna de la nobleza y asociada a la valentia
guerrera. Esta virtud, mds adelante se complementé
con la nobleza del espiritu, que significaba el honor
de los hombres como forma de asegurar su valor a
través de la admiracion de sus semejantes, es decir
que la vida social se determinaba por el elogio vy la
censura de las propias acciones humanas. Citando a
Aristoteles, se trataba de una configuraciéon del “yo”
desde el amor propio y la bUusqueda de la apropiacidn
de la belleza (Jaeger, 1957).

En el Estado romano, con la institucionalizacion de la
educacién, la labor de impartir los valores fue de la
escuela y de los maestros, de manera especial, en lo
concerniente a la familia y a la autoridad paterna.
Mdas adelante, enla Edad Media, con el advenimiento
del cristianismo, la formacidn en valores se acrecenté
y, asi también, se hizo imperante la buUsqueda de
la humildad, la sencillez, la bondad, la disciplina,
etc., desde la perspectiva moral que identificé a
la época. La Edad Moderna se caracterizdé por el
desarrollo de las ciencias, resultado de la apertura
comercial y comunicacién entre ciudades; conllevd
un cambio en la educacién y su objetivo se centrd
en el conocimiento especializado y en el aprendizaje
de dichas ciencias. EI conocimiento técnico era
importante como parte central del sabery no bastaba
con demostrar experiencia en un oficio, por tanto, se
hizo necesaria la certificacion y la cualificacion.

Las habilidades técnicas se tornaron relevantes vy
predominaron en el mundo educativo y laboral
(Salas, 2012).

La priorizacién en cuanto a la formacion esperada
de los individuos, ha transitado a nuevas miradas y
demandas sociales que se cenfran en la necesidad
del desarrollo de habilidades como un concepto de
espectro ampliado. Las habilidades son definidas
como aquellas “capacidades innatas o adquiridas
durante la vida, que aumentan la productividad de
un individuo (...) se refieren ala capacidad de aplicar
los conocimientos a un conjunto especifico de tareas”
(Busso, Cristia, Hincapié, Messina, & Ripani, 2017, p. 24).
Es decir que, inicialmente, hay habilidades que son
originarias en el individuo y, por ende, son susceptibles
de desarrollarse, pero asi mismo, se pueden aprender,
si asi se requiere; por otro lado, las habilidades tienen
una fuerte relacién con la economia y el desarrollo
social de un pais, en la medida que son clave en el
talento humano que aporta a dicha economia desde
su frabajo y la produccién de bienes y servicios. En
resumen, y en cierto sentfido, el mundo de hoy retorna
a la mirada de la belleza centrada en el individuo de
la antigua Grecia, el cual se valora de acuerdo con
las habilidades que logra demostrar en sus acciones,
en su hacer coftidiano, con la diferencia de que estas
habilidades, ahora, son imprescindibles para ingresary
mantenerse vigente en el mundo laboral.
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Habilidades técnicas, cognitivas y socio-emocionales

Laliteratura, hacereferencia atres fipos de habilidades
que pueden desarrollar los seres humanos: habilidades
técnicas, habilidades cognitivas y habilidades socio-
emocionales. Las primeras, categorizadas como
habilidades duras o hard skills. Las terceras, conocidas
como habilidades blandas o soft skills (Busso et al, 2017).
Vitale (citada en Ly, 2018), refiere que las habilidades
duras se relacionan con lo que las personas haceny,
las habilidades blandas, se relacionan con cémo lo
hacen. Los tres tipos de habilidades no son excluyentes
entre si, por el contrario, son complementarios, al
margen de que a lo largo de la historia unas hayan
tenido mds protagonismo que ofras (Ducci, 1996).

El enfoque en las habilidades técnicas ha tenido
frascendencia al punto que existen centenares
de carreras técnicas, tecnoldgicas y profesionales
en cada pais, que se espera respondan a suUs
necesidades. Las habilidades técnicas se refieren a
los conocimientos, habilidades y destrezas requeridas
en un campo especializado de ocupacion (Ducci,
1996). Estas habilidades son evaluadas para medir el
desempeno de las entidades educativas y la calidad
de la ensenanza con instrumentos como las pruebas
SABER, en Colombia, o la prueba PISA (Program
International Student Assessment) de cardcter
comparativo internacional. Hasta hace algunos anos,
este fipo de habilidades tenian prevalencia sobre
las soft skills para el campo laboral, situacién, que
como se observard mds adelante, ha enfrentado
transformaciones (Singer, Guzmdn, & Donoso, 2009).

De la misma manera, los test que miden habilidades
cognitivas son variados desde la aparicién del test de
infeligencia de Binet en 1905. A partir de este test se
generd toda una corriente psicométrica con pruebas
que permiten evidenciar el nivel cognitivo y la
capacidad de aprendizaje de las personas (Cabreraq,
2012). Las habilidades cognitivas, segun Reed (2007
citado en Ramos, Herrera, & Ramirez, 2010) son “las
destrezas y procesos de la mente necesarios para
realizar una tarea, ademds son las trabajadoras de
la mente y facilitadoras del conocimiento al ser las

responsables de adquirirlo y recuperarlo para utilizarlo
posteriormente” (p. 202). Hacen referencia a la
atencién, obtenciényrecuperacion de lainformacion,
organizacion, andlisis, etc. Las habilidades cognitivas,
generalmente, son la base de las habilidades
técnicas y las socio-emocionales (Ramos, Herrera, &
Ramirez, 2010).

Las habilidades socio-emocionales o soft skills son las
que facilitan lainteracciéon y la colaboracion con otras
personas; son aquellos “atributos o caracteristicas de
una persona que le permiten interactuar con otras, de
manera efectiva” (Ortega, 2017, p. 5). Se desarrollan
desde lainfanciay alo largo de la vida, son relevantes
para aprender a leer los contextos cotidianos y para
actuar en ellos de manera satisfactoria (Meza, 2017).
En la actualidad, las habilidades socio-emocionales
son insistentemente buscadas y altfamente valoradas
por el mundo laboral, pues fienen un cardcter
diferencial, dificimente evaluable pero visible en el
impacto de los equipos de trabajo (Universia, 2017),
razén por la cual, empresarios y expertos, sugieren
que estas personas, que se destacan sobre otras por
este tipo de habilidades, deben ser retenidas en la
organizaciéon (Ortega, 2017).

Al parecer, el término soft skills o habilidades socio-
emocionales tuvo su origen en el ejército de Estados
Unidos en 1972, cuando iniciaron con la identificaciéon
de habilidades complementarias para manejar las
mdquinas. Mds adelante, el término se generalizé vy
dio pie a multiples interpretaciones (Meza, 2017). En
1918, Mann realizé una investigaciéon que lo condujo
a resultados sorprendentemente pronosticadores, si
se tiene en cuenta que se desarrolld hace 100 anos.
Su estudio concluyd que, en el futuro, las habilidades
socio-emocionales serian de la mds alta relevancia en
el mundo del trabajo, conclusion que fue tenida en
cuenta hasta hace poco tiempo (National Soft Skills
Association, 2015), pues, sélo los Ultimos 15 anos se
han caracterizado por el interés en el cambio de los
requerimientos de los reclutadores de talento humano
a nivel mundial.
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Algunos hablan de un cambio de paradigma en la
busqueda de candidatos para ocupar cargos en las
empresas.

Actualmente, autores como Gardner con la teoria
de las inteligencias multiples, Goleman con su teoria
de la inteligencia emocional o Maslow y la teoria
de la autorrealizacion, entre otras, han indicado
especial énfasis en la emocionalidad como una
capacidad humana susceptible de ser aprendida. Las
habilidades técnicas o los conocimientos en si mismos
mantienen relevancia, especialmente para el mundo
del trabagjo, sin embargo, poco a poco han venido
ganando terreno las habilidades socio-emocionales
por su cardcter transversal. Un estudio que desarrolld
la Universidad de Harvard, Carnegie Foundation vy
Stanford Research Center, indicd que el 85% del éxito
en el desempeno de un profesional se debe al buen
desarrollo de sus habilidades blandas vy, el 15%, al
conocimiento técnico (National Soft Skills Association,
2015). Estas cifras indican la importancia de las soft skills
para el mundo laboral actual, pero no se debe perder
de vista que los tres tipos de habilidades: técnicas,
cognitivas y socio-emocionales, se complementan y
son clave en la conformacién de equipos sinérgicos
que aportan a las organizaciones (Ortega, 2017).

La brecha entre la oferta y la
demanda de recursos humanos

Existe un vinculo indisoluble entre las habilidades de
una persona, el contexto y las oportunidades sociales
en las que se desenvuelve, pues, de esta manera, se
puede comprender la relevancia que hoy fiene la
formacion de losindividuos y la creacién de estrategias
educativas que correspondan con las demandas
del sector empresarial (Ducci, 1996). Ahora bien, a
pesar de que la situacion es clara con respecto a la
necesidad de coherencia y correspondencia entre
la demanda del sector empresarial y la respuesta del
sector educativo, existe una gran preocupacién por
la amplia brecha que existe entre estos dos dmbitos,
con resultados poco favorables para el desarrollo
de los paises, especialmente de aquellos en via de
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desarrollo (Zapata, 2017). Busso et al. (2017), refieren
que las habilidades se evidencian desde los primeros
anos de vida y desde ese mismo momento se abre
la brecha con las oportunidades laborales en edades
posteriores, cuando las posibilidades educativas son
menores.

Esta situacion merece atencidén en la construcciéon
de politicas publicas a nivel Estado y, en concreto,
la reflexion alrededor de los programas de formacion
ofertados por las instituciones educativas, pues, de
acuerdo con Zapata, quien realizd un estudio en
Argentina, hay una “disonancia entre los planes
de estudio y el ofrecimiento de empleo desde las
empresas (...) los contenidos curriculares y las formas
de ensenanza universitaria de algunas carreras
estdn desactualizadas respecto a la realidad
econdmica, politica y social actual” (Zapata, 2017,
p. 121). Swiatkiewicz (2014), indica que en Brasil,
evidentemente, hay una falta de correspondencia
entre las habilidades de los egresados en los diferentes
niveles educativos, con los cambios que el mercado
laboral exige. Asi mismo, el BID (Busso, Cristia, Hincapié,
Messina, & Ripani, 2017 y Bassi, Busso, UrzUa, & Vargas,
2012) y la OCDE (2016) han realizado estudios sobre el
desarrollo de habilidades en los jovenes de América
Latina y su insuficiencia para desarrollarse con éxito en
el mundo laboral.

En Colombia, es similar la situacién, de acuerdo con
un informe del World Economic Forum (2014), el pais
necesita mejorar el sistema educativo para poder

responder con las transformaciones econdmicas
recientes (Schwab, Sala-i-Main, Eide, & Blanke,
2014). De la misma manera, la Guia Global de

Habilidades, refleja que hay brechas entre lo que
estdn demandando las empresas del pais y las
caracteristicas de los candidatos que se postulan
(Sierra, 2017). Lo anterior refleja con claridad una
grieta que es necesario ubicar e intervenir desde
temprana edad en toda la poblacién, de manera
gue no se configure como una barrera de acceso al
campo laboral, ni para el desarrollo personal y social.
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La situacién amerita un trabajo juicioso y determinado
para el desarrollo de las habilidades de los individuos,
gue corresponda con el enfoque de competencias
laborales que ha tomado protagonismo en los Ultimos
fiempos. Un enfoque que sugiere centralizar los
esfuerzos en el desarrollo basado en la valorizacion
del ser humano, con formacién educativa de calidad
convergente con las posibilidades de empleabilidad
de las personas y atento a los cambios dindmicos
organizacionales para anticiparse a ellos (Ducci 1996).

La nocidon de competencia, hace referencia “al
capital humano acumulado a lo largo de la vida por
la formacién y la experiencia, a los conocimientos y
habilidades aplicadas a situaciones profesionales”
(Swiatkiewicz, 2014, p. 3). Las habilidades son la base
para el desarrollo de competencias, asi como los
valores son la base de las habilidades (Rodriguez,
2017). De lo anterior se deduce la importancia de
frabajar, fanto en el desarrollo y fortalecimiento de
los valores, como de las habilidades para facilitar la
aparicidn de competencias en los individuos como un
recurso deseado por el mundo laboral actual. Es una
estrategia conveniente para intervenir la disonancia
entre la oferta y la demanda de los recursos humanos
y, en especial para centrarse en lo esencial del ser
humano, pues, siguiendo a Gardner: “una mala
persona no llega nunca a ser un buen profesional”
(Amiguet, 2016), por tanto, es una apuesta que vale
la pena hacer por su expectativa de impacto a largo
plazo en la vida de las personas.

Este cambio de perspectiva en los buscadores
de recursos humanos, ha suscitado interés para
la realizacion de diferentes estudios y encuestas
alrededor del tema. Los portales web de empleo son
la fuente principal de acceso a la informacién, pues el
tfema es bastante reciente y han sido estos portales los
encargados de documentar el fendmeno que se estd
produciendo en el giro hacia las habilidades socio-
emocionales. A continuacion se enlistan algunos
estudios encontrados y sus conclusiones.
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LinkedIn, realizd en 2014 un estudio con 291 directores
de recursos humanos de Estados Unidos, los cuales
refieren que es muy bien visto que un candidato cuente
con habilidades socio-emocionales desarrolladas vy
que se destaquen sobre ofras, sin embargo, acentian
enque esmds facil conseguir personas con habilidades
técnicas especificas de un drea, que con las soft skills
requeridas para un trabajo (Universia, 2017). Asi mismo
ICIMS, proveedor de software de recursos humanos,
hizo un estudio con 400 profesionales de recursos
humanos y de reclutamiento, el cual evidencié que
los empleadores estdn dando mayor relevancia a
las habilidades socio-emocionales, aunque refieren
qgue éstas han empeorado en los Ultimos anos y eso
afecta las posibilidades de avanzar en la carrera de
los individuos (ICIMS, 2017).

