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RESUMEN EJECUTIVO

En diciembre de 2017, el Consejo Europeo, el Parlamento Europeo y la Comision
aprobaron la adopcion del Pilar Europeo de Derechos Sociales (PEDS). El acuerdo
destaca la importancia de las dimensiones sociales, educativas y culturales de las
politicas de la Union Europea (UE) para construir un futuro europeo comun. EI PEDS
sigue siendo un marco central que guia la politica social de la UE, y su implementacion
continua a través del Plan de Accion del Pilar Europeo de Derechos Sociales, que

establece objetivos hasta 2030.

El primero de los 20 principios del PEDS subraya que: "Todas las personas tienen
derecho a una educacion, formacion y aprendizaje permanente inclusivos y de calidad
para mantener y adquirir habilidades que les permitan participar plenamente en la

sociedad y gestionar transiciones exitosas en el mercado laboral”.

A principios de 2026, la UE esta priorizando un cambio de la estandarizacion a vias
de formacion profesional personalizadas y flexibles, enfatizando que la educacion
inclusiva es fundamental para abordar la escasez de mano de obra. Este cambio
apoya directamente la misién del proyecto W.I.N. de promover la equidad, la cohesién

social y la ciudadania activa dentro de la formacion profesional y el empleo.

Las legislaciones nacionales de los paises de la UE estan en consonancia con las
directivas europeas en materia de educacion inclusiva, aunque presentan algunas
particularidades. Los enlaces a los respectivos marcos legislativos nacionales sobre

educacion inclusiva se incluiran en el programa formativo correspondiente.
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En lo que respecta al empleo, a principios de 2026, las politicas inclusivas de empleo
de la Unién Europea se centran en fortalecer la resiliencia social, mejorar la
participacion en el mercado laboral de grupos subrepresentados y adaptarse a las
transiciones verde y digital, nuevamente bajo la orientacion del Plan de Accién del
Pilar Europeo de Derechos Sociales. La UE aspira a alcanzar una tasa de empleo del
78% para 2030, con énfasis especifico en reducir la brecha laboral de personas con
discapacidad y promover la igualdad de género, prioridades que el proyecto W.I.N.

aborda directamente.

La Estrategia de la UE para los Derechos de las Personas con Discapacidad 2021—
2030 se encuentra ahora en su segunda fase de implementacion, con un renovado
enfoque en cerrar la brecha de empleo para personas con discapacidad y fortalecer

el acceso al mercado laboral hasta 2030.

Las personas con discapacidad en la UE tienen derecho a participar en igualdad de
condiciones, a la no discriminacion, a la accesibilidad y a la vida independiente. Estos
derechos estan respaldados por la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién
Europea y por la Convencion de las Naciones Unidas sobre los Derechos de las
Personas con Discapacidad. La Estrategia para los Derechos de las Personas con
Discapacidad 2021-2030 tiene como objetivo garantizar su plena igualdad, libre
circulacion y acceso a la educacion, la sanidad y el empleo en todos los Estados

miembros.

De conformidad con el marco de la UE y con las legislaciones nacionales de los
Estados miembros, el proyecto W.I.N. presenta esta seleccion de buenas practicas

en el ambito de la Formacion Profesional y el empleo inclusivos.

Puntos clave para el sector de la FP:

1. La inclusion debe diseinarse de forma proactiva, no implementarse de forma
reactiva.

Una de las lecciones mas importantes de las practicas analizadas es que la inclusion
es mas efectiva cuando se integra desde el inicio del disefio del programa. Los
proveedores de FP que aplican buenas practicas no dependen de adaptaciones ad

hoc, sino que crean sistemas donde la accesibilidad, la Formaciéon Profesional
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inclusiva y el Disefio Universal para el Aprendizaje se integran en los planes de

estudio, programas de movilidad y entornos de aprendizaje. Esto garantiza que las

barreras se eliminen de forma proactiva y no retroactiva.

2. El apoyo personalizado es esencial para una participacion significativa.
Los planes individuales de aprendizaje (ILP), los materiales de aprendizaje adaptados
y los equipos de apoyo multidisciplinares resultaron fundamentales para el éxito del
alumnado en todas las buenas practicas estudiadas. Los sistemas de FP deben
reconocer que los alumnos con Necesidades Educativas Especiales (NEE) requieren
enfoques diferenciados, y que el apoyo estructurado mejora significativamente la

motivacion, la retencion y los resultados de aprendizaje.

3. Las alianzas soélidas son clave para transiciones exitosas.
El modelo irlandés WALK PEER demuestra que, sin un puente formal (que combine
aprendizaje basado en el trabajo, mentoria y seguimiento a largo plazo) muchos
estudiantes pierden los avances logrados precisamente cuando abandonan el
sistema educativo. Los vinculos reales entre los proveedores de FP y los
empleadores, incluyendo itinerarios estructurados de practicas e insercion laboral,

son esenciales para mejorar los resultados laborales.

4. Los entornos de aprendizaje y trabajo deben ser inclusivos y adaptables.
Proporcionar acceso a la experiencia practica no es suficiente a menos que los
entornos sean accesibles. Las practicas muestran que la aplicacion de medidas de
accesibilidad, ajustes razonables y modalidades de trabajo flexible es esencial para
que los alumnos participen plenamente y apliquen sus habilidades en contextos

reales.

5. La inclusion mejora la calidad y sostenibilidad de los sistemas de FP.
Los enfoques inclusivos benefician no solo a los individuos, sino también a las
instituciones. Las practicas que promueven el empleo inclusivo, la neurodiversidad y
los entornos ordinarios contribuyen a un mayor compromiso, una mejor integracion
social y una mejor alineacién con las necesidades del mercado laboral. Por tanto, la

inclusion debe considerarse un motor de calidad y sostenibilidad a largo plazo.

Numero de proyecto: 2025-1-BG01-KA220-VET-000349810



m L Cofinanciado por
LN |a Unidén Europea

Conclusiones clave para los empleadores:

1. La contratacion inclusiva debe centrarse en las habilidades, no en las
limitaciones.

Los empleadores deberian adoptar practicas de contratacién inclusivas que prioricen
las competencias y el potencial en lugar de barreras percibidas. La aplicacién de
procesos de seleccion anonimizados, la promocion del empleo inclusivo y la
realizacion de ajustes razonables ayudan a garantizar un acceso equitativo al empleo

y a reducir los sesgos hacia las personas candidatas con discapacidad.

2. La accesibilidad en el lugar de trabajo es un requisito previo para la inclusion.
Crear lugares de trabajo inclusivos requiere una implementacion sistematica de la
accesibilidad, incluyendo entornos fisicos, digitales y organizativos. Los empleadores
deben asegurarse de que las herramientas, sistemas de comunicacion y espacios de
trabajo sean utilizables para todos los empleados, eliminando las barreras que limitan

la participacion.

3. El apoyo individualizado aumenta la retencion y la productividad.
La inclusion exitosa depende de proporcionar empleo con apoyo, modalidades de
trabajo flexibles y procesos de incorporacién personalizados. Estas medidas
permiten a los empleados con discapacidad adaptarse a sus puestos y funciones,

desarrollar confianza y mantener un empleo a largo plazo.

4. La cultura laboral inclusiva impulsa el éxito organizativo.
Promover la neurodiversidad y reducir la reticencia a comunicar la discapacidad,
como demuestra el Banco de Irlanda, y fomentar la comunicacion abierta contribuyen
a un ambiente laboral positivo e inclusivo. Cuando los empleados se sienten seguros
para expresar sus necesidades, las organizaciones se benefician de un mayor

compromiso, colaboracién e innovacion.

5. La colaboracion con los proveedores de FP refuerza la inclusion laboral.
Los empleadores desempefian un papel clave en el apoyo a la transicion de la
educacion al empleo. La participacion en iniciativas de Aprendizaje Basado en el
Trabajo (ABT), la colaboracion con proveedores de Formacion Profesional inclusiva y
el establecimiento de itinerarios estructurados de transicion mejoran los canales de

captacion y contratacién y contribuyen a crear plantillas mas diversas.
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Conclusiones clave de la voz de las personas con discapacidad:

1. Lainclusidn solo tiene sentido cuando garantiza una participacion real desde

el principio.

Desde la perspectiva de las personas con discapacidad, la inclusién no consiste solo
en estar presente en la educacion o el empleo, sino en tener igualdad de
oportunidades para participar, contribuir y avanzar en los procesos de planificacién y

organizacion de su educacion y su empleo.

2. Las necesidades individuales deben ser reconocidas y apoyadas.
Los participantes enfatizan la importancia de sistemas de apoyo adaptados que
reflejen sus habilidades y desafios especificos. Herramientas como el Plan Educativo
Individual (IEP), el Plan de Aprendizaje Individual (ILP) y los ajustes razonables son
esenciales para permitir la participacion en igualdad de condiciones y reducir barreras

tanto en el entorno de aprendizaje como en el de trabajo.

3. La confianza y la independencia crecen a través de la experiencia real.
El acceso al Aprendizaje Basado en el Trabajo (ABT) y al empleo con apoyo se
considera fundamental para desarrollar habilidades practicas, autoconfianza y
autonomia. Las personas con discapacidad destacan que la experiencia laboral real,
combinada con el apoyo adecuado, les ayuda a realizar con mayor éxito la transicién

hacia el empleo y a desarrollar trayectorias profesionales a largo plazo.

4. Los entornos seguros y de apoyo reducen la reticencia a comunicar la
discapacidad.

Muchas personas manifiestan reticencia a comunicar su discapacidad por miedo al
estigma o la discriminacion. Reducir la reticencia a comunicar la discapacidad
requiere crear entornos donde la diversidad sea aceptada y apoyada. Promover la
neurodiversidad y garantizar una comunicacidén y comprension respetuosas son clave

para generar confianza.

5. La colaboracion entre educadores, empleadores y personas con
discapacidad es esencial.

Desde la perspectiva del "triangulo”, la inclusion exitosa depende de una sélida
cooperacion entre estudiantes o empleados con discapacidad, educadores y
empleadores. Cuando la actuacion del equipo de apoyo multidisciplinar, las
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modalidades de trabajo flexible y las practicas inclusivas estan correctamente

coordinadas, las personas se sienten apoyadas, valoradas y mas capaces de

alcanzar sus objetivos.

COMO LEER ESTE INFORME

Este informe esta disefiado como un recurso practico y analitico que puede ser
utilizado por diferentes grupos de interés involucrados en la Formacién Profesional
(FP) inclusiva y el empleo. Segun tu funcién, puedes navegar el informe de diferentes
maneras para acceder a las ideas, herramientas y recomendaciones mas relevantes.
El informe analiza buenas practicas procedentes de 12 paises, mas alla de los 7

paises socios del proyecto, con el fin de reforzar su dimension y relevancia europeas.