La Universidad de Cincinnati, compildé una lista de
las habilidades socio-emocionales que buscan
los empleadores, con base en su experiencia con
los estudiantes de posgrado de la institucion vy lo
que consideran deben tfrabajar en su vida diaria.
Encontraron que los estudiantes se enfocan en obtener
experiencia en su campo y descuidan la importancia
de frabagjar en habilidades como la comunicacion,
gestion del tiempo, resolucion de conflictos, entre
otras, porque no las perciben importantes (Oberpeul,
2018). Por ofro lado, la Asociacién para el Desarrollo
del Talento, realizé un estudio sobre la cantidad de
dinero que invirtieron las empresas estadounidenses
en 2010 para el desarrollo de habilidades socio-
emocionales de sus empleados, y encontraron que el
27.6% del presupuesto tuvo ese destino. Un porcentaje
amplio, en comparacioén con otros afos, pero que
aln podria ampliarse si se tuviera en cuenta el
desarrollo de habilidades adicionales al liderazgo y no
sélo se enfocara en los cargos de nivel alto y medio.
Es decir, que no sélo estuviera dirigida a unos cargos
especificos (National Soft Skills Association, 2015).
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Ofro estudio fue readlizado por Money (revista
financiera) y la compania de software PayScale.com
gue se unieron para analizar las habilidades que son
mds valoradas por los empleadores, con base en 54
millones de perfiles de trabajadores, 15.000 cargos de
todo nivel. Enconfraron mayor relevancia en cuatro
habilidades, una de ellas el pensamiento estratégico
como habilidad blanda deseada (Renzulli, Weisser,
& Leonhardt, 2016). Para finalizar este recorrido, estd
el reporte del estudio desarrollado por Bloomberg,
en 2016 con 1.215 reclutadores de 547 empresas,
a quienes encuestaron sobre las habilidades que
desean en los candidatos pero no pueden encontrar.
Entregaron un informe en su pdgina web en donde se
pueden observar las habilidades socio-emocionales
en las categorias: a) menos comun, menos deseadas,
b) menos comun, mds deseadas, c) mds comun,
menos deseadas, y, d) mds comuin, mds deseadas
(Bloomberg, 2016).

Los estudios nombrados, evidencian la importancia
que tienen las habilidades socio-emocionales para las
personasy su desarrollo en elmundo laboral actual con
sus caracteristicas de competitividad, transformacion,
digitalizacion e insercion de tecnologia. El reto es
enorme y no sélo concierne alas personas en su dmbito
individual, pues en el resultado, también interviene
la familia, la escuela y la sociedad en general,
desde muy temprana edad. Al sector empresarial le
concierne fomentarlas en sus empleados, mientras
mantengan esta condicion (Ortega, 2017). Debe ser
un trabajo sistémico vy sistemdtico que sdélo se puede
lograr si se comprende el cambio de paradigma en el
reclutamiento de los recursos humanos y su incidencia
en la formacioén de seres humanos integrales.

MODELO DE INCLUSION ECONOMICA PARA

PERSONAS CON DISCAPACIDAD: COMPONENTE |

Las variadas habilidades
socio-emocionales

Existen una serie de documentos, enfre notas de
portales de empleo, reportes de estudios realizados
por organismos internacionales e investigaciones de
universidades (en menor medida), que determinan
las habilidades socio-emocionales mds valoradas
por el entorno laboral. Asi también, es relevante
para comprender la importancia y variedad de las
habilidades socio-emocionales, la voz de las PcD con
respecto al tema, las federaciones, las instituciones
de y para PcD, y las empresas. De acuerdo con esto,
se realizé el andlisis de 39 documentos para organizar
y tener un contexto de todas las habilidades socio-
emocionales mencionadas en ellos, resultando un
listado de 32 habilidades, organizado desde la que
mds aparece en los documentos, hasta la que menos
se repite. En el Anexo 1 se presenta un cuadro con
los documentos revisados, autores y link (si aplica).
En el Anexo 2, se puede observar la lista con las
habilidades encontradas en los documentos, como
las caracteristicas mds requeridas por el mundo
laboral actual. Las habilidades estdn organizadas de
acuerdo con el nimero de documentos en donde
son mencionadas.

A continuacion se presenta la definicion de cada
caracteristica de forma breve:
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COMUNICACION

TRABAJO EN
EQUIPO

ADAPTACION

RESOLUCION
DE CONFLICTOS

CREATIVIDAD

PROACTIVIDAD

LIDERAZGO

EMPATIA
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Es una habilidad clave en ambientes laborales diversos para que las
interacciones fluyan entre los equipos de trabajo, dando a conocer
las ideas de manera que todos puedan entenderlas (Capital
Humano, 2018).

Implica construir soluciones para una situacion definida teniendo en
cuenta las diferentes perspectivas profesionales (Rodriguez, 2017).

Tiene que ver, especialmente, con la capacidad de comprender
los cambios y nuevos entornos de un mundo dindmico que obliga
constantemente a salir de la zona de confort (Garcia, 2017).

Es una habilidad que le ahorra tiempo a las organizaciones, pues
tiene que ver con el tratamiento efectivo de situaciones complicadas
(Abuka, 2017).

También se puede denominar como pensamiento divergente
e implica la creacion de contenidos novedosos, originales e
inesperados, apropiados, Utiles y adaptados a una tarea especifica
(Lubart, 1994 citado en OCDE, 2016).

Se relaciona con el comportamiento emprendedor y autbnomo
que moviliza cambios necesarios frente a una situacion (Garcia-
Lombardia, Cardona, & Chinchilla, 2001).

Capacidad para organizar y dirigir equipos de trabajo comunicando
las ideas de manera eficaz (Bassi, Busso, Urzua, & Vargas, 2012).

Es la capacidad de ponerse en el lugar de ofra persona y entender
su estado animico y puntos de vista (Castillo, 2016).

10



Antecedentes y marco
conceptual

SOCIABILIDAD

RESPONSABILIDAD

AUTOCONOCIMIENTO

MANEJO DEL
TIEMPO

ETICA

PENSAMIENTO
CRITICO

TOMA DE
DECISIONES

ASERTIVIDAD
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Habilidad para relacionarse y vincularse de forma efectiva con
otras personas (Hidalgo, 1999 citado en Flores, Garcia, Calsina, &
Yapuchura, 2016).

Hace referencia al cumplimiento de los compromisos de la mejor
manera posible conociendo las consecuencias de no hacerlas de la
manera correcta (Vasquez, 2002).

Se relaciona con la habilidad para percibirse a si mismo y evaluar
sus experiencias y capacidades de manera subjetiva (Yasuko, 2006).

Se relaciona con la adecuada manera de distribuir el tiempo para el
desarrollo de las actividades diarias en cualquier dmbito (Mengual,
Judrez, Sempere, & Rodriguez, 2012).

Es una saber prdctico para actuar de manera racional en la vida,
se relaciona con los valores y su aplicabilidad en la cotidianidad
(Jocelyne, Silva, & Vanga, 2008).

Se relaciona con la capacidad para el procesamiento de la
informacion, la generacion de conclusiones y la foma decisiones en
la vida diaria (Bassi, Busso, UrzUa, & Vargas, 2012).

Es la capacidad para valorar las condiciones del contexto y
seleccionar una opcidn entre varias alternativas (Mengual, Sempere,
Judrez, & Rodriguez, 2012).

Es la habilidad para expresar y recibir de manera oportuna vy
respetuosa sentimientos, pensamientos, opiniones, etc., acorde con
el contexto (Pérez, 2013).
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FLEXIBILIDAD

ORGANIZACION

COMPROMISO

ESCUCHA
ACTIVA

ORIENTACION
AL SERVICIO

PUNTUALIDAD

RESPETO

CONFIABLE
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Es la capacidad para cuestionarse frente a una situacién o dar
cabida a nuevas ideas, apartdndose de ideas rigidas (Ginés, 2004).

Hace referencia a la capacidad de planificar y desarrollar proyectos
o tareas asignadas de manera efectiva (Garcia, 2017).

Es la capacidad para tomar conciencia y una actitud positiva frente
a una obligaciéon contfraida con una promesa de cumplimiento
intrinseca (Salvador, 2010).

Es una habilidad fundamental para la comunicacion, implica
estar atentos a las palabras, las ideas, los gestos, las actitudes de
interlocutor para comprenderlas y responder a ellas (Gomez,
Aguaded, & Pérez, 2011).

Es una actitud de compromiso con la calidad y la satisfaccion
de las personas frente al servicio que se ofrece o se requiere
(Lescano, 2011).

Es una habilidad que estd determinada por la valoracion del tiempo
e implica el cumplimiento de compromisos en el fiempo estipulado
(Ortiz, 2004).

Es la base para la convivencia y la interaccidon social en la medida
que alude al reconocimiento de los derechos fundamentales de las
personas (Vdasquez, 2002).

Es la habilidad para construir una imagen de seguridad en las
relaciones interpersonales e inspirar confianza (Yanez, Loyola, &
Huenumilla, 2009).
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REGULACION
DE EMOCIONES

TOLERANCIA A
LA PRESION

ORIENTACION
A RESULTADOS

MANEJO DE
OFIMATICA

PENSAMIENTO
ESTRATEGICO

PERSEVERANCIA

NEGOCIACION

SEGUIMIENTO DE
INSTRUCCIONES
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Esla habilidad para manejarlas propias emociones siendo consciente
de ellas y sus implicaciones en el comportamiento (OCDE, 2016).

Es la habilidad para persistir en una actividad en situaciones de alta
exigencia, con presion de fiempo u oposicion (Alles, 2003).

Es la habilidad para concretar metas con caracteristicas de calidad,
eficacia y eficiencia, que inclusive supere los resultados esperados
(Aburto & Bonales , 2011).

Es una habilidad transversal necesaria en la era del conocimiento
que facilita la apropiacién de la informacion y el aprovechamiento
del conocimiento (Henriquez, Veracoechea, & Gdmez de Ugel,
2010).

Es estratégico porque comprende los propdsitos de una organizacion,
no solo las tareas o actividades de un cargo (Renzulli, Weisser, &
Leonhardt, 2016).

Es la determinacion para alcanzar una meta o tarea propuesta
(Banco de Desarrollo de América Latina, 2016).

Habilidad para lograr establecer compromisos en una relacion
de largo alcance, basados en la colaboracion mutua (Aburto &
Bonales, 2011).

Es una habilidad bdsica para la cotidianidad y la ejecucion de tareas
en cualquier dmbito de la vida (OCDE, 2016).
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El listado de habilidades previo, es el
resultado de la revision documental
realizada, complementado por
las referencias enconfradas en
diversos grupos focales realizados
con PcD, instituciones, agencias de
empleo y empresas. Es evidente la
combinacién de conceptos entre
valores, habilidades  cognitivas,
habilidades técnicas y habilidades
socio-emocionales. Es asi como, la
responsabilidad, el respeto y la ética,
aluden a valores; el pensamiento
critico y estratégico, hace referencia
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a las habilidades cognitivas. El
manejo de ofimdtica, a habilidades
técnicas. Si bien el Modelo estd
orientado hacia la formacién en
habilidades socio-emocionales, no
se puede dejar de tener en cuenta
que los valores y los otros fipos de
habilidades mencionadas, son
requeridas por los empleadores y
son relevantes para las PcD vy las
organizaciones que las rodean.
Ahora bien, como ya se menciond
antferiormente, los valores son la
base de las habilidades vy, llama la

atencién que sean requeridas por
las empresas cuando son elementos
gue se aprenden desde la ninez,
especialmente en el contexto
familiar y educativo. Es de deducir,
que si la base no estd fortalecida,
el trabajo posterior dificimente
puede ser sostenible en el tiempo,
por tanto, un modelo de formacién
en habilidades socio-emocionales
debe, necesariamente, incluir una
revision de la ética y propiciar su
desarrollo continuo como elemento
fundamental del proceso.

Las personas con discapacidad y las habilidades socio-emocionales

La discapacidad se define como “un concepto que
evoluciona y que resulta de las interacciéon entre las
personas con deficiencias y las barreras debidas a la
actitud y al entorno que evitan su participacién plena
y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones
con los demds” (ONU, 2006, p. 2). Esta definicion se
enmarca en un modelo social de comprension de la
discapacidad, esun modelo actual cuya caracteristica
principal se basa en la eliminacién de la deficiencia
sobrepuesta en el sujeto como aspecto negativo,
para frasladar la percepcion de la discapacidad
a la sociedad como una construcciéon social que se
configura como barrera para la participacion de las
personas (Palacios, 2008).

La migracién del enfoque de discapacidad centrada
en la persona hacia un enfoque de construccion
social es un gran logro de los movimientos sociales que
buscan reivindicar los derechos de esta poblacion,
pues, es undad invitacidon abierta a la tfransformaciéon de
percepciones retrégradas sobre los seres humanos.
Las percepciones que parten del encasillamiento,
categorizacion y etiquetamiento de las personas
por sus caracteristicas diferenciales, conllevan fuerte
carga negativa e inciden en la forma de relacionarse,
por ejemplo, con las personas con discapacidad.
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Estas formas desafortunadas de comprension de la
diferencia se evidenciaron en experiencias dolorosas
de exclusién e indiferencia de la poblacién con
discapacidad a lo largo de varios siglos que, de
hecho, aun se mantienen en los imaginarios sociales
(Parrilla, 2002). Algunas percepciones que perduran
sobre las PcD estdn basadas en un modelo de
prescindencia o un modelo médico, las primeras se
basan en concepciones de la discapacidad como
reflejo del pecado o de expresion divina (Moreno,
2011). Las segundas, se basan en concepciones de
salud/enfermedad con limitaciones derivadas de la
deficiencia (Foucault, 1992).

Las acciones desde el modelo social encaminadas al
cambio de estos imaginarios, deben ser recurrentes e
insistentes hasta el punto de lograr centrar la mirada
en las diferencias como algo que, inicialmente, son
innatas a todos los individuos, imposibles de evitar o
eliminar, pero, sobretodo, son necesarias en un mundo
actual que cada vez mds habla de diversidad y retorna
ala valoracion de lo heterogéneo, de lo extraordinario,
de lo individual, para conformar equipos potenciales
que aporten al desarrollo de las sociedades (Zapata,
2017). En este fipo de miradas de la otredad, de
cualquier otro, caben oportunamente las PcD, pues su
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diferencia no radica en las dificultades que puedan
presentar de tipo fisico, sensorial, intelectual, etc.,
sino en las diferentes habilidades y capacidades que,
a nivel individual, han desarrollado para participar
activamente en la sociedad a nivel familiar, educativo,
laboral, etc.

En este sentido, el enfoque debe estar en eliminar
aquellas barreras y fortalecer los facilitadores del
entorno para promover la participacién de las PcD. Las
barreras son definidas porla OMS (2001) como “aquellos
factores en el entorno de una persona que cuando
estdn presentes o ausentes, limitan el funcionamiento
y generan discapacidad” (p. 209). Las barreras se
pueden generar en cualquier contexto cotidiano, por
tanto los facilitadores para la participacién deben
propagarse de igual manera, en fodos los contextos.
En el caso del entorno familiar, de acuerdo con
un estudio readlizado por Pacto de Productividad
en Colombia, es evidente que las PcD presentan
bajos niveles de independencia, sobreprotecciéon o
ausencia de apoyo emocional, especialmente en
PcD cognitiva y auditiva, lo cual se configura como
una barrera (Rodriguez F., 2010). Por otro lado, segun
el Informe Alternativo de la Fundacién Saldarriaga
Concha para el Comité de Naciones Unidas sobre los
derechos de las Personas con Discapacidad, el nivel
educativo de la poblacién es precario pues cerca del
90% no accede a la escuela regular, el 37.8% de las
PcD no tiene escolaridad, el 37.9% termina la primaria,
el 20.5% termina la secundaria y sélo el 1.7% termina
educacién secundaria (Correa & Castro, 2016).

Esto implica que las PcD no logran desarrollar las
habilidades pertinentes para el mundo laboral, sumado
a la limitacién de acceso a la educacién continuada,
lo gque aumenta las barreras y amplia la brecha para
la empleabilidad y la ubicacién de un trabajo digno
(Rodriguez F., 2010). En cuanto al contexto laboral,
en Latinoamérica, el 80% de las PcD se encuentran
desempleadas (BID, 2010), lo cual demuestra que la
inclusidon laboral aun es un reto, especialmente frente
a la eliminacién de barreras actitudinales basadas en
imaginarios sociales inadecuados.
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Barreras que desembocan en cifras como la que el
Banco Mundial refiere sobre la pérdida de entre el 5.3
y el 6.9% de su Producto Interno Bruto (PIB) al no incluir
laboralmente a Personas con Discapacidad (Correa &
Castro, 2016).

O, en términos mds cualitativos, de acuerdo con una
investigacioén realizada por la Fundacion Best Buddies
Colombia sobre su Programa de Oportunidad Laboral
para Personas con Discapacidad Intelectual, estas
barreras suprimen la oportunidad para los empresarios
y los colaboradores de las empresas de aprender a
respetar las diferencias y convertirse en ambientes
naturales de inclusién, que lo Unico que trae son
beneficios para la cultura y el clima organizacional.
Las empresas que vinculan personas con discapacidad
han experimentado un cambio de percepcion y
aprecian los valores y habilidades de las PcD que,
en ocasiones, no encuenfran en los empleados sin
discapacidad como la puntualidad, la identfidad, la
amabilidad, entre otras (Garcia y Herrera, 2016).

Al final, lo que se quiere explicitar de manera
contundente es que las PcD tienen la misma
necesidad que la poblaciéon en general de desarrollar
y fortalecer las habilidades socio-emocionales para
mejorar sus opciones de empleabilidad, por tanto,
un modelo de formacién en habilidades se debe
enfocar en las demandas del mundo laboral para
buscar la congruencia con los perfiles laborales de los
candidatos, independientemente de la discapacidad.
La razén primordial radica en la insistencia del
cambio de imaginarios y la innecesaria relacion
enfre discapacidad - menores habilidades socio-
emocionales, que sélo se logra con propuestas
innovadoras que descentralicen la problemdtica de
la deficiencia de habilidades de las PcD y la visualice
desde una perspectiva social amplia que afecta a las
personas en general.

Sin embargo, en lo que si se debe ser cuidadosos
y acertados, es en el curriculo y en los apoyos que
se requieren para que los contenidos logren sus
objetivos finales de formacién con la poblacién con
discapacidad.
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El aprendizaje de las habilidades socio-emocionales

Como ya se ha mencionado anfes, las habilidades
socio-emocionales son innatas, sin embargo, también
se pueden aprender desde el inicio y a lo largo de la
vida. Es decir, que en primera instancia, es la familia la
que se encarga de desarrollar este tipo de habilidades,
proceso que empieza con la ensenanza de los
valores. Mds adelante, este aspecto es retfomado por
las instituciones educativas, proceso marcado por la
interaccion social de cada persona. Finalmente, es
en el dmbito laboral en donde se ven reflejadas con
mayor claridad y en donde se espera se terminen de
fortalecer.

Las caracteristicas de las soft-skills, innatas pero
aprendibles, expresables y poco evaluables,
anheladas pero poco desarrolladas, etc., sumadas
a la situaciéon actual de demanda en las empresas,
han generado preocupacion en el sector educativo
formal y no formal sobre la necesidad de incorporar
la ensenanza de habilidades socio-emocionales en
los planes de estudio y derroteros de actividades,
como una manera de mejorar las posibilidades de
ingreso al mundo laboral y disminuir la brecha entre
oferta y demanda de personas con perfiles laborales
cuadlificados para enfrentar la realidad social actual
(Zapata, 2017).

A pesar de la importancia de las soft skills, éstas
conllevan dificultad para observarlas a primera vista y
dificultad para su ensenanza, especialmente porque
en su mayoria se aprenden en ambientes informales.
Esto remite a tener en cuenta que es indispensable
un trabagjo con familia, como red de apoyo en
este proceso vy, asi también, con las instituciones
educativas, las instituciones de formacion para el
trabajo y las agencias de empleo. Es decir para que
promuevan un aprendizaje mucho mds significativo y
experiencial de herramientas para la vida como acto
pedagdgico (Ortega, 2017).

Devolverse a la reflexion de la ensenanza como acto
pedagdgico es ineludible si se espera apertura de
cualquier persona para el aprendizaje, esto remite a

16

frascender modelos pedagdgicos tradicionales, de
los cuales las PcD han sido excluidos histéricamente,
de manera que el camino indica que es necesario
centrarse en modelos pedagdgicos actuales que,
en su amplitud, acogen a todas las personas con un
principio de valoracién de las diferencias (Skliar, 2012).

Asi entonces, se propone considerar la ensenanza de
habilidades socio-emocionales desde una perspectiva
de las Pedagogias de las Diferencias la cual se ha
configurado, esencialmente, desde la reflexion de
las relaciones pedagdgicas entre el maestro y el
aprendiz (no necesariomente en la escuela) como eje
fundamental de cualquier objetivo de aprendizagje.
Estas relaciones pedagdgicas estdn atravesadas por
una posicion ética desde la cual se connota al ofro.
Una posicidn que implica comprender a priori que las
diferencias no se pueden configurar como razones
para subordinar al aprendiz, pues, por el conftrario,
se presentan como un reto cotidiano en tanto todos
los seres humanos somos inherentemente diferentes,
caracteristica que automdticamente desmitifica
pretensiones de homogeneidad en las acciones
formativas y remite a la experiencia como esencia de
la pedagogia (Larrosa, 2009).

La experiencia es una vivencia que da qué pensar,
en la cual se construyen los significados y el saber, un
saber que ilumina el hacer y un hacer qué, desde la
experiencia, vuelve a los significados y al saber para
cuestionarlos, para crear nuevas posibilidades y asi
sucesivamente en una dindmicainfinitamente reflexiva
(Contreras & Pérez de Lara, 2010). Las pedagogias que
aprecian la experiencia son novedosas, no repetitivas,
pues buscan vivir cada encuentro con el ofro
(aprendiz) de manera Unica vy singular, con creacion
de sentido, lo que obliga a un necesario movimiento
en las estrategias, técnicas y actividades a aplicar en
los procesos de ensenanza (Castiblanco, 2014).

La relacidén cercana entre maestros y aprendices, el
interés por sus vidas no sélo por sus conocimientos,
la acogida para vivir una experiencia en la acciéon
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pedagdgica, son los principios que apoyan la
propuesta de un modelo de ensenanza y aprendizaje
de habilidades socio-emocionales para PcD. Ese
es el requisito inicial para luego trabajar sobre los
contenidos temdaticos y el desarrollo de actividades,
los cuales estardn impregnados de esta posicidn ética
por anadidura.

Aplicar este tipo de pedagogias incluye el manejo de
metodologias innovadoras y creativas, participativas y
reflexivas que estén orientadas a generar experiencias
significativas  en las trayectorias académicas vy
formativas de las personas. Que se preocupen por
lograr un aprendizaje aplicable a largo plazo, a
medida que los participantes se involucran en el
desarrollo de los contenidos y la reflexion y andlisis de
las situaciones o temdticas planteadas. La busqueda
de metodologias con estas caracteristicas llevd al
encuentro con los Nucleos de Educacion Social
(NES), una metodologia basada en la Investigacion
Accién Participativa, que usa técnicas participativas
para “identificar problemdticas sociales, indagar por
su sentido vy visualizar las opciones de transformacioén
para buscar espacios de participacién social” (Garcia
& Guerrero, 2012, p. 33).

A través de esta metodologia se puede trabajar en
escenarios como el personal, el familiar, el educativo
y el social, con preguntas reflexivas y orientadoras que
facilitanlaidentificacidén de situacionesrelevantes para
las personas en un marco infencionalmente definido
para abordar. Es decir, esta metodologia es aplicable
a la temdtica de las habilidades socio-emocionales,
especialmente por sus caracteristicas intrinsecas en
el ser humano y la necesidad de buscar su expresidon
a través de la participacion. La participacion se
estructura alrededor de las preguntas: zquién soy?e,
5COMO sOYy?2, spor qué soy?, zpara qué soye, 3como
quisiera sere, scémo podriasere, scon quiénes quisiera
relacionarme?. Estas preguntas permiten expresar la
subjetividad vy llegar a comprensiones propias de los
temas y situaciones tratadas.
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En este senfido, la ensenanza de las habilidades
socio-emocionales debe estar orienfada por una
metodologia participativa que movilice a cada
persona desde el sentido que tiene para si mismo
el desarrollo de éstas habilidades. Debe ser un
proceso significativo y vivido, que no sdélo se remita
a una mirada de la ensefanza como transmision
de conceptos y, que por el contrario, se base en
una relacion pedagdgica horizontal en donde el
protagonista es quien aprende a partir de su propia
experiencia (OCDE, 20146). El aprendizaje experiencial
es una metodologia que crea espacios simulados para
propiciar aprendizajes significativos, “es aplicable en
todas las situaciones de la vida, un proceso holistico
de aprendizaje que puede ayudar a superar las
dificultades del aprender” (Kolb, 2015, p. 20). Facilita
la creacién de conocimiento mediante un proceso de
dar sentido a aquello que se experimenta. Reconoce
los esfilos de aprendizaje individuales basados en la
forma de percibir y procesar la informacion.

El aprendizaje experiencial propone que para que
el aprendizaje sea significativo se debe desarrollar
un proceso que consta de cuatro etapas: a)
experiencia concreta, b) observacién reflexiva, b)
conceptualizacion abstracta, y, d) experiencia activa.
El aprendizaje se inicia viviendo una experiencia,
luego se reflexiona sobre aquello que se hizo y sobre |os
resulfados obtenidos para poder llegar a conclusiones,
las cuales son las que mds adelante deberdn aplicarse
como guia para nuevas experiencias (Kolb, 2015).
Asi mismo, define que este aprendizaje se genera a
partir de cuatro estilos de aprendizaje: a) divergente,
b) asimilador, c) convergente, y, d) acomodador. “El
estilo divergente es caracteristico de aquellos que
prefieren sentir y observar, el asimilador de aquellos
que prefieren pensar y observar, el convergente
de aquellos que prefieren pensar y hacer, y el
acomodador de aquellos que prefieren sentiry hacer”
(Gomez, sf, p. 10).
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El aprendizaje de las habilidades

socio-emocionales bajo la
perspectiva  planteada de las
Pedagogias de las Diferencias,

los NuUcleos de Educacion Social
y el Aprendizaje Experiencial, es
completamente correspondiente
con la propuesta de Diseno
Universal para el Aprendizaje
(DUA) realizada por el Centro para
la Tecnologia Especial Aplicada
(CAST por sus siglas en inglés). El
DUA es un conjunto de principios
y pautas orientfadas a reconocer y
atender las multiples necesidades
de los aprendices, para ayudarlos
a convertirse en personas que
conocen su forma de aprender
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como una herramienta para la
vida. Estd compuesto por ftres
principios: a) proporcionar multiples
medios de representacion. Hace
referencia al 3qué? del aprendizaje,
b) proporcionar multiples medios
de expresidn. Hace referencia
al gcémo? del aprendizaje vy, c)
proporcionar multiples medios de
compromiso. Hace referencia al
spor quée del aprendizaje. Esta
propuesta, busca eliminar las
barreras para el aprendizaje y hacer
que la experiencia de aprender sea
significativa, en esa medida, busca
incrementar las oportunidades de
aprender de todas las personas
(CAST, 2014).

El DUA en un modelo curricular
debe estar infencional y
sistemdticamente aplicado desde
el inicio, tanto en las metas como
en los medios, materiales, métodos
y formas de evaluacién. Siempre
orienfado a fratar de satisfacer
las diferencias individuales y las
necesidades de la mayor cantidad
de aprendices. Esta caracteristica
disminuye la necesidad de
adaptaciones curriculares durante
el desarrollo de los contenidos
establecidos y moftiva, a quien
asume la labor de la ensenanza,
a encontrar formas innovadoras,
accesibles 'y apropiadas  para
ensenar (Hartmann, 2011).

La empleabilidad de las Personas con Discapacidad

Comprender las necesidades del sector empresarial
es relevante para crear un modelo de formacién en
habilidades socio-emocionales, pero asi mismo, el
sector empresarial es clave en el trabagjo en red de
base para mejorar las opciones de empleabilidad de
las PcD, pues al fin y al cabo, son los que tienen la
potestad de abrir oporfunidades laborales. El trabajo
fuerte se debe enfocar en movilizar los imaginarios
que puedan existir alrededor de las habilidades de las
personas con discapacidad a través de estrategias
como festimonios reales de empresarios, familias y
PcD que puedan dar cuenta del impacto que tiene la
apertura de las organizaciones a las diferencias.