Si eres docente de Formacion Profesional:

Puede resultarte especialmente util centrarte en la Parte 2 (FP), donde el informe
presenta tanto un analisis transnacional como los puntos principales de buenas
practicas concretas relacionadas con entornos inclusivos de ensehanza vy
aprendizaje. La seccion sobre sintesis de la UE ofrece una vision general de patrones
comunes, barreras y enfoques pedagdgicos eficaces entre paises, incluyendo la
aplicacién de marcos inclusivos como el DUA (Disefio Universal para el Aprendizaje),

el aprendizaje personalizado y el apoyo multidisciplinar.

Los ejemplos de buenas practicas ofrecen inspiracion practica sobre como adaptar
metodos de ensefanza, utilizar materiales accesibles y apoyar a estudiantes con
necesidades diversas en entornos ordinarios. Ademas, las conclusiones vy
recomendaciones de la Seccion 4.1 ofrecen orientacion para disefar y mejorar

programas de Formacién Profesional inclusiva.

También puede resultarte util revisar la seccion de metodologia para entender como
se analizaron las practicas y como se pueden aplicar enfoques similares en tu propio

contexto.
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Si eres responsable de gestion, empleador/a o profesional de Recursos

Humanos:

Conviene centrarse en la Parte 3 (Empleadores), que explora practicas laborales
inclusivas en diferentes sectores y modelos organizativos. La seccion de sintesis de
la UE describe claramente las principales barreras y factores habilitantes relacionados
con la contratacion, la accesibilidad al lugar de trabajo, la cultura organizativa y el

apoyo a los empleados.

Los ejemplos de buenas practicas ofrecen modelos concretos de cémo las
organizaciones implementan empleo inclusivo mediante medidas como ajustes
razonables, empleo con apoyo, modalidades de trabajo flexible y estrategias

inclusivas de Recursos Humanos.

Las recomendaciones de la Seccion 4.2 son especialmente relevantes, ya que
traducen estos hallazgos del estudio en pasos practicos para las organizaciones que
buscan desarrollar o fortalecer practicas laborales inclusivas. Estos conocimientos

pueden apoyar tanto la toma de decisiones estratégicas como la gestion diaria.

Si eres una persona con discapacidad o trabajas en un servicio de apoyo:

El informe puede resultarte especialmente util para conocer las oportunidades
disponibles, los mecanismos de apoyo y los itinerarios de transicion de la educacién
al empleo. La Parte 2 y la Parte 3 ilustran juntas como funcionan los sistemas
inclusivos y qué tipos de apoyo estan disponibles tanto en entornos de aprendizaje

como en el entorno laboral.

Los ejemplos de buenas practicas demuestran experiencias y modelos reales que
apoyan la participacion, el desarrollo de habilidades y el empleo. Estos pueden
proporcionar puntos de referencia utiles para identificar oportunidades o defender la

mejora de los apoyos disponibles.

Las recomendaciones de la Seccion 4.3 se centran especificamente en el
empoderamiento, las vias personalizadas y el papel de los servicios de apoyo,
ofreciendo orientacion sobre como las personas y los profesionales del apoyo pueden

desenvolverse en los procesos de inclusién y contribuir a reforzarlos.
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Para quienes lean este informe:

El informe puede leerse de forma secuencial o selectiva, segun tus necesidades.
Aunque cada seccion puede utilizarse de forma independiente, el valor completo del
informe reside en las conexiones entre los sistemas de formacién profesional, las

practicas laborales y las recomendaciones politicas.

Al combinar evidencias de multiples paises y perspectivas, el informe ofrece una
vision integral de la inclusion como una responsabilidad compartida entre educadores,

empleadores, personas con discapacidad y actores politicos.

Los términos clave aparecen con inicial mayuscula y en negrita; por ejemplo, Equipo

de Apoyo Multidisciplinar. Sus definiciones se recogen en el anexo correspondiente.

1. MARCO Y METODO
1.1 PROPOSITO, ALCANCE Y PERSONAS DESTINATARIAS

El informe transnacional elaborado dentro del marco del proyecto W.I.N. (formacién y
campanas sobre inclusion y diversidad en el lugar de trabajo) sirve como un
documento analitico y estratégico central que consolida conocimientos, practicas y
evidencias recopiladas tanto en los paises socios como fuera de ellos. Su objetivo
principal es proporcionar una comprension integral de como los sistemas inclusivos
de Formacion Profesional (FP) y los entornos laborales apoyan —o no— la inclusién
de las personas con discapacidad. Al sintetizar los hallazgos nacionales en una
perspectiva europea unificada, el informe contribuye al desarrollo de vias de empleo

mas eficaces, inclusivas y sostenibles.

1.1.1 Propésito

En esencia, el informe pretende tender puentes entre la educacion y el empleo
identificando desafios estructurales, oportunidades de innovacion y buenas practicas
transferibles. Esta disenado no solo como un resultado de investigacion, sino también
como una herramienta practica que orienta el disefio de programas de formacion,
apoya el desarrollo de politicas y mejora la capacidad institucional para la inclusion.

En consonancia con los objetivos mas amplios del proyecto W.ILLN., el informe
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promueve la igualdad de oportunidades, la accesibilidad y la diversidad en los

entornos profesionales, subrayando la necesidad de un cambio sistémico tanto en los

sectores educativo como laboral.

1.1.2 Alcance

Elinforme tiene un alcance transnacional y comparativo y abarca datos y aportaciones
de todos los paises participantes en el consorcio del proyecto. Integra hallazgos de
informes de investigacion nacionales, cada uno de los cuales examina contextos
locales, perspectivas de los actores y practicas existentes relacionadas con la
educacion y el empleo inclusivos. A través de este enfoque comparativo, el informe
identifica tanto tendencias europeas comunes como diferencias especificas de
contexto, permitiendo una comprensién matizada de la inclusion en entornos
socioeconomicos e institucionales diversos. Un aspecto clave del alcance del informe
es su enfoque en el itinerario completo de transicion desde la Formacion Profesional
hasta el empleo. Esto incluye el analisis de metodologias de ensefianza inclusiva, la
accesibilidad de los entornos de aprendizaje y el grado en que los sistemas
educativos preparan a los alumnos con discapacidad para la participacién en el
mercado laboral. Al mismo tiempo, el informe examina las practicas empresariales,
las culturas organizativas y las estrategias de recursos humanos que influyen en la
contratacién, permanencia y desarrollo profesional de las personas con discapacidad.
Se presta especial atencién a la alineacion (o desalineacion) entre las competencias

desarrolladas en los sistemas de FP y las expectativas de los empleadores.

Ademas, el informe explora el papel de la cooperacion entre las partes interesadas,
reconociendo que la inclusion sostenible no puede lograrse mediante esfuerzos
aislados. Investiga cdmo las colaboraciones entre proveedores de FP, empleadores,
organizaciones no gubernamentales e instituciones publicas contribuyen a
ecosistemas mas inclusivos. Al hacerlo, destaca modelos innovadores de
colaboracion, asi como carencias y ambitos en los que se necesita una mayor
coordinacion. Otra dimensién importante del informe es la identificacion y el analisis
de buenas practicas. Estas incluyen iniciativas, programas y politicas exitosas que
demuestran un impacto medible en la promocion de la inclusién. Al documentar y

comparar estas practicas, el informe crea una base para la transferencia y replicacién
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de conocimientos entre paises. Esto es especialmente relevante en el contexto del

proyecto W.I.LN., que pretende generar soluciones escalables y adaptables que

puedan aplicarse en diferentes contextos nacionales.

El informe también tiene una dimensién de futuro, ya que formula recomendaciones
para mejorar tanto la inclusion educativa como la laboral. Estas recomendaciones
estan basadas en la evidencia y se fundamentan en los resultados de la investigacion,
asegurando su relevancia y aplicabilidad. Abordan multiples niveles, incluyendo
marcos politicos, estrategias institucionales, enfoques pedagogicos y practicas

organizativas.

1.1.3 Personas destinatarias

En cuanto a las personas destinatarias, el informe transnacional esta concebido para
atender a un grupo diverso de partes interesadas que desempefian un papel en el
ecosistema de inclusion. En el centro de esto esta lo que se puede describir como el
"triangulo del éxito", que reune a educadores, directivos y personas con discapacidad.
Este triangulo conceptual refleja la naturaleza interdependiente de la inclusién, donde
cada grupo aporta perspectivas, responsabilidades y conocimientos especializados

diferentes.

Los educadores representan un publico clave, ya que son directamente responsables
de disenar y ofrecer experiencias de aprendizaje inclusivas. Para ellos, el informe
ofrece perspectivas sobre métodos de ensefanza eficaces, adaptacion curricular y la
aplicacién de marcos inclusivos como el Disefio Universal para el Aprendizaje.
También apoya su desarrollo profesional ofreciendo ejemplos practicos vy

recomendaciones basadas en la evidencia.

Los directivos y empleadores constituyen el segundo pilar del triangulo. Este grupo
incluye profesionales de recursos humanos, lideres de empresas y responsables de
la toma de decisiones dentro de las organizaciones. Para ellos, el informe ofrece
orientacion sobre como crear lugares de trabajo inclusivos, implementar estrategias
de diversidad y fomentar culturas organizativas que valoren la accesibilidad y la

igualdad de oportunidades. También aborda los beneficios organizativos y
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empresariales de la inclusion, demostrando como la diversidad puede contribuir a la

innovacion, la productividad y la responsabilidad social.

El tercer grupo destinatario, igualmente importante, esta formado por personas con
discapacidad. El informe las reconoce no solo como beneficiarias, sino también como
participantes activos y contribuyentes al proceso de inclusiéon. Sus experiencias,
necesidades y perspectivas son parte integral de la investigacion y el analisis,
asegurando que los resultados estén fundamentados en contextos de la vida real. Al
incluir sus voces, el informe promueve un enfoque participativo que empodera a las
personas y refuerza su capacidad de decision y participacion en la creacion de

entornos inclusivos.

Ademas de estos tres grupos centrales, el informe también es relevante para
responsables politicos, investigadores, proveedores de formacion y organizaciones
de la sociedad civil. Proporciona una valiosa base de evidencia que puede informar

el desarrollo de politicas, programas e iniciativas tanto a nivel nacional como europeo.

El propésito, el alcance y las personas destinatarias del informe transnacional estan
estrechamente interconectados. El informe no es simplemente un documento
descriptivo, sino un instrumento estratégico que apoya la transformacién de los
sistemas de formacién profesional y los mercados laborales hacia una mayor
inclusion. Al integrar la investigacion, la practica y las perspectivas de los grupos de
interés, contribuye a la creacion de una sociedad mas equitativa y accesible, en linea
con los objetivos del proyecto W.I.N. y con las prioridades europeas mas amplias de

inclusion y diversidad.

1.2 METODOLOGIA
1.2.1 Protocolo de investigacion documental

La investigacion documental realizada dentro del proyecto W.I.N. siguié un protocolo
estructurado y comparativo disefiado para garantizar la coherencia, fiabilidad y
relevancia transnacional de los datos recogidos. Este enfoque se basé en la revisidon
sistematica y el anadlisis de fuentes secundarias, incluyendo informes nacionales,
documentos de politicas, materiales organizativos e informacién publica relacionada

con la Formacién Profesional inclusiva y las practicas laborales inclusivas. El objetivo
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principal de la investigacion documental fue identificar, analizar y sintetizar el
conocimiento existente sobre metodologias inclusivas y practicas exitosas en
multiples contextos europeos. Aunque el nucleo de la investigacion se basaba en los
informes nacionales elaborados por los socios del proyecto, el alcance de la
investigacion documental se extendia mas alla de los paises socios. En varios casos,
se incluyeron paises adicionales de la UE como referencias comparativas para
enriquecer el analisis y proporcionar una vision mas amplia de los diversos modelos
de inclusion y marcos politicos. Este amplio alcance geografico permitid una
comprensidon mas completa de como operan los sistemas inclusivos en diferentes

entornos institucionales y socioeconémicos.

El proceso de investigacidon siguié un protocolo armonizado acordado por todos los
socios del proyecto. Cada socio realizé una investigacion documental utilizando un
marco analitico comun y una plantilla de informes, asegurando que la informacién
recopilada fuera comparable independientemente de si provenia de paises socios 0
de contextos adicionales de estudios de caso. El protocolo requeria el analisis tanto
de los sistemas de formacién profesional como de los entornos laborales, permitiendo
un enfoque de doble perspectiva que refleje la transicion de la educaciéon al mercado
laboral. La investigacion documental se basé en una amplia variedad de fuentes de
datos. Estos incluian legislacion nacional y europea sobre inclusidén y derechos de las
personas con discapacidad, marcos politicos, documentacién organizativa de
proveedores de formacién profesional, empleadores y empresas sociales, asi como
estudios académicos, informes de investigacion previos y recursos en linea
disponibles publicamente. Ademas de los casos nacionales principales, los socios
también examinaron practicas seleccionadas de otros paises de la UE para identificar
modelos transferibles y enfoques innovadores. En algunos casos, la investigacion se
complementd con cuestionarios estructurados o materiales proporcionados

internamente por organizaciones, reforzando aun mas la base de evidencia.

Una caracteristica metodolégica clave de la investigacidon documental fue el uso del
analisis comparativo de documentos. Todas las fuentes recopiladas fueron revisadas
sistematicamente para extraer informacion relevante relacionada con las practicas de
inclusion, medidas de accesibilidad, sistemas de apoyo y resultados medibles. El
analisis tuvo como objetivo identificar tanto tendencias europeas comunes como

variaciones especificas de contexto, considerando diferencias en la legislacion
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nacional, la capacidad institucional y las condiciones del mercado laboral. Para
aumentar la profundidad analitica, la investigacion documental incorporé codificacion
tematica. Los datos extraidos se categorizaron en areas tematicas predefinidas,
incluyendo marcos de gobernanza y politicas, enfoques pedagdgicos, adaptaciones
en el lugar de trabajo, cooperacion entre partes interesadas y mecanismos de
transicion entre la FP y el empleo. Este enfoque estructurado permitié una
comparacién consistente de practicas entre paises y facilité la identificacion de
factores clave de éxito y brechas. En varios informes nacionales, la investigacion
documental se complementé con métodos cualitativos adicionales como el mapeo de
partes interesadas, entrevistas y encuestas. Estos elementos se integraron en el
analisis general cuando hubo disponibilidad, contribuyendo a una comprensién mas
matizada de las practicas de inclusion. No obstante, la investigacion documental
sigui6 siendo el enfoque metodoldgico central, proporcionando el marco fundamental

para la recopilacion e interpretacién de datos.

Siempre que fue posible, los hallazgos de la investigacién documental se cruzaron
entre diferentes tipos de fuentes (marcos legales, documentacion organizativa y datos
publicados de resultados) para reforzar la fiabilidad. Las practicas identificadas a nivel
organizativo se consideraron en relacion con estandares nacionales y europeos,
incluyendo la Estrategia de la UE para la Discapacidad y la Ley Europea de
Accesibilidad. Otro aspecto importante del protocolo de investigacion documental fue
el uso de una estructura estandarizada de informes en todos los casos.
Independientemente del pais de origen, cada practica fue documentada usando
encabezados comunes, incluyendo contexto, enfoque de implementacion, medidas
de accesibilidad, resultados y transferibilidad. Esto garantizé coherencia en el analisis

y facilité la integracién de los hallazgos en el informe transnacional.

La investigacion documental se llevo a cabo de acuerdo con los estandares de calidad
y ética definidos en el Plan de Gestion de la Calidad del proyecto. Estos incluyen
principios de transparencia, coherencia y uso responsable de los datos, asi como el
cumplimiento de los requisitos de proteccion de datos. Aunque la mayoria de los datos
procedian de fuentes publicas, cualquier informacién adicional proporcionada por las

organizaciones se trataba con la debida confidencialidad y cuidado.
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1.2.2 Cuestionarios y entrevistas

Ademas de la investigacion documental, el proyecto W.L.N. incorpor6 meétodos
primarios de recogida de datos, incluyendo cuestionarios estructurados y, cuando
correspondia, entrevistas y aportaciones de partes interesadas. Estos métodos se
utilizaron para complementar los datos secundarios y aportar una visién mas profunda
de la implementacion practica de la Formacion Profesional (FP) inclusiva y las
practicas laborales. El uso de cuestionarios siguié una légica coordinada a lo largo
del proyecto, con el objetivo de garantizar la coherencia, comparabilidad y relevancia
de los datos recogidos. En particular, se desarrollaron y compartieron cuestionarios
estructurados (normalmente distribuidos a través de Google Forms) con

organizaciones identificadas como proveedores de buenas practicas.

Estas organizaciones incluian instituciones de formacion profesional, empleadores,
ONG y empresas sociales activamente comprometidas con la inclusién. El enfoque
basado en cuestionarios permitié a los socios recopilar informacion estandarizada
directamente de los profesionales, asegurando que los datos reflejaran experiencias

reales y practicas operativas.

El disefo de los cuestionarios se alined con el marco analitico general del proyecto.
Las preguntas se estructuraron para captar dimensiones clave de inclusién,
incluyendo el contexto organizativo, los grupos objetivo, los métodos de
implementacion, las medidas de accesibilidad, los sistemas de apoyo, los resultados
y la transferibilidad. Esto garantizaba que la informacion recogida mediante
cuestionarios pudiera integrarse directamente en la estructura de estudios de caso
utilizada en todos los informes nacionales. La légica detras de este enfoque era
minimizar la variacion en la recogida de datos y permitir una comparacion significativa
entre casos de diferentes paises. Los cuestionarios combinaron elementos tanto
cualitativos como descriptivos. En lugar de centrarse unicamente en la medicién
cuantitativa, animaron a los encuestados a proporcionar explicaciones detalladas de
sus practicas, incluyendo ejemplos, desafios y resultados observados. Esta
orientacién cualitativa era esencial para comprender procesos complejos de inclusién

que no pueden capturarse completamente solo con indicadores numéricos.

En varios casos, los datos del cuestionario se complementaron con formas

adicionales de aportacion, como entrevistas, consultas o documentacién organizativa
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interna. Algunos informes nacionales se refieren explicitamente a la implicacién de
las partes interesadas mediante entrevistas con directivos, educadores o
profesionales de recursos humanos, asi como encuestas dirigidas a empleados o
usuarios de servicios. Estos métodos aportaban profundidad adicional y permitian a
los investigadores validar y contextualizar la informacién obtenida mediante
investigacion documental. Ademas, ciertos informes dependian de la aportacion
directa del personal organizativo implicado en los procesos de inclusién, incluidos
educadores, preparadores laborales y representantes de la direccion. Esto contribuyo
a una comprension mas matizada de cdmo se implementan las practicas inclusivas,

incluyendo las operaciones diarias, los desafios y los factores de éxito.

Una ventaja clave de utilizar cuestionarios y entrevistas fue la posibilidad de acceder
a conocimientos basados en la practica que no siempre estan disponibles en fuentes
publicas. Aunque la investigacion documental proporcion6 el contexto politico e
institucional mas amplio, la recopilacion primaria de datos permitié al proyecto
capturar detalles operativos, procesos internos y conocimientos derivados de la
experiencia de los propios profesionales. Para garantizar la fiabilidad, todos los
cuestionarios siguieron una estructura comun y fueron revisados para comprobar su
claridad y relevancia. El uso de Google Forms facilité la estandarizacion, la facilidad
de distribucion y la recogida eficiente de datos en diferentes paises. Las respuestas
fueron analizadas e integradas en los estudios de caso utilizando la misma plantilla
de informes aplicada a los resultados de investigacidon documental, asegurando
coherencia metodolégica en todo el proyecto. Los datos recopilados también se
trataron conforme a principios éticos y de proteccion de datos. La participacion fue
voluntaria y se informéd a los encuestados sobre el proposito de la investigacion y el
uso de los datos dentro del proyecto. Cuando era necesario, la informacién se

anonimizaba o se presentaba a nivel organizativo para garantizar la confidencialidad.

1.2.3 Estudios de caso. Seleccién y calidad

Los estudios de caso incluidos en el informe transnacional del proyecto W.I.N. fueron
seleccionados mediante un proceso estructurado y comparativo destinado a
garantizar diversidad, fiabilidad y relevancia practica. La seleccién no se limité a los

paises socios implicados en el proyecto. Ademas de los casos nacionales
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desarrollados por cada socio, la investigacion incorporé deliberadamente ejemplos de
otros paises europeos para ampliar el alcance analitico y captar una gama mas amplia
de practicas inclusivas en el ambito del empleo y la Formacion Profesional. Este
enfoque de seleccion extendida refleja el objetivo del proyecto de identificar modelos
transferibles aplicables mas alla de contextos nacionales especificos. Varios informes
nacionales incluyen explicitamente estudios de caso tanto nacionales como
extranjeros, lo que permite obtener perspectivas comparativas entre paises con
diferentes marcos legislativos, capacidades institucionales y condiciones del mercado
laboral. Por ejemplo, los informes analizan casos paralelos de dos paises (uno que
representa el contexto del socio y otro que sirve como referencia europea

comparativa), reforzando asi la validez y la transferibilidad de los hallazgos.