Una vez los empresarios y sus reclutadores de personal
fransiten en sus percepciones, se debe informar y
explicar con detalle el modelo de inclusion laboral
para personas con discapacidad que existe en
Colombia. Este modelo, que tiene cardcter nacional,
araiz del frabajo realizado desde del programa Pacto
de Productividad y sus socios fundadores, busca la
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promocion de la empleabilidad de la poblacidn con
discapacidad con una hoja de ruta para cada uno
de los actores involucrados en su implementacion
y una clara orientacién para que las empresas
realicen sus procesos de convocatoria, seleccion,
contratacién y continuidad en el empleo de las PcD
(Pacto de Productividad, 2018). El modelo de inclusion
laboral, presenta una ruta que no se distancia de los
procesos de reclutamiento y seleccién de personal sin
discapacidad, pero que acentla en aquellos ajustes
razonables, en términos de apoyos y adaptaciones
necesarios para que las PcD puedan desenvolverse
con facilidad, sin barreras y participar activamente
de las convocatorias laborales con base en sus
habilidades y perfiles laborales.

El énfasis en los ajustes razonables basa su razén de ser
en la histérica exclusion de las PcD que ha buscado
ser mitigada con un marco legal amplio. A manera
de ejemplo: la Convencién sobre los derechos de
las PcD contempla y reivindica en su Articulo 27 el



Antecedentes
conceptual

y marco

derecho al frabgjo. La Ley 361 de 1997 establece
mecanismos para inclusiéon laboral de la poblacién
con discapacidad en Colombia. La Ley Estatutaria
1618 de 2013 se refiere al derecho al frabagjo en su
Articulo 13. Asi mismo, se han creado Decretos como
el 2177 de 2017 o el 392 de 2018, que proponen
acciones afirmativas para la inclusién de la poblacion
con discapacidad. Es un camino que aun se estd
construyendo, pues, de acuerdo con el “Informe
alternativo de la Fundacién Saldarriaga Concha al
Comité de Naciones Unidas sobre los derechos de la
Personas con Discapacidad”, en Colombia el 53,3%
de PcD estdn en edad de trabajar y sdlo el 15,5% tiene
trabajo, el resto de la poblacion estd desempleada
(Correa & Castro, 2016, p. 87). Segun el Registro
para la Localizacidén y Caracterizacidon de Personas
con Discapacidad (RLCPC) en Colombia, a junio de
2018 estaban registradas 1.418.065 PcD. El 56,2 % de
PcD no tiene ingresos y sélo el 15.5% estd trabajando
(MINSALUD, 2015).

Un estudio diagndstico realizado por Pacto de
Productividad en 2010 sobre las barreras para la
inclusiénlaboraldelas PcD, develd que existen barreras
relacionadas con: a) productos o tecnologia, tanto
por la falencia de éstos para el desarrollo funcional
de las personas, como por el desconocimiento de
la tecnologia usada en la actualidad; b) el entorno
natural, que fiene que ver con la movilidad para llegar
hasta el trabajo; c) apoyo y relaciones, que hace
referencia al apoyo emocional recibido por personas
o animales; d) actitudes, basadas en opiniones
y creencias sobre las PcD; e) servicios, sistemas vy
politicas; vy, f) otros factores personales. Con base en
estas barreras, el Programa entregd recomendaciones
y buenas prdcticas para la inclusién laboral de la
poblacién que, enmarcados en criterios, exponen los
beneficios que genera la vinculacion de las PcD en las
empresas (Rodriguez F., 2010).
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En el estudio realizado por la Fundacion Best Buddies
Colombia referenciado anteriormente, se evidencid
gue uno de los beneficios mds valorados por las PcD
incluidas laboralmente, fue el impacto en su calidad
de vida y la de sus familias, soportado en el hecho
de mejorar su autopercepcién, sus habilidades
socio-emocionales y habilidades técnicas, lo cual
conlleva poder mantenerse en el frabajo y mejorar su
condicién econdmica. Por su parte, los empresarios,
manifestaron que elimpacto de la vinculacion de PcD
en la empresa, por un lado, se veia reflejado a nivel
de la mision organizacional, en tanto que mejoraba
la imagen de la empresa ante sus propios empleados
y clientes, lo cual redunddé en procesos de identidad
y fidelizacién. Por otfro lado, el impacto lo vieron
reflejado en el cambio de significados y percepcion
de la discapacidad en los empleados, quienes, a su
vez, manifestaron que tener companeros de frabajo
con discapacidad los habia convertido en “mejores
seres humanos” (Garcia A. , 2016).

Finalmente, la vinculacion de PcD no sélo es posible
sino necesaria para el desarrollo del pais. Aportaria
al PIB, al sistema de seguridad social, a la economia,
al bienestar de las empresas y sus empleados, y a las
PcD vy sus familias.
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FASES DE CONSTRUCCION
DEL MODELO

Metodologia de busqueda, seleccion y uso de la informacion

El tema de las habilidades socio-
emocionales, y su relaciéon con la
empleabilidad, es relativamente
nuevo, razdén por la cual fue
necesario establecer una
metodologia para desarrollar el
ejercicio de busqueda y seleccion
de la informacién que existe al

ETAPA DE
EXPLORACION

Revision documental
- Matriz documental

Grupo focal

-PcD

- Instituciones y agencias de
empleo

- Empresarios

Encuesta

- Instituciones

- Agencias de empleo
- Empresarios

Entrevista
- Head Hunter

respecto, de manera que se busqueda, seleccidn y uso de la
identificara  la mds pertinente, informacién se organizé en cuatro
actual 'y apropiada. Una vez etapas:

identificada la informacién, se

estructurd un drbol de contenido A. Etapa de exploraciéon

como base para aplicar en cada B. FEtapa de estructuracion

una de las estrategias y productos C. Etapa de implementacion

a desarrollar. El proceso de D. Etapa de evaluacion

ETAPA DE ETAPA DE ETAPA DE

ESTRUCTURACION
Arbol de Contenido

Seleccién de contenidos
para cada producto

Desarrollo de Guias,
protocolos y productos.

IMPLEMENTACION

Formacién para PcD
en habilidades socio-
emocionales para la
empleabilidad

- Curso

- Protocolo

- Presentaciones

- Guia

Formacién de familiares y
asistentes personales como
red de apoyo de las PcD

- Taller

- Protocolo

- Presentacion

- Guia

Estrategia de toma de
conciencia para empresarios
- Taller

- Protocolo

- Tutoriales

- Inserto

- Experiencia de inclusiéon

Transferencia de
conocimiento

- Taller

- Protocolo

- Presentaciones
- Guia

- Tutoriales

EVALUACION

Evaluacién por expertos para
protocolo y guia de PcD

Evaluacién pre-post
Evaluacién longitudinal

Evaluacion de satisfaccion
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A. Etapa de exploracion
En esta etapa, se identificd la informacién para usar en las estrategias y productos del Modelo. El proceso se
realizé a través de la aplicacion de diferentes técnicas: revision documental, grupo focal, encuesta y entrevista.

Revision documental

Técnica Util para la busqueda, organizacién y andlisis de documentos e informacién a través de los procesos
de rastreo e inventario de documentos, clasificacion, lectura, andilisis y seleccidn de tfemas que se consigna en
una matriz. La revision se realizdé con 150 documentos, mds de 100 se usaron como referencia; 39 de ellos hacen
referencia explicita a las habilidades socio-emocionales mds solicitadas por las empresas en la actualidad.

Encuesta

Técnica que se basa enla aplicacidén de un cuestionario para identificar informacion relevante y de opinién de un
grupo especifico. Se aplicd una encuesta a 24 instituciones de y para PcD y 1 agencia de empleo, para indagar
las acciones que realizan para el desarrollo de habilidades socio-emocionales y las falencias que perciben. Asi
mismo, se aplicd una encuesta a 53 empresarios sobre las expectativas que tienen de las habilidades socio-
emocionales en sus empleados. Las encuestas fueron enviadas via correo electrénico y se acompanaron de
contacto telefénico o visitas para explicar el objetivo de las mismas vy la solicitud cordial de diligenciamiento.

Grupo focal

Técnica que permitié comprender las percepciones de los participalntes que tienen los invitados sobre el tema
de las habilidades socio-emocionales. Se realizaron tres grupos focales.

Primer grupo: cinco instituciones de y para PcD, y una agencia de empleo.

Segundo grupo: cuafro gerentes de empresas.

Tercer grupo: una Persona sordociega, una Persona con Discapacidad fisica, dos Personas con Piscapacidad
auditiva y una Persona con Discapacidad intelectual.

Entrevista

Técnica que se uso para profundizar y comprender la percepcion de un especialista sobre la importancia de las
habilidades socio-emocionales para los procesos de empleabilidad en la actualidad. Se realizdé una entrevista a
la directora de una Head Hunter.

El siguiente grdfico representa y resume la metodologia aplicada en la bUsqueda y seleccion de la informacién.
El apartado |, Antecedentes y marco conceptual, es el resultado de este proceso.

39 documentos Hab.
soCio-emocionales.

s der 100 24 instituciones
documentos 1 egencia de 53 empresas 1 head hunter
referenciads 15 gsistentes empiso

B. Etapa de estructuracion
En esta etapa, se estructurd un drbol de contenido y se seleccionaron los temas para cada estrategia vy
producto de acuerdo con los participantes finales definidos.
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Arbol de contenido

Es una técnica usada para delimitar la informacién
relevante que se encuentra sobre un tema. Es la base
conceptual que orientd el desarrollo de las estrategias
y productos.
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Seleccion de contenidos de
cada producto

Una vez identificados la totalidad de temas, se
procedi®d a revisar las estrategias establecidas
para el impacto con los beneficiarios directos del
proyecto y los productos propuestos, de manera
que se escogieron los temas pertinentes para cada
uno de ellos y finalizd con su desarrollo, para posterior
ilustracion y diagramacion.

La siguiente tabla se presenta la estructura del drbol de contenido.

Cifras

Discapacidad Situacion actual

Concepto basado en la Convencidn sobre los derechos de las PcD

Principios
Inclusion laboral

Inclusion

Toma de conciencia empresarial

Ajustes razonables

Perfil laboral y mundo del trabajo

Ruta de empleabilidad

Acciones afirmativas para la empleabilidad

Leyes
Decretos
Resoluciones

Marco legal y
normativo

| PcD

Habilidades

. . L Empresas
Socio-emocionales

Trabajo con la red de las PcD

| Familiares y asistentes personales
| Instituciones y agencias de empleo

Formacion en habilidades socio-emocionales

| Pedagogia
| Metodologias participativas
| Diseno Universal para el Aprendizaje (DUA)

C. Etapa de implementacién

L Ajustes razonables

El Modelo contempla objetivos especificos de trabajo con cada actor social, los cuales conllevan estrategias
de intervenciéon particulares para la apropiacién del conocimiento y el impacto significativo esperado. Las
estrategias tienen contenidos particulares y estrategias de evaluaciéon del proceso. En el apartado lll. Estrategias,
metodologias, actividades y herramientas, se amplia cada una de las estrategias con los productos respectivos.
Las estrategias se disenaron en modalidad presencial y modalidad virtual.
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En el siguiente grdfico se resumen los objetivos de trabajo con cada actor social y las estategias propuestas.

OBJETIVO

ESTRATEGIA

Desarrollar y fortalecer

Curso de formacién en habilidades

PcD habilidades socio-emocionales para la socio-emocionales para
empleabilidad la empleabilidad
FAMILIA'Y Formar a la familia y asistente personall
ASISTENTE como red de apoyo de la PcD para Taller participativo
PERSONAL la empleabilidad
Taller de toma de conciencia
Informar y movilizar a los empresarios Tutoriales
EMPRESAS frente a la empleabilidad de las PcD Inserto

Experiencia de inclusidon

INSTITUCIONES Y
AGENCIAS DE
EMPLEO

Transferir el Modelo a instituciones de y
para PcD, y a agencias de empleo

Formacion tedrica
Formacion prdctica
Asesorias virtuales o pressenciales
Tutoriales

e Personas con Discapacidad

El curso se implementd, inicialmente, a fravés de una prueba piloto durante 2019 con con é grupos, en modalidad
presencial, por tipo de discapacidad. Y, durante el primer semestre de 2020, con 8 grupos, en modalidad virtual
online, conformado por personas con diferentes discapacidades. y con edad entfre los 16 y 18 anos.

La prueba piloto se realizd con 185 PcD y un familiar de una PcD, ubicadas en diversos departamentos del pais.
En la siguiente tabla se puede observar en detalle la distribucién por tipo de discapacidad.

PcD Distribucion
Intelectual 44
Visual 43
Psicosocial 41
Fisica 38
Auditiva 14
Multiple 4

P. Sordociega

Familiar
23
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En la siguiente imagen se puede observar la ubicacion de los participantes del curso de formacion.

Ubicacion - PcD Certificadas -

Cundinamarca Antioquia

+ Facatativa (1) > Emighdo @)
2 < san Roque (1)
+ Soacha (17) S St

Bolivar Casanare
* Cartegena (1) * Monterrey (1)
Huila Santander
* Garzén (1) * Floridablanca (1)
Valle del Cauca Meta
« cali(1) * San Martin de los Llanos (1)

La meta el proyecto proponia la formacion de familiares o asistentes personales como red de apoyo para la
empleabilidad de 10 personas, sin embargo, feniendo en cuenta la envergadura de este rol, se propuso realizar
la prueba piloto con la mayor cantidad posible de familiares o asistentes personales de las PCD, de acuerdo
con elinterés y disponibilidad para participar en el taller. Durante el ano 2019, el taller participativo tuvo lugar en
5 oportunidades en modalidad presencial. En el ano 2020, el taller se realizd en modalidad virtual online en fres
iteraciones. La participacion total fue de 102 familiares y asistentes personales de las PcD formadas en el curso.