La seleccion de estudios de caso siguid un conjunto comun de criterios acordados por
todos los socios. En primer lugar, cada caso debia demostrar un impacto probado en
los resultados de inclusion, como una mejor participaciéon en la FP, una transicion
exitosa al empleo, mayor autonomia o una integracion social medible. En segundo
lugar, la sostenibilidad era un requisito clave, lo que significaba que las practicas
seleccionadas debian estar integradas en estructuras organizativas o institucionales
a largo plazo en lugar de ser iniciativas a corto plazo o piloto. En tercer lugar, el criterio
de transferibilidad aseguraba que las practicas pudieran adaptarse e implementarse
en otros contextos europeos mediante los ajustes razonables necesarios. Finalmente,
los casos se evaluaron en términos de innovacion y eficiencia de recursos,
destacando enfoques que van mas alla del cumplimiento basico e introducen mejoras

significativas en accesibilidad e inclusion.

Otro principio importante que gui6 el proceso de seleccion fue la inclusion de estudios
de caso que cubrieran todo el continuo de la educacion al empleo. El conjunto de
datos incluye ejemplos tanto de proveedores de Formacion Profesional inclusiva
como de entornos laborales reales. Este enfoque dual permite al analisis captar no
solo cédmo se implementa el aprendizaje inclusivo, sino también cémo estas practicas
se traducen en resultados laborales sostenibles. En los informes se utilizaron estudios
de caso emparejados (uno en un entorno educativo y otro en un contexto laboral) para
ilustrar esta via de transicién y destacar factores clave de éxito a lo largo de las

distintas etapas del ciclo de vida profesional.
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Garantizar la fiabilidad de los estudios de caso fue una preocupacion metodoldgica
central. Todos los casos se basaron en fuentes verificadas, incluyendo
documentacion organizativa, marcos politicos y datos publicos disponibles. En
algunos casos, se obtuvo informacién adicional mediante cuestionarios estructurados
o aportaciones directas de organizaciones, aumentando la precision y profundidad del
analisis. El uso de multiples fuentes de datos permitié la triangulacion, lo que reforzo

la credibilidad de los hallazgos y redujo el riesgo de sesgo.

Ademas, todos los estudios de caso se desarrollaron utilizando una plantilla
estandarizada de informes, asegurando la coherencia en el tipo y la estructura de la
informacion presentada entre paises. La relevancia de los estudios de caso se
asegurd alineandolos con los objetivos centrales del proyecto W.I.N., a saber,
promover sistemas de formacién profesional inclusiva y facilitar el acceso al empleo
para las personas con discapacidad. Los casos seleccionados abordan desafios
reales identificados en toda Europa, como la falta de mecanismos estructurados de
transicién entre educacion y empleo, la limitada concienciacion del empleador y la
insuficiente accesibilidad en entornos formativos. Al centrarse en ejemplos practicos
y reales, los estudios de caso proporcionan perspectivas practicas para educadores,
empleadores y responsables politicos. Ademas de ser fiables y relevantes, los
estudios de caso fueron disefiados para presentar informacion clara y accesible. Cada
caso sigue una estructura consistente, que normalmente incluye contexto, grupo
objetivo, enfoque de implementacién, medidas de accesibilidad, resultados y
transferibilidad. Esta estandarizacion mejora la legibilidad y permite una comparaciéon
sencilla entre diferentes casos. El uso de un lenguaje claro y una presentacion
estructurada garantiza que los resultados puedan ser comprendidos y aplicados por
una amplia gama de partes interesadas, incluidos profesionales que quiza no tengan

formacion en investigacion.

Una fortaleza clave de los estudios de caso seleccionados es su diversidad y la
ausencia de duplicaciones. Los casos abarcan una amplia variedad de sectores, tipos
organizativos y grupos objetivo, incluyendo escuelas, centros de formacion
profesional, empresas sociales, ONG, grandes corporaciones e instituciones publicas.
También abordan diferentes tipos de discapacidades, como la discapacidad
intelectual (DI), las discapacidades sensoriales y las personas trabajadoras

neurodivergentes, asi como grupos mas amplios de estudiantes y trabajadores con
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menos oportunidades. Metodolégicamente, los casos muestran una variedad de
enfoques, incluyendo modelos de aprendizaje experiencial, empleo con apoyo,
soluciones tecnoldgicas de accesibilidad, estructuras de cooperativas sociales (tipo
B) y mecanismos de inclusién basados en politicas. Esta diversidad garantiza que el
analisis no se base en un unico modelo de inclusion, sino que refleje la complejidad y
naturaleza multidimensional de los sistemas inclusivos en toda Europa. Al mismo
tiempo, el uso de criterios analiticos comunes y estructuras de presentacion de
informes garantiza coherencia y comparabilidad, permitiendo la identificacion de

factores de éxito compartidos a pesar de las diferencias contextuales.

PARTE 2. Formacion Profesional: DUA, inclusion, accesibilidad en la FP
2.1 SINTESIS EUROPEA

Patrones entre paises:

El analisis comparativo de informes nacionales y estudios de caso seleccionados a lo
largo del proyecto W.I.N. revela un panorama complejo pero coherente de
transformacién en la Formacién Profesional inclusiva en toda Europa. Aunque los
sistemas nacionales difieren significativamente en cuanto a estructuras de
gobernanza, modelos de financiacion y capacidades institucionales, se pueden
identificar varios patrones convergentes, reflejando tanto desafios compartidos como
soluciones emergentes. Estos patrones demuestran un cambio gradual pero claro

hacia sistemas de FP mas inclusivos, flexibles y orientados al empleo.

Un patrén fundamental observado en todos los paises es la transicion de modelos
educativos segregados a sistemas inclusivos integrados en los entornos educativos
ordinarios. Historicamente, los estudiantes con Necesidades Educativas Especiales
(NEE) (incluidos aquellos con discapacidades intelectuales y dificultades o trastornos
de aprendizaje) a menudo eran educados en instituciones especializadas o excluidos
por completo de las vias profesionales. Los estudios de caso analizados,
especialmente procedentes de Bulgaria, Irlanda y Espafia, demuestran un claro
avance hacia la integracion de estos estudiantes en entornos de formacién profesional

convencionales.
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Sin embargo, esta integracion no es meramente fisica. La distincion entre integracion
e inclusion es fundamental: mientras que la integracion se refiere a la ubicacion en
entornos ordinarios, la inclusion requiere una adaptacion sistémica para garantizar
una participacion significativa. En todos los paises, las practicas exitosas demuestran
que la inclusion solo se logra cuando los sistemas educativos se adaptan a los
alumnos, en lugar de esperar que estos se adapten a sistemas rigidos. Este cambio
refleja los principios del Disefio Universal para el Aprendizaje (DUA), que enfatizan el

disefio proactivo de entornos de aprendizaje para adaptarse a necesidades diversas.

La aplicacion de los principios del DUA surge como uno de los patrones mas
consistentes e impactantes en las practicas analizadas. En muchos casos, el DUA no
se menciona explicitamente, pero se refleja claramente en los enfoques pedagdgicos.
Entre estas practicas se incluye el uso de métodos de ensefanza flexibles, instruccion
diferenciada y multiples formas de evaluacion. Al ofrecer multiples formas de
implicacién, representacion y expresion, los educadores pueden abordar de manera

eficaz perfiles de aprendizaje diversos.

Por ejemplo, los estudiantes con caracteristicas de neurodiversidad o personas
trabajadoras neurodivergentes (como autismo, TDAH o dislexia) se benefician de
entornos de aprendizaje estructurados pero flexibles, mientras que los estudiantes
con discapacidades intelectuales requieren contenido simplificado y experiencias
practicas de aprendizaje. El uso generalizado de materiales de aprendizaje
adaptados, incluyendo soportes visuales, textos simplificados y herramientas

digitales, mejora aun mas la accesibilidad y la participacion.

Este cambio pedagdgico representa un alejamiento de modelos estandarizados y
universales hacia sistemas educativos mas personalizados y receptivos. También
reduce la dependencia de ajustes razonables reactivos, ya que las barreras se

abordan en la fase de disefio y no después de que aparezcan.

Otro patrdn clave es la institucionalizacion de sistemas de apoyo estructurados dentro
de los proveedores de FP. Como se observa en todos los paises analizados en este
informe, la inclusion efectiva esta estrechamente vinculada a la presencia de
mecanismos de apoyo coordinados, normalmente organizados a través de equipos
de apoyo estudianti o estructuras mas amplias de equipos de apoyo

multidisciplinares.
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Estos equipos desempefian un papel central en la evaluacion de las necesidades de
los estudiantes, el disefio de intervenciones individualizadas y el seguimiento del
progreso a lo largo del tiempo. Su composicion varia segun el contexto, pero
generalmente incluye profesores, psicélogos, orientadores y especialistas externos.
La integracidon de estas diversas perspectivas garantiza un enfoque holistico de la
inclusion, abordando no solo las necesidades académicas, sino también las

dimensiones emocionales, conductuales y sociales.

El uso del Plan Educativo Individual (IEP) y del Plan de Aprendizaje Individual (ILP)
refuerza aun mas este enfoque personalizado. Estas herramientas permiten la
adaptacion de los planes de estudio, métodos de ensefianza y criterios de evaluacion,
asegurando que los alumnos puedan participar en igualdad de condiciones con los
demas. Es importante destacar que estos planes no son documentos estaticos, sino
procesos dinamicos, revisados y ajustados regularmente en funcion del progreso del

alumno.

En modelos mas avanzados, especialmente en ltalia y Lituania, este enfoque
evoluciona hacia lo que puede describirse como personalizacion extrema, donde el
aprendizaje y el apoyo se adaptan de manera altamente individualizada. Este nivel de
personalizacién reduce significativamente las barreras y mejora los resultados de

aprendizaje, aunque también requiere una capacidad organizativa considerable.

Un tercer patrén importante se refiere a la integracion del Aprendizaje Basado en el
Trabajo (ABT) como componente central de los sistemas de formacion profesional
inclusiva. En todos los paises, el ABT se reconoce cada vez mas como un elemento
esencial para reducir la brecha entre la educacién y el empleo. Al exponer a los
alumnos a entornos laborales reales, el aprendizaje basado en el trabajo permite
desarrollar habilidades tanto técnicas como transversales, incluyendo comunicacion,

trabajo en equipo y resolucién de problemas.

En muchos casos, el ABT se implementa en combinaciéon con enfoques de empleo
con apoyo, especialmente para los estudiantes con necesidades educativas
especiales. Esto garantiza que los alumnos reciban orientacion y apoyo continuos
durante su transicién al mercado laboral. EI modelo WALK PEER en Irlanda, por
ejemplo, demuestra cémo el apoyo a largo plazo puede mejorar significativamente los

resultados laborales y reducir las tasas de abandono escolar.
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La integracidon del ABT también contribuye a reducir la brecha de independencia, ya

que los alumnos adquieren experiencia practica y confianza para realizar tareas de

forma independiente, algo especialmente importante para quienes pueden tener

solidos conocimientos tedricos, pero carecer de oportunidades para aplicarlos en

contextos reales.

Otro patrén constante es el énfasis en la colaboracion entre partes interesadas como
un factor clave para la inclusién. Todos los informes nacionales describen practicas
exitosas caracterizadas por solidas alianzas entre instituciones educativas,

empleadores, ONG, familias y autoridades publicas.