Bogota

La Guajira
* Rioacha (1)
* Barrancas (1)
Cérdoba
« Puerto Libertador (1)
Tolima
« Ibague (1)

¢ Familia y asistentes personales

- aln - ale - ale 3 o

*  Empresas

La estrategia de toma de conciencia se aplicd con 20 empresas que se seleccionaron a partir de su interés por
vincular laboralmente a PcD. La implementacién se realizé, tanto en modalidad presencial como en modalidad
virtual asincrénica. Esta Ultima, tuvo gran acogida en el sector por su potencial de divulgacion y uso local,
nacional, e inclusive, internacional, como es el caso de las empresas multinacionales.

¢ Instituciones y agencia de empleo

La transferencia de conocimiento se realizd, en modalidad presencial, con 34 profesionales de 20 instituciones
y agencias de empleo de Bogotd y Soacha. Con la estrategia disenada en modalidad virtual asincrénica,
a través de tutoriales, se buscd ampliar el impacto para que el acceso a esta fransferencia se genere nivel
nacional.

D. Etapa de Evaluacion

Finalmente, la evaluacion es concebida como - Evaluacion por expertos
un proceso que incluye la aplicacién de diversos - Evaluacién pre-post facto
instrumentos orientados a entregar informacién desde - Evaluacién longitudinal
diferentes puntos de vista y que, de esta manera, se - Evaluaciéon de satisfaccion
logre una mirada integral y holistica. Se desarrollaron

4 tipos de evaluacion. Todos los formatos son anexos

de las estrategias, a excepcion de la evaluaciéon de

expertos que fue previa a la implementacion del

Modelo:
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Evaluacion por expertos

Este es un método que implica la opinidon y validacién
de expertos en un tema especifico. La Guia para PcD
y su respectivo protocolo, se envid a tres expertos y
se atendieron sus recomendaciones a través de un
instrumento de evaluacion (Anexo 3).

Evaluacion longitudinal

Hace referencia a actividades que se proponen a
lo largo de un proceso de formacién para evaluarlo
sistemdticamente. Este tipo de evaluaciéon se aplicd,
especialmente, con las PcD durante la formacion y
con las instituciones y agencias de empleo a través
de asesorias virtuales y presenciales. Los formatos son
parte integral de la estrategia con PcD e instituciones
y agencias de empleo.

MODELO DE INCLUSION ECONOMICA PARA
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Evaluacion pre-post facto

Es un recurso que facilita la evaluacién del
conocimiento previo de un grupo sobre un tema
y el control de aquello que cambid luego de una
intervencion. Este proceso se aplicd alos participantes
de cada estrategia planteada. Los formatos son parte
infegral de los productos de cada estrategia.

Evaluacion de satisfaccion

Implica el uso de un instrumento para medir el grado
de satisfaccion de los participantes de una actividad.
Este proceso se aplicd con los participantes de cada
estrategia planteada. Los formatos son parte integral
de los productos de cada estrategia.

La siguiente tabla resume el proceso de evaluacion planteado.

Descripcion

Remision de la Guia para PcD y el respectivo
protocolo a tres expertos en discapacidad y educacioén
inclusiva.

Tipo de Actor inst .
.y . nstrumento
evaluacién Social
Evaluacién por Instrumento de
PcD evaluacién con
expertos o
criterios
Carpeta con:
a. Hoja de vida
b. Entrevista general
Eval ., c. Assessment
valuacion
tHact PcD d. Instrumento de
re-post facto . . . s
pre-p identificacion de
habilidades socio-
emocionales
e. Entrevista de
trabajo simulada

Esta informacion se calificé en una herramienta creada
para poder identificar el pre-post de las habilidades
socio-emocionales vy, por tanto, aquellas que son la
fortaleza de las PcD, asi como las habilidades que estdn
endesarrollo y las que se le dificultan. Esta informacién se
diligencié en un formato de concepto general final que
se entregd al final de la formacién a cada participante
junto con el certificado. Ademds, se usé en la sesion
de retroalimentacioén con cada PcD. Esta carpeta es
parte integral del proceso de evaluacion pre-post del
desarrollo de habilidades socio-emocionales. Asi mismo,
el perfil laboral de cada participante se correlaciond
con las diez ocupaciones dispuestas en la Clasificacion
Nacional de Ocupaciones del SENA (SENA 2017) para
orientar el proyecto de vida laboral de cada persona.
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Familia y asistente
personal

Encuesta taller
participativo

La evaluacion de este taller se realizd con una
encuesta estructurada con preguntas cerradas
de seleccion mdltiple con Unica respuesta.
Buscaba medir el nivel de conocimiento de los
participantes sobre los tfemas planteados para el
taller.

Instituciones y
agencias de
empleo

Encuesta
formacion

Laevaluaciéndelatransferencia de conocimiento
se realizd a través de una encuesta estructurada
con preguntas cerradas de seleccidn multiple
con Unica respuesta. Buscaba medir el nivel de
conocimiento de los participantes sobre los temas
planteados para el taller.

Empresarios

Encuesta taller
y testimonios de
video

La evaluacion con empresarios comprendié una
encuesta y un video con testimonios.

La encuesta fue estructurada con preguntas
cerradas de seleccidn multiple con Unica
respuesta. Buscaba medirel nivel de conocimiento
de los participantes sobre los temas planteados
para el taller.

Los testimonios fueron grabados de forma
aleatoria con personas asistentes, antes y después
del taller.

Evaluacion
longitudinal

PcD

Bitdcora y video

A lo largo de la aplicacion de la formacion,
cada participante cred una bitdcora en la cual
se consignaron las reflexiones de las experiencias
pedagodgicas y los aprendizajes significativos
vividos en las sesiones. Las formas de expresion
fueron abiertas a la particularidad y creatividad
de cada participante, de manera que no sdlo se
valord la expresion escrita, si no cualquier forma
de expresion para manifestar dicho aprendizaje.
Al final del proceso, lo consignado en la bitdcora
fué el insumo para la realizacién de un video
personal como entfregable del curso. Ademds,
las bitdcoras fueron recibidas y analizadas como
aporte y retroalimentaciéon del proceso para el
Modelo final.

Instituciones y
agencias de
empleo

Asesorias

Las asesorias presenciales y virtuales se realizaron
con las instituciones que lo solicitaron, luego de
recibir la fransferencia.
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PcD
Familia y Asistente Esta encuesta se aplicd a las PcD, los familiares
Personal y asistentes personales, los profesionales de las
, instifuciones y agencias de empleo, y, empresarios.
Evaluaciéon de . Encuesta de

lisfaccion Instituciones y safisfaccién Estuvo esfructurada con preguntas cerradas

i ] .. , .
satis agencias de de respuesta numerica que evalud el nivel de
empleo satisfaccién con respecto a logistica, metodologia

y contenidos desarrollados.
Empresarios

I I ESTRATEGIAS,
e METODOLOGIAS,
ACTIVIDADES Y
HERRAMIENTAS

En este apartado se presenta, inicialmente, un planteamiento alrededor de la importancia de la red de apoyo
para las PcD, como elemento potenciador de sus posibilidades y capacidades.

En un segundo momento, se presentan de forma ampliada las estrategias planteadas para la implementacion
del Modelo.
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Trabajo con la red de apoyo de las Personas con Discapacidad

El concepto de discapacidad,
comprendido desde un modelo
social, involucra a diferentes
actores con los cuales interactian
las personas con dificultades fisicas,

visuales, auditivas, intelectuales,
psicosociales, etc.

En esta interaccién se pueden
generar barreras para la

participacion de las PcD, por tanto,

el frabajo con diversos actores para
la eliminacién de estas barreras es
indispensable.

De esta manera, las estrategias
planteadas alrededor del desarrollo
y fortalecimiento de habilidades
socio-emocionales de PcD para
la empleabilidad, contemplan, no
solo el trabajo con la poblacién
con discapacidad, sino también

con las familias y asistentes
personales, las instituciones de vy
para PcD, las agencias de empleo
y las empresas.

El frabgjo con la red involucra
diferentes actores sociales entre
los cuales se tejen relaciones para
lograr un objetivo comun (Cachia,
2010).

Familia o
asistente
personal

Empresas

Agencias de
Emplel

Por ofro lado, el frabajo con la red de las PcD
es una manera de fransformar percepciones
erradas y eliminar barreras actitudinales que limitan
la participaciéon de las PcD en la sociedad. En
conclusion, si la red de las PcD tiene la importancia
descrita, fortalecerla también hace parte del proceso
y beneficia, finalmente, a la poblacion. Por tanto
las estrategias de intervencion deben estar dirigidas
hacia cada uno de estos actores.

Asi, en el marco del Modelo, el tfrabajo con las familias
y asistentes personales busca formarlos como red
de apoyo primaria para las PcD en relacion con
el desarrollo de habilidades socio-emocionales. El
frabajo con las insfituciones de y para las PcD, vy las

PeD
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agencias de empleo, conlleva la formacién de estos
actores como agentes formadores de habilidades
socio-emocionales para la empleabilidad de la
poblacién con discapacidad. Finalmente, el trabajo
con los empresarios, busca la movilizacién de
imaginarios estigmatizantes y prejuicios negativos
sobre las PcD para propiciar oportunidades laborales
para la poblacion.

La familia y aquellas personas que brindan asistencia
personal, como es el caso de los cuidadores y de
acuerdo con la Convencidn sobre los derechos de las
Personas con Discapacidad (ONU, 2006), son una red
de apoyo fundamental en la medida que asumen un
rol de facilitadores para la inclusion. Esta red, por sus



metodologias
y herramientas

Estrategias,
actividades

caracteristicas de proximidad y confianza, es clave a
la hora de proyectar la empleabilidad de las PcD, por
tanto, su participacién como actor social dentro de
la propuesta del Modelo, se argumenta, en primera
instancia, en el conocimiento que, sugeriblemente,
deben tener las personas que asumen este rol
de apoyo, frente a los derechos y deberes de la
poblacién, la ruta de empleabilidad que existe en
el pais y las demandas de habilidades del mundo
laboral. Por ofro lado, se argumenta en el soporte
que genera este conocimiento para la sostenibilidad
del aprendizaje logrado por los participantes en el
desarrollo y fortalecimiento de habilidades socio-
emocionales.

Las insfituciones de y para PcD, y las agencias de
empleo, son dos actores sociales estratégicos en la
gestién de oportunidades de empleo para las PcD.
Estas, pueden asumirunrol orientado alareivindicacién

Estrategias

Las estrategias, con su desarrollo de metodologias,
actividades y herramientas, son el resultado de la
busqueda vy seleccidon de informacidén descrita en
el apartado Il de este documento. En el siguiente
esquema, se presenta el Modelo de formacidn
para Personas con Discapacidad en habilidades
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deltrabajo y su garantia como derecho constitucional,
a partir de la formacidén complementaria de las PcD
para engranar los perfiles laborales en relacién con
las demandas del mundo laboral. La importancia
descrita de estos actores, refleja su capacidad de
andamiaje para la sostenibilidad y viabilidad del
Modelo, pues, el contacto directo con la poblacién
con discapacidad, facilita la creacion y aplicacion de
estrategias orientadas al desarrollo y fortalecimiento
delashabilidades socio-emocionales, como elemento
de valor agregado en los empleados que buscan las
empresas actualmente.

Los empresarios son ofro actor de gran importancia en
lared para la empleabilidad de las PcD. En ellos recae
la posibilidad de tener apertura a las diferencias vy
promover la creacion de vacantes en donde las PcD
tengan la oportunidad de aplicar, para obtener un
frabajo digno y mejorar su calidad de vida.

socio-emocionales para la empleabilidad. En él, se
expone una ruta explicativa para comprender las
estrategias y su desarrollo en relacién con los grupos
de interés que impacta cada una, asi como los
productos que se desarrollaron para su intervencion.
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Personas con Familia y asistente
discapacidad personal de las PcD
Curso: Formacion en habilidades Taller: Familiares y asistentes

socio-emocionales parala personales como red de apoyo para

empleabilidad la empleabilidad de las PcD
Presencial: 120 horas . Presencial: 5 horas

. Virtual: 60 horas online y 60 ~ Virtual: 2.5 horas

horas de trabajo auténomo  Guia de trabajo

Guia de trabajo

MODELO DE FORMACION PARA PERSONAS CON
DISCAPACIDAD EN HABILIDADES SOCIO-

EMOCIONALES PARA LA EMPLEABILIDAD

Toma de conciencia del sector _ Transferencia de conocimiento del
' empresarial frente a la Modelo
i empleabilidad de PcD Presencial: 10 hora tedricas y 32
Taller Presencial: 2 horas i horas practicas
Taller Virtual: 1 hora _ Virtual: Tutoriales
Tutoriales Guia de trabajo
Inserto Documento maestro

Experiencia de inclusion

Institucionesy
Empresas .
agencias de empleo

La implementacién de las estrategias requiere que los facilitadores cumplan con un perfil de profesionales
en ciencias de la educacién (educadores, educadores especiales, etc.) o ciencias de la salud (psicélogos,
terapeutas ocupacionales, etc.). Experiencia en discapacidad y en la implementaciéon de programas de
inclusién para PcD, con una vision de las diferencias basada en el modelo social propuesto por la Convencién
de la ONU. Excelente manejo de relaciones interpersonales y facilidad para el manejo de diferentes publicos,
en procesos de formacién y toma de conciencia frente al tema.

A continuacion se amplia la informacion de cada estrategia y los productos asociados a su desarrollo, tanto
para la modalidad presencial, como para la modalidad virtual.
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A. Transferencia de conocimiento a instituciones
de y para PcD, y agencias de empleo

La transferencia de conocimiento es entendida como una estrategia que agrupa un conjunto de actividades
dirigidas a difundir el conocimiento y las habilidades adquiridas por la experiencia, para su uso efectivo y
creacioén de valor agregado para las instituciones que la reciben (COLCIENCIAS, 2018).

La fransferencia de conocimiento a instituciones de y para PcD, y agencias de empleo incluye el desarrollo de:

e Proceso de seleccién de organizaciones para la transferencia de conocimiento en modalidad presencial.

e Taller de formacidn tedrica presencial y protocolo para su implementacion.

e Tutoriales de formacién en modalidad virtual asincrénica.

e Guia dirigida ainstituciones y agencias de empleo sobre el desarrollo y fortalecimiento de habilidades socio-
emocionales para la empleabilidad de Personas con Discapacidad.