Este enfoque multifactorial garantiza que la inclusion no se limite al aula, sino que se
extienda a toda la via de la educacién al empleo. Por ejemplo, las ONG suelen ofrecer
servicios de apoyo adicionales, como mentoria, asesoramiento y asistencia social,
mientras que los empleadores contribuyen ofreciendo practicas laborales e

implementando practicas inclusivas.

La implicacién de los empleadores es especialmente significativa, ya que facilita la
transicién hacia un empleo inclusivo y promueve el cambio organizativo. A través de
la implicacion directa con los alumnos, los empleadores adquieren una mejor
comprensiéon de la diversidad y desarrollan la capacidad para implementar ajustes

razonables y mejorar la accesibilidad en el lugar de trabajo.

La accesibilidad en si misma surge como un patrén transversal entre todos los

sistemas analizados.

La accesibilidad ya no se ve unicamente en términos de acceso fisico, sino que abarca
dimensiones digitales, informativas y actitudinales. Esto incluye materiales de
aprendizaje accesibles, métodos de comunicacion inclusivos y culturas organizativas

de apoyo.

Enfoques innovadores como la "Mochila Digital" demuestran como la accesibilidad
puede extenderse mas alla del entorno educativo, asegurando la continuidad entre
educaciéon y empleo. Al permitir que los alumnos retengan tecnologias y productos de
apoyo, estos modelos apoyan la participacion a largo plazo y reducen las barreras

durante las fases de transicion.
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Pedagogicamente, existe una fuerte tendencia hacia enfoques de aprendizaje
participativo y colaborativo. Métodos como el aprendizaje entre pares y el aprendizaje
cooperativo se utilizan ampliamente para aumentar la participacién, fomentar la

interaccién social y reducir el estigma. Estos enfoques permiten a los alumnos

contribuir segun sus fortalezas y apoyar los procesos de aprendizaje de los demas.

En Espana, el modelo del Grupo de Expertos ejemplifica esta tendencia al involucrar
directamente a los estudiantes en el disefio e implementacion de soluciones
inclusivas. Esto no solo mejora los resultados de aprendizaje, sino que también

fomenta la empatia y la mentalidad inclusiva entre todos los participantes.

Otro patron importante es el creciente reconocimiento de la diversidad mas alla de la
discapacidad. Aunque muchas practicas se centran en los estudiantes con NEE,
existe una comprension mas amplia de la inclusion que abarca la desventaja
socioecondmica, el origen migratorio y otras formas de marginacion. Esto refleja un
cambio hacia enfoques mas holisticos e interseccionales de inclusién, alineados con

los marcos politicos europeos.

Finalmente, un patrén transversal significativo es el avance hacia modelos sistémicos
y proactivos de inclusion. Conceptos como inclusion por disefio e inclusion por defecto
se reflejan cada vez mas en la practica, indicando una transicién de ajustes reactivos

a estrategias de inclusion integradas.

En estos modelos, la inclusidén no es una caracteristica adicional, sino un principio
fundamental que guia el disefio de sistemas educativos, planes de estudio y procesos
organizativos. Esto garantiza la sostenibilidad y la escalabilidad, ya que la inclusién
pasa a formar parte de la cultura institucional en lugar de depender de iniciativas

individuales.

En conclusion, los patrones identificados en los paises demuestran que la Formacion
Profesional inclusiva se caracteriza por una combinacién de pedagogia flexible,
sistemas de apoyo estructurados, integracién del Aprendizaje Basado en el Trabajo
(ABT), una fuerte colaboracion con las partes interesadas y un enfoque sistémico de
la inclusion. Aunque el nivel de implementacion varia segun el contexto, estos
elementos proporcionan un marco compartido para avanzar en la educacion inclusiva

en toda Europa.
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Barreras:

El analisis de informes nacionales y estudios de caso en el proyecto W.I.N. demuestra
que, a pesar de los claros avances en el desarrollo y la practica de politicas, la
implementacion de la Formacion Profesional inclusiva en toda Europa sigue estando

limitada por un sistema complejo de barreras interrelacionadas.

Estas barreras no operan de forma aislada; mas bien, forman un ecosistema
interconectado de restricciones estructurales, pedagogicas, institucionales y

socioculturales que en conjunto limitan la eficacia de las practicas inclusivas.

Una observacion clave en todos los paises es que la inclusion a menudo se presenta
como una prioridad politica, pero sigue siendo desigual en su implementacién. Esta
brecha entre intencion y practica aporta urgencia a la necesidad de examinar las
barreras no solo a nivel superficial, sino también en términos de dinamicas sistémicas
e interacciones entre los diferentes componentes de los sistemas educativos y de

empleo.

Barreras sistémicas y estructurales:

Una de las barreras mas persistentes es la rigidez estructural de los sistemas de FP.
Muchos sistemas nacionales siguen construidos en torno a curriculos estandarizados,
vias de aprendizaje fijas y criterios de evaluacion uniformes, que son inherentemente

incompatibles con la diversidad de necesidades de los estudiantes.

Los alumnos con necesidades educativas especiales (NEE), incluidos aquellos con
discapacidades intelectuales y dificultades y/o trastornos de aprendizaje, suelen
requerir un ritmo flexible, contenido adaptado y formas alternativas de evaluacién. Sin
embargo, los marcos institucionales suelen limitar hasta qué punto se pueden

implementar tales adaptaciones.

Aunque herramientas como el Plan Educativo Individual (IEP) y el Plan de Aprendizaje
Individual (ILP) son reconocidas formalmente, su efectividad suele estar limitada por
factores sistémicos, como limitaciones de tiempo, carga administrativa y falta de

integracion en procesos institucionales mas amplios.
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Esta rigidez estructural crea una paradoja: aunque la inclusion esta formalmente
soportada, el sistema subyacente permanece en gran medida sin cambios, obligando
a los alumnos a adaptarse a estructuras que no fueron disenadas para ellos. Esto

contradice los principios del Disefio Universal para el Aprendizaje (DUA), que abogan

por disefar sistemas inherentemente flexibles y accesibles.

Otra barrera sistémica es la fragmentacion entre los sistemas educativo y de empleo.
Aunque la FP esta cada vez mas alineada con las necesidades del mercado laboral,

la transicion entre estos sistemas sigue siendo débilmente estructurada.

Esto provoca una discontinuidad del apoyo, donde los alumnos reciben asistencia
durante su educacion, pero se enfrentan a desafios significativos al entrar en el
mercado laboral. La ausencia de vias integradas contribuye directamente a la brecha
de independencia, limitando la capacidad de las personas para traducir las

habilidades adquiridas en resultados laborales sostenibles.

Barreras pedaqgogicas e instruccionales:

A nivel pedagdgico, una de las barreras mas significativas es la aplicacién limitada e
inconsistente de metodologias de ensefianza inclusivas. Aunque muchos educadores
son conscientes de la importancia de la inclusién, la implementacion practica del

Disefio Universal para el Aprendizaje (DUA) sigue siendo desigual entre contextos.

Los profesores a menudo se enfrentan a dificultades para disefar lecciones que se
adapten a estilos de aprendizaje diversos, especialmente en entornos vocacionales
donde el contenido es altamente especializado y orientado a la practica. La falta de
formacion en pedagogia inclusiva agrava aun mas este problema, dejando a los
educadores sin las herramientas necesarias para apoyar eficazmente a los alumnos

con necesidades complejas.

La disponibilidad de materiales de aprendizaje adaptados es otro factor critico. En
muchos casos, estos materiales son insuficientes o no estan adaptados a disciplinas
vocacionales especificas. Esto crea barreras adicionales para los estudiantes con
perfiles neurodivergentes, que pueden requerir contenido estructurado, visual o

simplificado para implicarse eficazmente.
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Ademas, los métodos tradicionales de evaluacién a menudo no logran captar toda la
gama de habilidades de los estudiantes. Las pruebas estandarizadas y los criterios
de evaluacion estrictos pueden perjudicar a los estudiantes que demuestran
competencia mediante formas alternativas de expresion. Por ello, se necesitan
enfoques de evaluacion mas flexibles e inclusivos alineados con los principios del
DUA.

Barreras institucionales y organizativas:

La capacidad institucional es otro factor clave para una inclusion exitosa. Aunque
muchos proveedores de FP han establecido estructuras de equipos de apoyo al
estudiante o equipos de apoyo multidisciplinares, su efectividad varia

significativamente segun el contexto.

En algunos casos, estos equipos cuentan con buenos recursos y desempefian un
papel central en la coordinacion del apoyo. En otros, estan limitados por falta de
personal, roles poco claros o falta de coordinacion. Esta variabilidad conduce a un
acceso desigual al apoyo y a una implementacion inconsistente de practicas

inclusivas.

La coordinacion entre las partes interesadas también es un desafio recurrente. La
inclusion efectiva requiere colaboracién entre educadores, especialistas, familias,
empleadores y organizaciones externas. Sin embargo, en muchos casos, la
comunicacion entre estos actores esta fragmentada, lo que provoca lagunas en el

apoyo y duplicacion de esfuerzos.

La cultura institucional influye ademas en la eficacia de la inclusion. En entornos
donde la inclusidn se percibe como una carga adicional en lugar de un valor
fundamental, la implementacion tiende a ser superficial. Por el contrario, las
instituciones que adoptan los enfoques de inclusién por defecto e Inclusién por disefio

demuestran resultados mas sostenibles y efectivos.
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Transicion y barreras relacionadas con el empleo:

Una de las barreras mas criticas identificadas en todos los contextos nacionales
estudiados es la transicion de la educacion al empleo. A pesar de la creciente
integracion del Aprendizaje Basado en el Trabajo (ABT), muchos estudiantes con
NEE siguen enfrentando desafios significativos para acceder y mantenerse en el

empleo.

Esta brecha de transicion esta estrechamente vinculada a la falta de vias
estructuradas de empleo con apoyo. En muchos sistemas, los mecanismos de apoyo
se concentran en las instituciones educativas y no se extienden al mercado laboral.
Como resultado, los estudiantes a menudo experimentan una pérdida repentina de

apoyo en una etapa critica de su desarrollo.

La preparacion del empleador es otro factor importante. Muchos empleadores
carecen del conocimiento o la experiencia necesarios para implementar practicas
inclusivas de manera eficaz. Esto incluye un conocimiento limitado de cdmo

proporcionar ajustes razonables y cdmo crear entornos laborales accesibles.

Aunque mecanismos como el sistema de cuotas (empleo para personas con
discapacidad) buscan aumentar las tasas de empleo, a menudo se centran en el
cumplimiento mas que en la inclusion significativa. Sin un cambio hacia modelos
organizativos basados en la inclusion por disefo, estas medidas pueden tener un

impacto limitado.

La brecha en la comunicacién de la discapacidad complica aun mas la transicion al
empleo. Muchas personas optan por no revelar su discapacidad por miedo al estigma
o la discriminacion, lo que limita su acceso al apoyo y adaptaciones necesarias. Otra
prueba de la importancia de construir con urgencia la confianza y crear culturas

laborales inclusivas.

Accesibilidad y barreras medioambientales:

A pesar de los sélidos marcos politicos, la accesibilidad sigue implementandose de

forma inconsistente tanto en entornos educativos como laborales. Las barreras
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incluyen la inaccesibilidad fisica, la falta de herramientas digitales accesibles y la

adaptacion insuficiente de los materiales de aprendizaje.

Ademas de las barreras fisicas y digitales, las barreras actitudinales juegan un papel
importante. Las percepciones negativas, las bajas expectativas y la falta de
conocimiento entre educadores, companeros y empleadores pueden limitar las
oportunidades para los alumnos con necesidades educativas especiales. Estas
barreras suelen ser menos visibles, pero tienen un impacto profundo en la

participacion y los resultados.

Soluciones innovadoras como la "Mochila Digital" demuestran como la accesibilidad
puede extenderse a través de contextos, asegurando la continuidad entre educacion

y empleo. Sin embargo, estos enfoques aun no se han implementado ampliamente.

Limitaciones de recursos y capacidad:

Las limitaciones de recursos representan una barrera transversal que afecta a todos
los aspectos de la inclusién. Muchas instituciones carecen de financiacién suficiente,
personal especializado e infraestructura para implementar plenamente practicas

inclusivas.

Esto incluye la escasez de psicologos, orientadores y docentes de apoyo, asi como
el acceso limitado a tecnologias de apoyo y oportunidades de formacion. Estas
limitaciones son especialmente pronunciadas en regiones rurales 0 menos

desarrolladas, donde las disparidades entre instituciones son mas evidentes.

Desafios de complejidad y escalabilidad:

Por ultimo, la inclusion es intrinsecamente compleja y requiere equilibrar multiples
objetivos, a veces contradictorios. Enfoques como la personalizacién extrema pueden
ser muy efectivos para estudiantes individuales, pero son dificiles de escalar en

sistemas mas grandes.

De manera similar, los esfuerzos por estandarizar la inclusiéon pueden llevar a una

simplificacion excesiva y no abordar las necesidades individuales. Esta tensién entre
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individualizacion y escalabilidad representa un desafio fundamental para la politica y

la practica.

Herramientas y enfoques:

El analisis de los informes nacionales y los estudios de caso del proyecto W.I.N.
permitié identificar una amplia gama de herramientas y enfoques para aplicar la
Formacion Profesional inclusiva en Europa. Estas herramientas operan en diferentes
niveles (pedagogico, organizativo, tecnolégico y sistémico) y son mas efectivas

cuando se aplican en combinacién y no en aislamiento.

Un hallazgo clave es que la inclusion exitosa no se basa en un solo método o
intervencién, sino en la integracion de multiples enfoques complementarios que

abordan las diversas necesidades de los estudiantes y los desafios a nivel de sistema.

Enfoques pedagodgicos y diseio del aprendizaje:

En el nucleo de la FP inclusiva reside la aplicacién del Disefio Universal para el
Aprendizaje (DUA) como marco pedagogico orientador. Se convierte en uno de los
enfoques mas influyentes, ya sea adoptado explicitamente o implicitamente integrado

en las practicas docentes.

El DUA promueve el disefio de entornos de aprendizaje accesibles para todos los
alumnos desde el principio, reduciendo la necesidad de ajustes razonables reactivos.
Se concreta en tres principios fundamentales: proporcionar multiples medios de

interaccién, representacion, accion y expresion.

En la practica, esto se traduce en métodos de ensefianza flexibles, materiales
didacticos variados y estrategias de evaluacion diversificadas. Por ejemplo, los
estudiantes con dificultades y/o trastornos de aprendizaje se benefician de contenidos
simplificados y estructurados, mientras que aquellos con perfiles neurodivergentes
pueden necesitar apoyos visuales, rutinas claras y una reduccién de la sobrecarga

sensorial.

El uso de materiales de aprendizaje adaptados es una herramienta clave dentro de

este marco. Estos incluyen textos simplificados, ayudas visuales, recursos digitales y
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contenido multimodal, que permiten a los estudiantes acceder a la informacion de

manera que se ajuste a sus necesidades individuales.

Otro enfoque pedagdgico ampliamente utilizado es el aprendizaje entre pares y
cooperativo, que fomenta la colaboracion y el apoyo mutuo entre los estudiantes. Este
enfoque es especialmente eficaz en entornos inclusivos, ya que permite a los
estudiantes contribuir segun sus fortalezas mientras se benefician de la interaccion

con sus companeros.

El modelo del Grupo de Expertos, identificado en las practicas de FP en Espana,
representa una extension innovadora de este enfoque. Al involucrar directamente a
los alumnos en la co-creacion de soluciones inclusivas junto a personas con
discapacidad, este modelo promueve el aprendizaje experiencial, la empatia y las

habilidades practicas para resolver problemas.

Personalizacion y herramientas de apoyo individuales:

La personalizacion es un componente central de la formacion profesional inclusiva,
apoyada por herramientas como el Plan de Educacion Individual (IEP) y el Plan de
Aprendizaje Individual (ILP). Estas herramientas proporcionan marcos estructurados
para adaptar los objetivos de aprendizaje, los métodos de ensefanza y los criterios

de evaluacion a las necesidades individuales.

En sistemas mas avanzados, la personalizacion se extiende a la personalizacidn
extrema, donde las vias de aprendizaje estan altamente adaptadas a las capacidades
y objetivos de cada aprendiz. Este enfoque es especialmente eficaz para personas
con necesidades complejas, pero requiere una capacidad institucional significativa y

coordinacion.

El papel del equipo de apoyo al estudiante o de estructuras mas amplias de equipos
de apoyo multidisciplinares es fundamental para implementar estas herramientas.
Estos equipos coordinan el apoyo en diferentes ambitos, asegurando que las
intervenciones sean coherentes, completas y respondan a las necesidades

cambiantes.
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Enfoques basados en el trabajo y orientados a la transicién:

Una caracteristica definitoria de los sistemas de formacion profesional eficaces e
inclusivos es la integracién del Aprendizaje Basado en el Trabajo (ABT). ABT
proporciona a los alumnos una exposicion directa a entornos laborales reales,

permitiéndoles desarrollar habilidades practicas y ganar confianza.

Este enfoque suele combinarse con el empleo con apoyo, que garantiza que los
alumnos reciban apoyo continuo durante su transicion al mercado laboral. Esto
incluye mentoria, orientacion laboral y adaptacion en el lugar de trabajo, ayudando a

las personas a superar barreras y mantener el empleo.

La integracién de ABT y empleo con apoyo desempefia un papel clave en la reduccion
de la brecha de independencia, permitiendo a los estudiantes aplicar sus habilidades

en contextos reales y desarrollar autonomia.

Los modelos estructurados de transicion, como los identificados en Irlanda y Portugal,
refuerzan aun mas este proceso al proporcionar un apoyo a largo plazo que va mas
alla del empleo inicial. Estos modelos enfatizan la continuidad, asegurando que los

alumnos no queden sin apoyo durante las fases criticas de transicion.

Enfogues organizativos y sistémicos:

A nivel organizativo, las practicas inclusivas se guian cada vez mas por principios
como la inclusion por disefio e inclusion por defecto. Estos enfoques integran la
inclusion en el funcionamiento central de las instituciones, en lugar de tratarla como

una medida adicional o reactiva.

La inclusion por disefo implica la creacion intencionada de sistemas, procesos vy
entornos que apoyen la participacion desde el principio. Esto incluye planes de

estudio accesibles, estructuras organizativas flexibles y politicas inclusivas.

La inclusion por defecto amplia este principio asegurando que la inclusion sea el
enfoque estandar en todas las actividades, desde la captacion y formacién hasta la

evaluacion y gestion.

En contextos laborales, estructuras como la Oficina de Integracién del Trabajo

desempenan un papel clave en la coordinacidon de practicas inclusivas. Estas
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unidades gestionan los procesos de reclutamiento, incorporacién y apoyo,

asegurando la alineacion entre las necesidades individuales y los requisitos

organizativos.

Accesibilidad y herramientas tecnoldégicas:

La accesibilidad es una herramienta fundamental y un facilitador de inclusion,
abarcando dimensiones fisicas, digitales y de comunicacion. Los sistemas de
formacion profesional inclusivos y efectivos invierten en infraestructuras accesibles,

plataformas digitales y tecnologias de apoyo.

El concepto de la "Mochila Digital" ilustra un enfoque innovador de accesibilidad,
asegurando que los alumnos mantengan el acceso a herramientas de asistencia al
pasar de la educacion al empleo. Esta continuidad favorece la participacion a largo

plazo y reduce las barreras entre contextos.

Las herramientas tecnoldgicas también juegan un papel cada vez mayor en el apoyo
a la inclusion, permitiendo un aprendizaje flexible, el acceso remoto y la entrega
personalizada de contenidos. Sin embargo, su efectividad depende de una correcta

implementacion y alineacion con enfoques pedagogicos.

Herramientas y politicas relacionadas con el empleo:

En la transicion al empleo, una variedad de herramientas y mecanismos politicos
apoyan la inclusién. Estos incluyen los ajustes razonables, que permiten a las
personas desempefar sus funciones de manera eficaz adaptando tareas, entornos o

horarios.

El sistema de cuotas (empleo por discapacidad) es otro mecanismo ampliamente
utilizado, que exige a las organizaciones emplear a un cierto porcentaje de personas
con discapacidad. Aunque es eficaz para aumentar las tasas de empleo, su impacto

en la inclusion significativa depende de como se implemente.

Otras herramientas, como los procesos de seleccion anonimos y los sistemas
estructurados de incorporacion, contribuyen a reducir el sesgo y mejorar el acceso a

oportunidades de empleo.
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Enfoques colaborativos y basados en ecosistemas:

Un tema recurrente en todas las herramientas y enfoques es la importancia de la
colaboracion. Los sistemas de FP inclusivos funcionan de forma mas eficaz cuando
cuentan con el apoyo de redes de partes interesadas, incluidos educadores,

empleadores, ONG, familias y autoridades publicas.

Este enfoque basado en el ecosistema garantiza que la inclusion se aborde en los
ambitos educativo, social y profesional. También facilita el intercambio de

conocimientos, la innovacion y la mejora continua.

Resumen de las voces de los grupos de interés:

El andlisis de las perspectivas de los grupos de interés en los informes nacionales
proporciona una dimension cualitativa critica para la comprension de la Formacion
Profesional inclusiva. Aunque los marcos politicos, herramientas y practicas ofrecen
conocimientos estructurales y metodolégicos, las voces de los grupos de interés
revelan como se experimenta la inclusién en la practica, destacando tanto su potencial
transformador como sus desafios continuos. Tres grupos principales de interés,
independientemente de los contextos analizados, emergen como centrales para la
implementacion de una FP inclusiva: educadores, gestores (incluidos lideres

institucionales y empleadores) y personas con discapacidad (alumnos o empleados).