En este Documento Maestro se describen las actividades. Los productos y sus respectivos anexos, se entregan
en el Apéndice A, adjunto a este documento.

Los tutoriales virtuales se anidan en la pdgina web: www.bestbuddies.org.co

Proceso de selecciéon de organizaciones para transferencia en modalidad presencial.

El proceso para la participacion de las instituciones y agencias de empleo en la transferencia de conocimiento,
de manera presencial, es el siguiente:

Caracterizacién de organizaciones

Los pasos para realizar la caracterizaciéon son:
O Rastreo de instituciones y agencias de empleo con la consignacién de informacién en una base de datos.
O Visita a las instituciones y agencias de empleo para la divulgacion del objetivo de formacién para PcD
y la tfransferencia de conocimiento. La visita incluye la entrega de un formato de caracterizacion que

refleja la misién y visidén institucional, la poblacién que atienden y los programas que desarrollan en cada
organizacion.
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Seleccidén de organizaciones

Los pasos para realizar la seleccién son:

diligenciado. Los criterios son:

4
4
4
4

™ PcD entre 18 y 40 anos de edad (20%)
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Aplicacién de criterios de seleccidn a las organizaciones que envian el formato de caracterizaciéon

Mision y vision acorde con lo establecido en la Convencidon de la ONU (20%)

Formacion previa en habilidades socio-emocionales (20%)

Desarrollo de programas para la inclusion laboral (20%)

Disposicion institucional para que por lo menos dos profesionales participen de la formaciéon (20%)

Las organizaciones seleccionadas son noftificadas a través de una carta de invitacién para participar

en el proceso de transferencia de conocimiento. En caso de contfinuar interesadas, deben enviar una
carta de respuesta con la aceptacion para asumir los compromisos inherentes. Aquellas instituciones que
queden seleccionadas para la transferencia, recibirdn una carta de notificacién y de agradecimiento

por el interés.

Taller de formacion tedrica presencial, protocolo para su implementacion y guia

La transferencia en modalidad presencial, estd
disenada para su desarrollo a través de una
formaciéon tedrica y una formacion prdctica. La
primera, es a través de un taller con una duracion de
10 horas que persigue un objetivo de comprension
de la informacién conceptual bdsica con respecto al
Modeloy las estrategias planteadas para su desarrollo.
La segunda, implica la asistencia de los profesionales a
dos sesiones de cada mddulo del curso de Formacion
para Personas con Discapacidad en habilidades
socio-emocionales para la empleabilidad. Asi mismo,
a un taller para familias y asistentes personales; y, a

un taller para empresarios. De manera que puedan
experimentar la formacion, de manera directa, en
calidad de observadores.

El protocolo para la implementaciéon de la formacién
tedrica, se entregaenel Apéndice A.Esunaherramienta
que presenta el paso a paso para su desarrollo con
los profesionales participantes. La formacién tedrica,
se apoya en la guia disenada para esta estrategia
denominada: "“Guia para instituciones y agencias
de empleo sobre el desarrollo y fortalecimiento de
habilidades socio-emocionales para la empleabilidad
de Personas con Discapacidad.”

Tutoriales de formacion en modalidad virtual asincrdonica

informacion sobre el Modelo de

Personas con Discapacidad
en habilidades socio-emocionales para la
empleabilidad, también se puede redlizar a
través de tutoriales dispuestos en la pdgina web:
www.bestbuddies.org.co

El acceso a la
formacién  para
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Estos tutoriales fienen como objetivo ser una
alternativa para la formacién de los profesionales de
las instituciones de y para PcD, y de las agencias de
empleo, de manera no presencial.
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En el siguiente cuadro se pueden observar las temdticas desarrolladas en la Guia y los sub-temas.

Tema

Sub-tema

Discapacidad, habilidades
socio-emocionales, empleabilidad y
red de apoyo. Contextualizacién

-Discapacidad.

-Concepto y cifras
-Trabajo enred

-Habilidades socio-emocionales.

-3Qué son?

-5Cudles son?

-sPor qué son importantes?
-5Como se aprenden?

-Empleabilidad e Inclusién laboral.

-Concepto y cifras

-Normatividad y marco legal
-Toma de conciencia empresarial
-Ruta de empleabilidad
-Testimonio

Modelo de formacién para PcD en
habilidades socio-emocionales para
la empleabilidad
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-Estrategias, metodologias, actividades y
herramientas.

-Transferencia de conocimiento a
instituciones de y para PcD, y agencias
de empleo

-Formacion para PcD en habilidades
socio-emocionales

-Formacion de familias y asistentes
personales como red de apoyo de las
PcD

-Estrategia de toma de conciencia
del sector empresarial
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La transferencia incluye el proceso evaluativo mencionado en el apartado Il y estd configurado por la
evaluaciéon de la formacion pre-post, la evaluacion longitudinal con asesorias virtuales y presenciales durante la
transferencia y la evaluaciéon de satisfaccion para aplicar al final de la formacion.

B. Formacion para Personas con Discapacidad en
habilidades socio-emocionales para la empleabilidad

La formaciéon para las PcD en habilidades socio-emocionales para la empleabilidad incluye el desarrollo de:

- Proceso de seleccidon de participantes para la formacion.

- Curso: Formacién para Personas con Discapacidad en habilidades socio-emocionales para la
empleabilidad. En modalidad presencial y en modalidad virtual online.

- Protocolo para la implementacién del curso, en modalidad presencial y virtual online.

- Guia dirigida a la poblacion con discapacidad sobre el desarrollo y fortalecimiento de habilidades
socio-emocionales para la empleabilidad.

En este Documento Maestro se describen las actividades. Los productos y sus respectivos anexos, se enfregan
en el Apéndice B, adjunto a este documento.

Proceso de seleccion de participantes para la formacion

El proceso para identificar a los participantes de la formacion en habilidades socio-emocionales se realiza en
tres etapas: a) convocatoria, b) seleccion, y c) compromiso.

Etapa 1. Convocatoria:

Se envia a las organizaciones seleccionadas un formato para que la persona encargada diligencie los datos de
las PcD que consideran pueden participar del proceso de seleccidon para la formacion.

El desarrollo y fortalecimiento de las habilidades socio-emocionales estd dirigido a personas que cumplan con
los siguientes requisitos:
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(@)

Persona sordociega, con discapacidad fisica, auditiva, intelectual, psicosocial, visual o multiple.

Entre 18 y 40 anos de edad.

Este criterio se selecciond de acuerdo con informacién que evidencia que es la edad mds productiva
de los seres humanos. Esta informacién contrasta con el rango de edad de las PcD vinculadas
laboralmente en el actualidad a través de programas de inclusion (DANE, 2019; Garcia & Herrera 2016).

En busqueda activa de empleo y disponibilidad de tiempo.
Los participantes deben sentirse motivados a mejorar sus habilidades como elemento relevante en la
busqueda de oportunidades laborales y disponer del tiempo que requiere el curso.

Nivel de apoyo intermitente bajo o limitado para la autonomia en el trabajo.
Estos dos niveles de apoyo son de corta duracién y baja intensidad. Son necesarios para que la PcD se
incluya laboralmente.

Comunicacién en lengua de sefas.
En el caso de las personas con discapacidad auditiva y personas sordociegas es requisito ser usuario

de lengua de senas. El curso debe contemplar el servicio de interpretacion.

Acceso a internet y computador o dispositivo moévil inteligente para la formacién virtual.

Es indispensable tener en cuenta la motivacion de cada persona para participar en la formacién y asi mismo,
que las personas tengan en cuenta que debe pasara por un proceso de seleccidon para su participacion final
como estudiante del curso.

La informacion de las PcD enviada por cada organizacion es organizada en una base de datos de candidatos
en la cual se aplica un primer filtro basado en el cumplimiento de los requisitos de participacion. Aquellos que
cumplan con los requisitos son contactados via telefénica para continuar con la etapa de seleccion.
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Etapa 2. Seleccién.

El seguimiento del proceso de seleccidn se realiza con el instrumento de base de datos. En él se debe registrar
el cumplimiento de las actividades de seleccidén que se describen a continuacion.

Las personas interesadas en continuar con la etapa de seleccidén deben entregar a la organizaciéon de la cual
hacen parte, su hoja de vida en cualquier formato.

Las personas que cumplan con el requisito de entrega de hoja de vida, se deben citar para explicar el objetivo

de la formacién y el paso a seguir, que consiste en la aplicacion de una entrevista general y la participacién de
las PcD en un gjercicio de assessment.

Etapa 3. Compromiso

Aquellas personas que queden seleccionadas para participar en la formacion, son llamadas para comunicarles
fecha de inicio del curso, lugar, cronograma y horarios. El dia de inicio cada persona debe firmar una carta de
compromiso que tiene un cardcter simbdlico para el curso y su culminacion.

Curso presencial y virtual, protocolo para su implementacién y guia

El curso es una estrategia que hace parte de la oferta educativa informal y se disena para profundizar en
algun tema especifico (Ministerio de Educacion, 2018). Estd estructurado con una duracién de 120 horas, en
modalidad presencial y en modalidad virtual, conformado por 4 mddulos.

Médulo 1: Conciencia de si mismo y orientacion de proyecto de vida.
Médulo 2: Reconocimiento y fortalecimiento de habilidades socio-emocionales en el dmbito personal.
Médulo 3: Proyeccion de las habilidades socio-emocionales como recurso para la empleabilidad.

Médulo 4: Perfil laboral e inmersidon el mundo del trabajo.
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Las sesiones estdn planificadas con base en
temdticas orientadoras de la malla curricular
propuesta para el desarrollo y fortalecimiento de
las habilidades socio-emocionales.

Los mddulos tienen objetivos especificos que se
desarrollan a través de sesiones con una duracion
de 4 horas cada una, en modalidad presencial.
En el caso de la modalidad virtual, las sesiones
constan de 2 horas online y 2 horas de frabajo
auténomo.

Las actividades propuestas se basan en el Diseno
Universal para el Aprendizaje (DUA) y el modelo
pedagodgico y metodoldgico propuesto para el
Modelo, especificamente las “Pedagogias de
las diferencias” y las metodologias participativas:
“NUcleos de educaciéon social” y "Aprendizaje
experiencial”.

El curso tiene un protocolo de implementacion,
en modalidad presencial y en modalidad virtual,
con sus respectivos anexos. El protocolo es el paso
a paso de las actividades propuestas para el
desarrollo del curso con las PcD participantes.

Los mddulos y las temdticas que los componen se
estructuraron con base en la informacién obtenida
de diferentes fuentes. De esta manera, se disend
una malla curricular integral e inductiva, que inicia
con un frabajo a nivel personal e introspectivo, para
luego, avanzar hacia la comprensién de la utilidad de
las habilidades socio-emocionales en el mundo del
trabajo y el enrutamiento para la empleabilidad. Es
decir que la malla curricular fue pensada no sélo para
aprender qué son las habilidades socio-emocionales ,
sino tfambién de su uso efectivo e impacto en la vida
laboral de los participantes, entregando herramientas
concretas para la aplicabilidad.
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Esto, sumado al frabajo con los ofros actores de lared,
persiguen la sostenibilidad de la estrategia.

Para la implementaciéon del curso, se desarrolld
un protocolo que describe el paso a paso de las
actividades propuesta para cada sesiéon. El protocolo
estd dirigido a profesionales de instituciones de vy
para PcD, asi como de las agencias de empleo
en Colombia, para formar en habilidades socio-
emocionales a PcD, con edad entre los 18 y 40 anos,
que estén en busqueda activa de empleo y necesiten
niveles de apoyo intermitentes o limitados para su
autonomia e independencia. El protocolo busca
entfregar a las instituciones y las agencias de empleo
una herramienta consfruida con base en el Diseno
Universal de Aprendizaje (DUA) y el modelo social de
comprension de la discapacidad de la Convencién de
la ONU. Esta herramienta estd disenada para orientar
el desarrollo y fortalecimiento de las habilidades socio-
emocionales de las PcD y asi aportar al mejoramiento
de su perfil laboral y empleabilidad.

De igual manera, se disend la “Guia dirigida a la
poblacién con discapacidad sobre el desarrollo y
fortalecimiento de habilidades socio-emocionales
para la empleabilidad”, que sirve como apoyo para
la implementacion del curso.

En el siguiente cuadro se pueden observar las
temdticas desarrolladas en la guia.
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Tema Sub-tema

-5Cudles son mis derechos y deberes
Conciencia de si mismo y proyecto de vida -5Quién soy yo?

-5Cudles son mis planes a futuro?

-5Qué son las habilidades socio-emocionales?
-sPor qué son importantes para la
empleabilidad?

-5Cudles son?

-5Como se pueden desarrollar y fortalecer?
-5Cudl es el apoyo que me pueden ofrecer las
personas cercanas?

Las habilidades socio-emocionales

-Etica

-Empatia
-Comunicacién
-Sociabilidad
-Resolucién de conflictos
-Creatividad

-Liderazgo

-Proactividad
-Adaptacion

-Trabajo en equipo
-Organizacion

-Manejo del tiempo en el trabajo

sCudles son las habilidades socio-emocionales
mds solicitadas por los empleadores?

-5COmo me preparo para buscar frabajo?
Perfil laboral e inmersidon en el mundo -3Cudl es mi perfil laboral?

del trabajo -Como hacer una hoja de vida?

-3En qué consiste la ruta de empleabilidad?

La evaluacion del aprendizaje de las temdticas de este curso no se remite a un proceso cognitivo de conocimiento
sobre habilidades socio-emocionales, pues el objetivo es la aplicacion de estas habilidades en la vida diaria de
las PcD. Esta orientacion implica una evaluacion compuesta por diferentes elementos que permitan observar el
impacto de la formacion en los participantes. El curso tiene tres tipos de evaluacion:

a) Evaluacion pre-post

b) Evaluacién longitudinal
c) Evaluacién de satisfaccion

38



Estrategias, metodologias MODELO DE INCLUSION ECONOMICA PARA

actividades y herramientas PERSONAS CON DISCAPACIDAD: COMPONENTE I

C. Formacién de familiares y asistentes personales como
red de apoyo de las Personas con Discapacidad

La formaciéon para las familias y asistentes personales como red de apoyo de las PcD incluye el desarrollo de:

Proceso de seleccidén de participantes.