Cada grupo ofrece perspectivas distintas pero complementarias, reflejando diferentes

roles, responsabilidades y experiencias dentro de sistemas inclusivos.

Perspectivas de las personas profesionales de la educacion:

Los educadores enfatizan constantemente la importancia de la flexibilidad, la
adaptabilidad y los enfoques relacionales al trabajar con alumnos con Necesidades
Educativas Especiales (NEE). En todos los paises, los docentes informan que la
inclusion efectiva requiere ir mas alla de los métodos tradicionales de ensefianza
hacia practicas mas dinamicas y receptivas, alineadas con el Disefio Universal para
el Aprendizaje (DUA).
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Muchos educadores destacan que el uso de materiales de aprendizaje adaptados,

instruccion diferenciada y métodos interactivos mejora significativamente la

implicacion y la participacion del alumno. Sin embargo, también sehalan que estos

enfoques requieren tiempo, esfuerzo y competencia profesional adicionales.

Un tema recurrente en la perspectiva del educador es el papel central de las
relaciones. Los profesores enfatizan que construir confianza con los alumnos es
esencial para superar barreras y apoyar el desarrollo individual. Esta dimension
relacional es especialmente importante para los estudiantes con discapacidades
intelectuales y para los empleados neurodivergentes, que pueden necesitar apoyo

emocional y social adicional.

Al mismo tiempo, los educadores suelen sefalar desafios relacionados con la carga
de trabajo y la capacidad. La implementacion del Plan Educativo Individual (IEP) y la
participacion en los procesos del equipo de apoyo al estudiante o del equipo de apoyo

multidisciplinar se consideran tareas esenciales pero exigentes.

A pesar de estos desafios, los educadores suelen expresar un fuerte compromiso con
la inclusién, viéndola no solo como una responsabilidad profesional, sino también
como un valor fundamental. Muchos informan que las practicas inclusivas mejoran
sus habilidades docentes y conducen a entornos de aprendizaje mas atractivos y

significativos para todos los estudiantes.

Direccion y perspectivas organizativas:

Los directivos, incluidos los responsables escolares y empleadores, ofrecen una
perspectiva mas estratégica sobre la inclusion. Enfatizan la importancia de la cultura

organizativa, el liderazgo y la alineacion sistémica para lograr resultados sostenibles.

Un tema clave en sus perspectivas es la transicion de enfoques basados en el
cumplimiento a modelos mas proactivos como la inclusion por disefio e inclusion por
defecto. Los directivos reconocen que la inclusion no se puede lograr mediante
medidas aisladas, sino que requiere integracién en todos los procesos organizativos,

incluyendo la contratacion, la formacién y la evaluacion.
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En entornos educativos, los directivos destacan la importancia de invertir en el

desarrollo del personal, establecer estructuras eficaces de equipos de apoyo

multidisciplinares y fomentar la colaboracién con partes interesadas externas.

En contextos laborales, los empleadores enfatizan el valor de las practicas de
contratacion inclusivas y el impacto positivo de la diversidad en el rendimiento
organizativo. Muchos informan que implementar ajustes razonables y mejorar la
accesibilidad en el lugar de trabajo conduce a una mayor satisfaccion de los

empleados, una mejor dinamica de equipo y una mayor innovacion.

Sin embargo, los directivos también reconocen desafios, especialmente relacionados
con la asignacion de recursos y el cambio organizativo. Implementar practicas
inclusivas a menudo requiere inversion inicial y transformacién cultural, que puede

encontrar resistencia.

A pesar de estos desafios, existe un reconocimiento creciente de que la inclusion no
solo es una responsabilidad social, sino también una ventaja estratégica, que

contribuye a la resiliencia y competitividad organizativa.

Perspectivas de las personas con discapacidad:

Las voces de las personas con discapacidad ofrecen la vision mas directa sobre el
impacto de las practicas formativas y formacion profesional inclusiva. En todos los
informes, los alumnos y empleados destacan de forma constante la importancia del

apoyo, la oportunidad y el reconocimiento.

Un tema central es el valor de participar en las clases con entornos ordinarios, que
permite a las personas sentirse incluidas, respetadas y parte de una comunidad mas
amplia. Muchos informan que los entornos inclusivos mejoran su confianza,

motivacion y sentido de pertenencia.

El acceso al Aprendizaje Basado en el Trabajo (ABT) es especialmente valorado, ya
que ofrece oportunidades para desarrollar habilidades practicas y adquirir experiencia
real. Los participantes suelen describir el ABT como un punto de inflexion, que les
ayuda a comprender sus habilidades y a ganar confianza en su capacidad para

trabajar.
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Al mismo tiempo, las personas enfatizan la importancia del apoyo continuo,

especialmente a través de mecanismos de empleo con apoyo. La orientacidon

continua, la mentoria y la adaptacion en el lugar de trabajo se consideran esenciales

para mantener el empleo y superar los desafios.

El problema de la brecha de independencia se refleja frecuentemente en las
experiencias de los grupos de interés. Muchas personas informan que, aunque
poseen habilidades relevantes, requieren apoyo adicional para aplicarlas de forma
independiente en contextos reales. Por tanto, las practicas inclusivas que abordan

esta brecha son muy valoradas.

Otro aspecto importante es la experiencia de comunicar la discapacidad. La reticencia
a comunicar la discapacidad sigue siendo una preocupacion importante, con muchas
personas que expresan dudas en revelar su discapacidad por miedo a la
discriminacion o a percepciones negativas. Esto pone énfasis en la necesidad de
entornos mas inclusivos y de apoyo donde las personas se sientan seguras y

respetadas.

Perspectivas transversales:

Surgen varios temas comunes en todos los grupos de interés. Primero, la inclusion es
mas efectiva cuando es sistémica y coordinada, en lugar de fragmentada. Los actores
implicados enfatizan la importancia de la alineacion entre la educacion, el empleo y

los sistemas de apoyo social.

En segundo lugar, las relaciones y la colaboracién son fundamentales. Ya sea entre
profesores y estudiantes, empleadores y empleados, o instituciones y socios

externos, la confianza y la comunicacion son factores clave para la inclusion.

Tercero, la flexibilidad es esencial. Los sistemas rigidos y los enfoques
estandarizados se identifican consistentemente como barreras, mientras que los

enfoques flexibles y personalizados se asocian con resultados positivos.

Por ultimo, existe un reconocimiento compartido de que la inclusion beneficia no solo

a las personas con discapacidad, sino también al sistema en general. Las practicas
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inclusivas conducen a organizaciones y entornos de aprendizaje mas innovadores,

adaptables y resilientes.

2.2 BUENAS PRACTICAS INCLUSIVAS EN FORMACION PROFESIONAL

BP1: Escuela Profesional Superior de Silvicultura y Carpinteria "Nikolay

Haytov" (Bulgaria)

Organizacion: Escuela Profesional Superior de Silvicultura y Carpinteria "Nikolay

Haytov", Varna.

Contexto y partes interesadas: el Instituto Profesional de Silvicultura y Carpinteria
"Nikolay Haytov" en Varna es el primer instituto profesional de la ciudad en admitir y
educar a estudiantes con necesidades educativas especiales (NEE), comenzando en
2009. El colegio ofrece programas vocacionales en Jardineria y Floristeria,
Produccion de Muebles, Gestion Forestal y de Caza, Disefio de Interiores,
Construccién y Jardineria de Parques, y Restauracion de Muebles Antiguos y
Carpinteria. El alumnado con NEE estan completamente integrados en los entornos
educativos ordinarios, y aquellos que no cumplen el Estandar Educativo Estatal
reciben formacion bajo Planes Educativos Individuales (PEI). El centro opera en un
contexto de creciente demanda de trabajadores cualificados y de un marco politico
nacional moldeado por el Reglamento de Educacion Inclusiva de Bulgaria (2017,
modificado en 2024). Los actores implicados incluyen docentes de apoyo, psicologos
escolares, orientadores pedagdgicos, profesores de clase, padres, ONG como ASD
"Vision" y autoridades locales. Un equipo de apoyo al estudiante multidisciplinar

coordina el apoyo y supervisa el progreso de los estudiantes.

Qué problema resuelve: durante muchos anos, los estudiantes con necesidades
educativas especiales en Bulgaria tuvieron acceso limitado a una educaciéon
profesional de calidad. A menudo eran excluidos de las escuelas ordinarias o dirigidos

a instituciones especializadas, lo que limitaba sus oportunidades de integracion social,
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desarrollo personal y empleo futuro. La falta de entornos de aprendizaje adaptados,

profesores insuficientemente preparados y sistemas de apoyo fragmentados

contribuyeron al abandono escolar temprano y a resultados educativos desiguales.

El centro busc6 abordar estas barreras sistémicas creando un entorno educativo
seguro, de apoyo e inclusivo donde los estudiantes con necesidades educativas
especiales pudieran desarrollarse académica, social y emocionalmente, y adquirir

habilidades vocacionales relevantes para el mercado laboral.

Lo que se hace — pasos: el colegio implementa un modelo inclusivo estructurado

y multinivelado:

e Aprendizaje adaptado y pedagogia individualizada: el profesorado crea un
ambiente de calma y confianza, adapta los contenidos de aprendizaje a las
capacidades de cada estudiante y utiliza métodos interactivos como la
narracion, el debate, el juego de rol, la resolucion de problemas y peliculas

basadas en textos curriculares.

e Apoyo al profesorado de recursos: el profesorado de recursos ofrece apoyo
adicional tanto en actividades curriculares como extracurriculares,
individualmente o en grupos, centrandose en el aprendizaje de contenidos, el
desarrollo intelectual, las habilidades sociales y la adaptacion al entorno

general.

e Apoyo psicoldgico y de asesoramiento: el/la psicologo/a escolar y el orientador
pedagogico estan presentes a diario, ofreciendo apoyo emocional y conductual

constante.

e Apoyo emocional y motivacion: El personal especialista en pedagogia trabaja
para reforzar la autoestima, la sensacién de seguridad y la motivacién del

alumnado.

e Trabajo regular con las familias: la comunicacion sistematica garantiza el

seguimiento del progreso y la alineacion entre la escuela y el hogar.

e El equipo de apoyo al alumnado: integrado por el profesorado responsable del

grupo, docentes de apoyo, profesionales de la psicologia y profesorado de
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lengua bulgara y matematicas, se reune para analizar la evolucién del

alumnado y coordinar las intervenciones.

e Cualificacion y formacion docente: el desarrollo profesional continuo fortalece
la confianza y las habilidades de los docentes para trabajar con estudiantes
con NEE.

e Actividades basadas en intereses: todo el alumnado participa en clubes

escolares, lo que favorece la socializacion.

e Colaboracion con ONG: durante mas de 15 anos, los estudiantes han recibido
apoyo de asistentes sociales de ASD "Vision", garantizando continuidad y

asistencia practica.

e Seguimiento y documentacion: el progreso se registra mediante PEI, registros

de asistencia, resultados de examenes, registros y consultas con los padres.