Taller participativo en modalidad presencial y modalidad virtual online.

Protocolo para la implementacion del taller en modalidad presencial y modalidad virtual online.

Guia dirigida a la familia y asistente personal de Personas con Discapacidad, como red de apoyo en el
desarrollo y fortalecimiento de habilidades socio-emocionales para la empleabilidad.

En este Documento Maestro se describen las actividades. Los productos y sus respectivos anexos, se enfregan
en el Apéndice C, adjunto a este documento.

Proceso de seleccidn participantes

Los participantes deben ser convocados a través de las PcD o de manera telefénica para informa sobre el
taller, el objetivo y condiciones de participacion. A las personas interesadas se les informa lugar, fecha y hora
de redlizaciéon del taller. Cada taller debe tener la participacion de minimo 20 personas y mdéximo 30 personas.
Se aplica de forma paralela a la formacién de las PcD es decir que no es un pre-requisito ni un requisito para la
participacion de las PcD.

Taller presencial y virtual, protocolo para su implementaciéon y guia

El taller participativo es entendido como un espacio creado intfencionalmente, con objetivos de aprendizaje
previamente establecidos, que invita a los asistentes a participar de manera activa en la construccién del
conocimiento sobre una temdtica especifica (Alberich, y otros, 2009). El taller: “La familia o el asistente personall
como red de apoyo para la empleabilidad de Personas con Discapacidad”, tiene una duracion de 5 horas en
la modalidad presencial, y, una duraciéon de 2.5 horas en la modalidad virtual. Estd disehado como un ambiente
de aprendizaje que integra diferentes temas, todos orientados a la reflexion sobre su rol como red de apoyo
para la empleabilidad de las PcD.

Los tfemas que componen el taller son:
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TEMAS

Rol del familiar y del asistente personal.
Derechos y deberes de las PcD.
Habilidades socio-emocionales.

Ruta de empleabilidad.

O O OO0

La implementacion del taller se describe en el
profocolo disenado para este fin, que tiene como
objetivo entfregar una herramienta para el trabajo
con la familia y el asistente personal de las PcD, de
manera que se configuren como una red de apoyo
para el desarrollo y fortalecimiento de sus habilidades
socio-emocionales para la empleabilidad.

El protocolo estd dirigido a los profesionales de
instituciones de y para PcD, asi como de las agencias
de empleo, deseen implementar el curso: “Formacion
para Personas con Discapacidad en habilidades
socio-emocionales para la empleabilidad”, descrito
en el protocolo correspondiente y que, a su vez,

Tema
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encuentren en el apoyo de la familia y el asistente
personal, una estrategia que aporta ala sostenibilidad
de la formaciéon desarrollada.

Asi mismo, se disefd la “Guia dirigida a la familia o
asistente personal de Personas con Discapacidad
como red apoyo en el desarrollo y fortalecimiento
de habilidades socio-emocionales para la
empleabilidad”, para implementar como apoyo
durante la formacion tedrica y virtual.

En el siguiente cuadro se pueden observar las
temdticas desarrolladas en la Guia y los sub-temas.

Sub-tema

Conciencia de mi mismo como familiar o
asistentes personal de una PcD

-Historia significativa
-Convencion sobre los derechos de las PcD
-Proyecto de vida de las PcD

Las habilidades socio-emocionales

-3Qué sonlas habilidades socio-emocionales?
-3Por qué son importantes para la
empleabilidad?

-5Cudles son?

-5Cudl es el apoyo que puedo ofrecer?

Ruta de empleabilidad

Mi compromiso final

La evaluacién del taller se realiza a través de dos tipos de instrumentos que remiten a la evaluacion pre-post y a

la evaluacion de satisfaccion.
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PERSONAS CON DISCAPACIDAD: COMPONENTE |

D. Estrategia de toma de conciencia del sector empresarial

Esta estrategia estd dirigida a los empresarios y se contempla como una estrategia de toma de conciencia

conformada por:

— Taller presencial.

— Taller virtual.

— Protocolo de implementacion del taller.

— Tutoriales sobre empleabilidad de PcD.
— Experiencia de inclusién.

Esta estrategia se aplica con empresas que
manifiesten su interés en la vinculacién laboral de
PcD. El contacto se realiza, inicialmente, de manera
telefénica para acordar una cita con el Gerente
General o el Gerente de Recursos Humanos en la cual
se amplia la informacion sobre la estrategia de toma
de conciencia, tanto en la modalidad presencial
como en la modalidad virtual, y lo que incluye.

— Inserto sobre habilidades socio-emocionales, empleabilidad y discapacidad.

En cada empresa se aplica una ficha de
caracterizacion y, de lograr un acuerdo en cuanto a
espacio y tiempo para el taller presencial, se genera
una fecha para la implementacion del taller con un
grupo minimo de 20 colaboradores de la empresa.

Taller presencial y virtual: “Discapacidad e inclusién. Un cambio de paradigma”

Se desarrolla con actividades experienciales e informaciéon especifica sobre discapacidad, con el objetivo de
modificar los imaginarios negativos que existen sobre las PcD vy sus posibilidades de inclusidon laboral.

Inserto

Elinserto se utiliza para entregar durante el taller informacién sobre habilidades socio-emocionales, discapacidad
y empleabilidad. Asi mismo, en el inserto se incluye un cddigo QR que lleva a los tutoriales que profundizan en

el tema de inclusion laboral.

Los temas que desarrolla el inserto son:
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TEMAS
O 2Qué son las habilidades socio-emocionales?
O Labrecha entre la oferta y la demanda de empleados con habilidades socio-emocionales.
O Las 11 habilidades socio-emocionales mds solicitadas por los empresarios en la actualidad.
o Discapacidad y habilidad.
o Situacién de las Personas con Discapacidad: cifras.
O Principios de la inclusion laboral de Personas con Discapacidad.
O Marco legal colombiano que promueve la inclusion.

Este taller se evalUa con testimonios grabados de forma aleatoria con personas asistentes, antes y después del
taller. También, con una encuesta pre-post de conocimientos y una evaluacion final de satisfaccion.

Tutoriales

La estrategia de tutoriales se realiza para explicar de forma clara y concreta las fases del modelo de inclusidon
laboral de la PcD vy asi frascender el ejercicio de toma de conciencia y convertirlo en un ejercicio factible de
inclusiéon laboral y empleabilidad. Esta informacién podrd ser consultada por cualquier empresa y entidad
puUblica o privada.

El contenido temdtico de los tutoriales se presenta a continuacion:

Tutorial 1: Bienvenida y contextualizacion

o Discapacidad: concepto y cifras
o Inclusién laboral: concepto vy cifras

Tutorial 2: Normatividad y Marco Legal en Colombia sobre Inclusion laboral de las Personas con Discapacidad
O Constitucién Colombiana
O Convencidn sobre los derechos de las Personas con Discapacidad

0 Convenio OIT
o Leyes en Colombia:
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- Ley 361 de 1997

- Ley 762 de 2002

- Ley 1145 de 2007

- Ley 1346 de 2009

- Ley Estatutaria 1618 de 2013
-Ley 1752 de 2015

- Decreto 2011 de 2017

- Decreto 392 de 2018

- Resolucién 113 de 2020

Tutorial 3: Potencial de las Personas con Discapacidad como fuerza de trabajo de las empresas que
ya son inclusivas. Experiencias de éxito en inclusion laboral

O Testimonio del gerente de Recursos Humanos
O Testimonio de la Personas con Discapacidad
O Testimonio de companero de trabajo

Tutorial 4: Acciones de la empresa para la empleabilidad de las Personas con Discapacidad.
Modelo de inclusion laboral

O Antes
O Durante (vinculacion)
O Posterior (seguimiento y terminacion)
Tutorial 5: Principios de la inclusion laboral y ajustes razonables
O Ajustes razonables por tipo de discapacidad

O Toma de conciencia
O Principios de la Convencion

Tutorial é: Beneficios intangibles de la inclusion laboral de Personas con Discapacidad

El taller se evalUa con testimonios grabados de forma aleatoria con personas asistentes, antes y
después del taller. También, con una encuesta pre-post de conocimientos y una evaluacion final
de satisfaccion.
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ANEXO 1

CONSULTORIA PROYECTO ATN/JO - 16438-CO
DOCUMENTOS HABILIDADES SOCIO-EMOCIONALES REQUERIDAS POR EL MUNDO LABORAL

DOCUMENTO

AUTOR

EDITORIAL/LINK

Aprender Mejor - Politicas PUblicas para el
desarrollo de habilidades

Matias Busso, Julién Cristia, Diana Hincapié,
Julidn Messina y Laura Ripani

BID, 2017

El libro de los Valores

Beatriz Vasquez

Casa Editorial El Tiempo, 2002

El desarrollo de habilidades blandas desde
edades tempranas

Carlos Ernesto Ortega Santos

http://www.ecotec.edu.ec/content/
uploads/2017/09/investigacion/libros/
desarrollo-habilidades.pdf

Las 10 habilidades blandas mds solicitadas
en el mercado laboral

Universia Argentina

http://noticias.universia.com.ar/practicas-
empleo/noticia/2016/09/13/1143528/10-
habilidades-blandas-solicitadas-mercado-
laboral.html

3Qué son las habilidades blandas y por qué
son tan demandadas?

Universia Argentina

http://noficias.universia.com.ar/practicas-
empleo/noticia/2016/05/26/1140135/
habilidades-blandas-tan-demandadas.html

10 habilidades que necesitards para trabajar
en el 2020

Universia Argentina

http://noficias.universia.com.ar/practicas-
empleo/noticia/2016/04/08/1138070/10-
hablidades-necesitaras-trabajar-2020.htmll

Estas son las 17 habilidades blandas mds
solicitadas en empleos ligados a tecnologias
de la informacion

Publimetro Emprende

https://www.publimetro.cl/cl/diario-
pyme/2015/04/27 /estas-son-17-habilidades-
blandas-mas-solicitadas-empleos-ligados-
fecnologias-informacion.html

Estas son las habilidades “blandas” que mds
se lucirdn este 2018

Capital Humano

http://capitalhumano.emol.com/9074/
estas-son-las-habilidades-blandas-que-mas-
se-luciran-este-2018/

Las habilidades blandas y los valores duros

Carlos Rodriguez

https://es.linkedin.com/pulse/las-
habilidades-blandas-y-los-valores-duros-
carlos-m-rodriguez-phd-

Las habilidades blandas “soft skills” y sus | Miller Meza https://es.linkedin.com/pulse/las-

tendencias habilidades-blandas-soft-skills-y-sus-
tendencias-m%C3%ADler-meza

Habilidades blandas mds valoradas Yesy Ly https://es.linkedin.com/pulse/habilidades-

blandas-mas-valoradas-yessy-carla-ly-
dominguez

Soft skills are for all of us

National Soft Skills Association

http://www.nationalsoftskills.org/soft-skills-
are-for-all-of-us/

Soft skills and emotional intelligence

National Soft Skills Association

http://www.nationalsoftskills.org/soft-skills-
and-emotional-intelligence/
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Top 10 soft skills for success

National Soft Skills Association

http://www.nationalsoftskills.org/top-10-soft-
skills-for-success/

The “soft skills” that will land you your dream
job

Hillary Oberpeul

https://grad.uc.edu/student-life/news/soft-
skills.html

The bloomberg job skills report 2016: what
recruiters want

Francesca Levy y Christopher Cannon

https://www.bloomberg.com/
graphics/201é-job-skills-report/

Planes de estudio, habilidades blandas
y buUsqueda de empleos: los casos de la
Facultad de Ingenieria y Ciencias Sociales
de la universidad de Buenos Aires y Trenes
Argentinos

Lola Zapata

Palermo Business Review, N° 16, Nov. PP. 119-
130

Una estrategia para la formacién de
habilidades  blandas  desde  edades
tempranas

Carlos Ernesto Ortega Santos; Juan Pedro
Febles Rodriguez; Vivien Estrada Senti

Revista Cubana de Educacién Superior, N°5,
2016, PP. 35-41

Top 10 soft skills in demand of today’s
corporate world

Monarch Abuka

https://www.linkedin.com/pulse/top-10-
soft-skills-demand-todays-corporate-world-
monarch-abuka

The most in-demand hard and soft skills of
2018

Gregory Lewis

https://business.linkedin.com/talent-
solutions/blog/trends-and-research/2018/
the-most-in-demand-hard-and-soft-skills-
of-2018

There are the most important soft skills for
employees to have, according to hiring
managers

Jackelyn Ho

https://www.inc.com/jackelyn-ho/survey-of-
1200-hiring-managers-found-top-6-soft-skills-
every-job-candidate-should-have.html

3Cudles son las soft skills mds demandadas?

Nohelia Garcia

https://www.eae.es/categorias-de-
actualidad/medios/cuales-son-las-soft-skills-
mas-demandadas

Habilidades blandas: ;qué son y por qué es
importante desarrollarlas?

Universia Chile

http://noticias.universia.cl/empleo/
noticia/2014/02/03/1078831/habilidades-
blandas-que-son-que-es-importante-
desarrollarlas.html

La importancia de las habilidades blandas
en las empresas

CONFIEP PERU

https://connectamericas.com/es/content/
la-importancia-de-las-habilidades-blandas-
en-las-empresas

Las habilidades blandas mds valoradas en
las empresas

El observador

https://www.elobservador.com.uy/las-
habilidades-blandas-mas-valoradas-las-
empresas-n1165125

5Como desarrollar habilidades blandas?

Idania Gorrochategui

https://blog.teachlr.com/como-desarrollar-
habilidades-blandas-para-crecer-en-tu-
carrera/

Habilidades blandas...capacitando para la
vida

Patricia Andrigheti

http://hacerfamilia.cl/2012/10/habilidades-
blandas-capacitando-para-la-vida/

Competéncias transversais, técnicas ou
morais: um estudo exploratério sobre as

Olgierd Swiatkiewicz
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competéncias dos frabalhadores que as
organizagoes em Portugal mais valorizam.

Encuesta habilidades a empresas.

Consultoria Proyecto Co-T1425

Encuesta habilidades a instituciones de PcD.

Consultoria Proyecto Co-T1425

Presentacién: Seguimiento a las condiciones
de vinculacién laboral de los graduados.

Observatorio laboral para la educacion

Ministerio de Educacion Nacional de

Colombia, 2013

Habilidades Veintiuno.

Carlos Magro

Editorial Santillana Global. Madrid, Espana:
2012.

Habilidades para la vida: andlisis de las
propiedades psicométricas de test creado
para su medicién.

Leidy Posada; Richard Rosero; Maria Paula
Melo; Daniela Aponte

Revista Colombiana de Ciencias Sociales.
Vol 4. N°2. 2013. P.P. 181-200.

Habilidades para el progreso social. El poder
de la habilidades sociales y emocionales.

UNESCO

http://creativecommons.org/licenses/by-
sa/3.0/igo/

Desconectados: habilidades, educacion y | Marina Bassi; Matias Busso; Sergio Urzia; | BID, 2012
empleo en América Latina. Jaime Vargas.

Grupo focal con instituciones que trabajan | Consultoria Proyecto Co-T1425

por la inclusion laboral de PcD Y APE.

Grupo focal con PcD. Consultoria Proyecto Co-T1425

Grupo focal con empresas. Consultoria Proyecto Co-T1425

Taller competencias blandas. APE SENA SENA
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ANEXO 2

CONSULTORIA PROYECTO ATN/JO-16438-CO
32 HABILIADES SOCIO-EMOCIONALES REQUERIDAS POR EL MUNDO LABORAL

NUMERO
HABILIDAD DOCUMENTOS

Comunicacién 29
Trabajo en equipo 29
Adaptacion 19
Resolucion de conflictos 18
Creatividad 17
Proactividad 16
Liderazgo 15
Empatia 14
Sociabilidad 14
Responsabilidad 12
Autoconocimiento 11
Manejo del tiempo n
Etica 8
Pensamiento critico 8
Toma de decisiones 8
Asertividad 7
Flexibilidad 7
Organizacion 7
Compromiso [
Escucha activa é
Orientacién al servicio I3
Puntualidad 6
Respeto [
Confiable 5
Regulacién de emociones 5
Tolerancia a la presiéon 5
Orientacién a resultados 4
Manejo de ofimdtica

Pensamiento Estratégico 2
Perseverancia 2
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ANEXO 3

CONSULTORIA PROYECTO ATN/JO-16438-CO
FORMATO PARA EVALUACION DE EXPERTOS

Bogotd, _ _de_ de 2020

Senores:

Nombre de la Institucion
Atn:

Cargo

Ciudad

Asunto: Invitacién como evaluador experto.
Apreciado ,

En el marco del acuerdo de cooperacién técnica ANT/JO-16438-CO entre la Fundacion Saldarriaga Concha y el Banco
Interamericano de Desarrollo, Best Buddies Colombia desarrolla la consultoria del Componente |1 Capacitacion en
habilidades socio-emocionales y adaptativas para Personas con Discapacidad (PcD), apoyo en la busqueda de trabajo y
fortalecimiento institucional de las entidades que participan en el proceso de empleabilidad.

El objetivo del Componente | es desarrollar e implementar un modelo de formacién que promueva la empleabilidad de las
PcD visual, auditiva, fisica, intelectual, psicosocial y personas sordociegas. Este modelo incluye: a) un curso de “Habilidades
socio-emocionales para la empleabilidad de PcD", b) una guia dirigida a la poblacidn con discapacidad sobre el desarrollo
y fortalecimiento de habilidades socio-emocionales para la empleabilidad, y, c) el protocolo para la implementaciéon del
curso y la guia en mencién.

Teniendo en cuenta su frayectoria profesional y especializacion en el tema base para el desarrollo del curso, la guia vy el
protocolo, hacemos extensiva la invitacion como evaluador experto y enviamos los documentos a evaluar. En caso de
aceptar la invitacion, solicitamos amablemente nos haga llegar los instrumentos adjuntos diligenciados.

De antemano agradecemos su compromiso con la poblacién con discapacidad y el apoyo para su empleabilidad en el
pais.

Cordialmente,

NOMBRE NOMBRE
Entidad Entidad
Cargo Cargo
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PROYECTO ATN/JO-16438-CO Consultoria

Componente I: Capacitacion en habilidades socio-emocionales y adaptativos
para PcP, apoyo en la busqueda de frabajo y fortalecimiento institucional de las

enfidades que participan en el proceso de empleabilidad

FORMATO DE EVALUACION DE EXPERTOS - GUiA PERSONAS CON DISCAPACIDAD

El presente formato busca con un concepto sobre la relevancia, coherencia y claridad de las actividades propuestas para la “Guia dirigida
a la poblacién con discapacidad sobre el desarrollo y fortalecimiento de habilidades socio-emocionales para la empleabilidad™”.
Usted encontrard en la primera columna enunciados los tres principios del Disefio Universal para el Aprendizaje (DUA); en la segunda
columna se nombran cada uno de los items correspondientes a los principios del DUA; en las columnas tercera, cuarta, quinta y sexta se
estipulan los cuatro mddulos en los que estd dividida la guia, los cuales usted deberd calificar si el médulo cumple o no cumple con el item
especificado. (SI/NO); la Ultima fila es de observaciones donde usted podrd consignar los comentarios que considere pertinentes.

Nombre del Evaluador:

Filiacién Institucional:

Fecha

Valoracién aplicacién Disefho para el Aprendizaje

¢Cuales son

Cozgt:nicm Las las h:obélifades Perfil laboral
7 - habilidades s e inmersién
PRINCIPIO ITEMS mismo y socio- emocionales | " ' - o | OBSERVACIONES
proyecto de . mas solicitadas "
vida emocionales por los del trabajo
empleadores?
El material usado permite qgjustar el
famano de texto.
Se usan materiales coloridos, llamativos
personalizables.
Se usan contenidos visuales de apoyo
grdficos legibles.
Las imdgenes visuales usadas cuentan
l. con descripcién de apoyo.
Las imdgenes visuales cuentan con
PROPORCIONAR apoyos tdctiles.
DIFERENTES
Se usan simbolos para facilitar I
FORMAS DE ,  |comprensién de la informacion.
REPRESENTACION
EN LA ACTIVIDAD Los conceptos y vocabulario usados son
, faciles.
PEDAGOGICA

Se presentan los conceptos clave po
Imedio de simbolos y se hace evidente Id
relacion concepto-simbolo.

Se destacan los conceptos e informacion
clave.

Se presenta el paso a paso del trabajo.

Se hace uso de mdultiples ejemplos
[apoyos conceptuales.

La informacion se encuentra agrupadd
en undidades mds pequenas.

Se proporcionan recordatorios y notag
orientadoras.
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Se fomenta el parafraseo.

Se promueve la toma de apuntes con
lorganizadores.

Se proporciona mapas mentales pardl
completar la informacion.

Se promueve la integracién de ideay
nuevas con conocidos.

Se proporcionan multiples alternativas de
respuesta.

Se favorece la redaccion en multiplel
formas (textos, dibujo, organizadores
conceptuales).

Se proporcionan modelos y ejemplod
concretos.

Se proponen metas, objetivos y planes de

PROPORCIONAR |fraboaio.

MULTIPLES Las metas, objetivos y planes de trabajo

FORMAS DE cuentan con apoyos visuales y se ubican

ACCléN Y len lugares visibles.

EXPRESION EN Se incorporan avisos de “Parar y pensar

LA ACTIVIDAD antes de actuar”.

PEDAGOGICA Se favorece la orientacion de pautag
para dividir metas en objetivos cortos
alcanzables.

Se hace uso de organizadores grdficos.
Se proporcionan pautas para la toma de
notas.

Se hace preguntas para aumentar I
auto-reflexion.

Se incorpora elementos que facilitan
la muestran de progresos a través del
fiempo.

Se promueve la autonomia de log
participantes.

M. ticipant
Se orientan la actividades hacia I

PR,OPORCIONAR bUsqueda de resultados auténticos

MULTIPLES comunicables con una audiencia rea

reflejan un claro propédsito para log

FORMAS DE, participantes.

IMPLICACION EN

LA ACTIVIDAD Se proporciona tareas que permiten

7 la participaciéon activa, exploracion

PEDAGOGICA experimentacion.

Se promueve la elaboracién  de
respuestas  personales, evaluaciéon
autoreflexion hacia las actividades.

Durante la actividad se promueve un
clima de apoyo y aceptacion en el aula,

Se involucra  estimulacién  sensoria

ariada.
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Se utilizan apoyos visuales para ver e
resultado previsto.

Se promueven los debates grupales de
evaluacién del trabajo.

Se fomentan la creacidén de grupog
de colaboracién con objetivos, roles
responsabilidades claras.

Se proporcionan indicaciones sobre]
como y cudndo pedir ayuda.

Se fomentan las interacciones entrg
pares.

Se crean normas de trabajo.

Se proporciona un  seguimiento
feedback formativo.

Se promueven las situaciones que
fomenten la autoreflexion.

Se usan apoyos visuales para revisar e
progreso del frabajo a nivel grupal.

Firma del Evaluador:
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PROYECTO ATN/JO-16438-CO Consultoria

Componente I: Capacitacion en habilidades socio-emocionales y adaptativos
para PcP, apoyo en la busqueda de trabajo y fortalecimiento institucional de las

enfidades que participan en el proceso de empleabilidad

FORMATO DE EVALUACION DE EXPERTOS - PROTOCOLO

El presente formato busca con un concepto sobre larelevancia, coherenciay claridad de las actividades propuestas para la implementacion
del curso "Habilidades socio-emocionales para la empleabilidad de PcP™.
Usted encontrard en la primera columna enunciados los fres principios del Disefio Universal para el Aprendizaje (DUA); en la segunda
columna se nombran cada uno de los items correspondientes a los principios del DUA; en las columnas tercera, cuarta, quinta y sexta se
estipulan los cuatro mddulos en los que estd dividida la guia, los cuales usted deberd calificar si el médulo cumple o no cumple con el item
especificado. (SI/NO); la Ultima fila es de observaciones donde usted podrd consignar los comentarios que considere pertinentes.

Nombre del Evaluador:

Filiacidn Institucional:

Fecha:

Valoracién aplicacién Diseino para el Aprendizaje

PRINCIPIO

iTEMS

Conciencia
de mi
mismo y
proyecto de
vida

Reconocimiento

y
fortalecimiento
de habilidades

socio-
emocionales
en el ambito
personal

Proyeccién de
las habilidades
socio-
emocionales
Como recurso
para la
empleabilidad

Pefrfil laboral
e inmersién
en el mundo
del trabajo

OBSERVACIONES

PROPORCIONAR
DIFERENTES
FORMAS DE
REPRESENTACION
EN LA ACTIVIDAD
PEDAGOGICA

El material usado permite ajustar el
famano de texto.

Se usan materiales coloridos, llamativos
personalizables.

Se usan contenidos visuales de apoyo
graficos legibles.

Las imdagenes visuales usadas cuentan
con descripcidn de apoyo.

Las imd&genes visuales cuentan con

apoyos tdctiles.

Se usan simbolos para facilitar Icf

[comprensién de la informacién.

Los conceptos y vocabulario usados son
faciles.

Se presentan los conceptos clave po
medio de simbolos y se hace evidente Id
relacion concepto-simbolo.

Se destacan los conceptos e informacion
clave.

Se presenta el paso a paso del trabajo.

Se hace uso de mdultiples ejemplos
apoyos conceptuales.

La informacién se encuentra agrupadd
en undidades mds pequenas.

Se proporcionan recordatorios y notad
orientadoras.
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Se fomenta el parafraseo.

Se promueve la toma de apuntes con
lorganizadores.

Se proporciona mapas mentales pard
completar.

Se promueve la integracién de ideay
nuevas con conocidos.

PROPORCIONAR
MULTIPLES
FORMAS DE
ACCION Y
EXPRESION EN
LA ACTIVIDAD
PEDAGOGICA

Se proporcionan multiples alternativas de
respuesta.

Se favorece la redaccién en multiplg
formas (textos, dibujo, organizadores
conceptuales).

Se proporcionan modelos y ejemplod
concretos

Se proponen metas, objetivos y planes def
frabajo.

Las metas, objetivos y planes de trabajo
cuentan con apoyos visuales y se ubican
len lugares visibles.

Se incorporan avisos de “Parar y pensai
antes de actuar”.

Se favorece la orientacién de pautag
para dividir metas en objetfivos corfos
alcanzables.

Se hace uso de organizadores gréficos.

Se proporcionan pautas para la toma de
notas.

Se hace preguntas para aumentar I
auto-reflexion.

Se incorpora elementos que facilitan
la muestran de progresos a través del
fiempo.

PROPORCIONAR
MULTIPLES
FORMAS DE
IMPLICACION EN
LA ACTIVIDAD
PEDAGOGICA

Se promueve la autonomia de log
participantes.

Se orienfan la actividades hacia I
bUsqueda de resultados auténticos
lcomunicables con una audiencia rea
y reflejan un claro propésito para log
participantes.

Se proporciona tareas que permiten
la participaciéon activa, exploracién
experimentacion.

Se promueve la elaboracién  dg
respuestas  personales, evaluaciéon
autoreflexion hacia las actividades.

Durante la actividad se promueve un
clima de apoyo y aceptacion en el aula,

Se involucra  estimulacion  sensoria

variada.
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Se utilizan apoyos visuales para ver e
resultado previsto.

Se promueven los debates grupales de
evaluacion del trabajo.

Se fomentan la creacidén de grupog
de colaboracién con objetivos, roles
responsabilidades claras.

Se proporcionan indicaciones sobre
coémo y cudndo pedir ayuda.

Se fomentan las interacciones entrg
pares.

Se crean normas de frabajo.

Se proporciona un seguimiento
feedback formativo.

Se promueven las situaciones que
fomenten la autoreflexion.

Se usan apoyos visuales para revisar e
progreso del trabajo a nivel grupal.

Firma del Evaluador:
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