Por qué funciond: el modelo funciona porque es:
e Holistico: combina apoyo académico, emocional, psicoldgico y social.
e Colaborativo: involucra a profesores, especialistas, padres y ONG.

e Alargo plazo: implementado de forma continua desde 2009, convirtiéndose en

parte de la cultura escolar.
e Individualizado: adaptando el contenido y las expectativas a cada alumno.
e Estructurado: con roles, procesos y mecanismos de monitorizacién claros.

e Esta integrado en alianzas: especialmente con ASD “Vision”, que fortalece el

apoyo diario.

El compromiso y la experiencia acumulada del colegio han creado un entorno estable

y de confianza que atrae a familias de nifios/as con necesidades educativas.
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Lo que fue dificil: el reto mas persistente es la transicion al empleo. A pesar de los

esfuerzos, reuniones con la Oficina de Empleo y actividades de contacto con

empresas, los graduados con necesidades educativas especiales tienen dificultades

para conseguir empleo en sus campos vocacionales. Las condiciones economicas y

las barreras administrativas contribuyen a esta dificultad. Sin empleo, los estudiantes

corren el riesgo de perder el progreso alcanzado durante la escolarizacion.

El colegio también se enfrenta al reto continuo de mantener la formacion del personal,
adaptar materiales y garantizar un apoyo especializado suficiente para diversos
diagnosticos, incluyendo discapacidades intelectuales, trastornos de aprendizaje,
discapacidades visuales, TDAH, paralisis cerebral, dislexia y condiciones del espectro

autista

Enlace DUA — principios aplicados: aunque el informe desarrollado por
CuBuFoundation y NASOR, donde se incluye esta practica, no se refiere
explicitamente al Disefio Universal para el Aprendizaje (DUA), varios elementos de

esta practica se alinean con los principios del DUA:

e Multiples formas de implicacion, apoyo emocional, clubes basados en

intereses y tareas adaptadas mantienen la motivacion y reducen la ansiedad.

e Multiples medios de representacion. El profesorado utiliza peliculas, narracion,

materiales visuales y contenido adaptado.

e Multiples medios de accion y expresion. Las tareas diferenciadas, la formacién
practica y las evaluaciones individualizadas permiten a los estudiantes

demostrar el aprendizaje de diversas maneras.

Estos elementos reducen barreras y apoyan a los estudiantes diversos dentro de los

entornos educativos ordinarios.

Pruebas de éxito: el informe documenta varios resultados:

e Mejora del acceso a la educacion profesional para estudiantes con perfiles de
NEE diversos.
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e Aumento del rendimiento académico vy finalizacion exitosa de los cursos 10 y
12.

e Aprobacion de los examenes estatales, de matriculacion y de formacion

profesional.
e Mejora de las habilidades sociales y de comunicacion.
e Mayor independencia en tareas practicas.
e Mejora del bienestar emocional y reduccion de la agresividad.
e Mejor comportamiento en espacios publicos y mejora de la motricidad fina.
e Altos niveles de implicacion en la formacion practica.
e Confianza parental sostenida y participacion continua tras la graduacion.

Los indicadores de seguimiento incluyen la participacion y permanencia, las tasas de
finalizacion, la progresion hacia el aprendizaje basado en el trabajo y la satisfaccion

del alumnado.

Condiciones de transferibilidad: para replicar este modelo, otros proveedores de

FP necesitan:
e Entornos fisicos y digitales accesibles.
e Personal docente formado en pedagogia inclusiva.
e Un SST multidisciplinar con roles claros.
e PEls y evaluaciones de necesidades.
e Comunicacion regular con las familias.
e Alianzas con ONG y autoridades locales.
e Planes de estudio adaptados y materiales de aprendizaje.

e Tiempo de planificacién y colaboracion.
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La implementacion suele requerir entre 1 y 2 afos escolares para establecer un

sistema totalmente funcional e inclusivo.

Riesgos y limites:

Las barreras laborales pueden perjudicar los resultados a largo plazo.

La dependencia del personal especializado significa que la rotacién puede

interrumpir el soporte.

Las limitaciones de recursos pueden limitar la capacidad de adaptar materiales

0 proporcionar atencién individualizada.

La variabilidad en las asociaciones externas (por ejemplo, ONG, empleadores)

puede afectar a la consistencia.

Los estudiantes que no cumplen el estandar educativo estatal no pueden
obtener un certificado de educacién secundaria completada, lo que limita las

vias educativas posteriores.

Voces de los grupos de interés: las siguientes declaraciones se extraen del

informe nacional y reflejan perspectivas institucionales documentadas por el equipo

de investigacidon. No son citas literales de entrevistas, sino pasajes descriptivos del

documento original:

Perspectiva del educador: "Se crea un ambiente de informalidad y calma entre
estudiantes y profesores; se mantiene una relacién de confianza, respeto y

apoyo mutuos".

Perspectiva de directivo/direccion escolar: "La escuela se siente responsable
no solo de la educacion, sino también de la exitosa colocacién de los

estudiantes en empleo posterior".

Perspectiva del estudiante/padre: "Las familias no cortan su vinculo con la
escuela tras graduarse, sino que, por el contrario, contactar con la escuela

sobre diversos asuntos y participar en conciertos y eventos escolares”.
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Enlaces y fuentes: toda la informacion se extrae exclusivamente del informe

desarrollado por CuBuFoundation y NASOR en el marco del proyecto W.I.N.:

"Investigacion v recopilacion de historias de éxito inclusivas en formacion profesional

y empleo — Informe sobre los sistemas nacionales y mejores casos en Bulgaria e

Irlanda" desarrollado por CuBuFo y NASOR.

BP2: Modelo de transicion con apoyo WALK PEER (Irlanda)

Organizacion: WALK — Servicios de Empleo Inclusivo.

Contexto y partes interesadas: el Modelo de Transicion Apoyada WALK PEER es
una iniciativa irlandesa disefiada para apoyar a jévenes con necesidades educativas
especiales (NEE), especialmente aquellos con discapacidad intelectual, en su
transicion de la escolarizacion obligatoria a la educacion y formacién profesional
convencional, la educacion y formacion continua y el empleo remunerado. El
programa opera dentro del marco de la educacion inclusiva irlandesa, donde
aproximadamente el 98% de los estudiantes reciben educacion en entornos ordinarios
y el 2% en escuelas o clases especiales, apoyado por la Ley EPSEN de 2004 y un

continuo de provision.

El programa esta dirigido a estudiantes mayores de 16 afios y colabora con una red
de 10 colegios asociados, incluyendo 7 escuelas especiales y 3 escuelas
secundarias. Los actores implicados incluyen equipos directivos escolares, familias,
juntas locales de Educacion y Formacion (ETBs), empleadores como Penneys y PJ
Hegarty, y el Departamento de Educacion, que financia el programa a través del fondo
de Cuentas Inactivas. La iniciativa también cuenta con el apoyo del Fondo Social
Europeo (FSE), reflejando una colaboracion intersectorial entre la educacion, los
servicios sociales y el mercado laboral.
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Qué problema resuelve: los jovenes con discapacidad intelectual en Irlanda se
enfrentan a barreras significativas al pasar de la escuela a la educacion y formacion
postobligatoria o al empleo. Estos incluyen el acceso limitado a las vias de formacion
profesional convencional, un apoyo estructurado insuficiente durante el periodo de
transicion y los desafios para conseguir y mantener el empleo. Los modelos
tradicionales suelen ofrecer practicas a corto plazo sin seguimiento prolongado, lo

que resulta en baja permanencia y progresion profesional limitada.

El modelo WALK PEER aborda estas carencias ofreciendo un sistema de transicion
estructurado y de varios afios que combina el Disefio Universal para el Aprendizaje
(DUA), la planificacion profesional personalizada y la mentoria a largo plazo. Su
objetivo es garantizar que los jovenes con NEE puedan acceder a oportunidades
convencionales, desarrollar competencias para el empleo y mantener el empleo a lo

largo del tiempo.

Lo que se hace — pasos: el programa implementa un enfoque integral y de varios

pasos:

¢ Modelo de transicidn con apoyo de cinco afos de duracién. La iniciativa abarca
cinco anos, comenzando durante los ultimos anos de la escolarizacion

obligatoria y extendiéndose hasta los primeros afos de la edad adulta.

e Aplicaciéon del Disefio Universal para el Aprendizaje (DUA). Los principios del
DUA se utilizan para eliminar barreras sistémicas en la FP y las vias laborales,

pasando de adaptaciones reactivas a disefios proactivos.

e Colaboracién con colegios asociados. El programa trabaja con 10 escuelas,
integrando la planificacion de la transicidon en el entorno escolar e involucrando

a profesores, familias y directivos escolares.

e Profesionales de orientacion e insercién laboral. Estos facilitadores ofrecen un
apoyo intensivo y personalizado, que incluye planificacién profesional,

desarrollo de habilidades y preparacion para las practicas laborales.
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e Asociaciones con empleadores. Empleadores como Penneys y PJ Hegarty

ofrecen oportunidades laborales reales y practicas formativas, permitiendo a

los estudiantes adquirir experiencia practica.

e Acompafamiento durante tres anos tras finalizar la etapa educativa. Tras
terminar los estudios, los participantes reciben hasta tres afios de apoyo
continuo para garantizar la continuidad del empleo, la adaptacion al lugar de

trabajo y la estabilidad a largo plazo.

e Coordinacion intersectorial. El programa vincula a la educacion, los servicios
sociales y los actores del mercado laboral, apoyados por financiacién

gubernamental y recursos del FSE.

Por qué funciond: el modelo es eficaz porque combina varias fortalezas:

e Apoyo a largo plazo. El acompafiamiento durante tres afios tras finalizar los
estudios se identifica como el factor mas importante para convertir las practicas

de corta duracion en trayectorias profesionales estables.

e Diseno proactivo a través de DUA. Al eliminar barreras a nivel de sistema, el
programa garantiza que las experiencias de los estudiantes sean significativas

y accesibles.

e Fuerte compromiso con el empleador. Los empleos reales y las oportunidades

de formacion crean vias significativas hacia el mercado laboral.

e Colaboraciéon intersectorial. La implicacion de escuelas, familias, ETBs,
empleadores y organismos gubernamentales garantiza coherencia y

responsabilidad compartida.

e Viabilidad econdmica. El modelo es rentable: aunque requiere una inversion
anual de 278.000 €, reduce los costes sociales y sanitarios a largo plazo y

favorece la creacion de ciudadanos econdmicamente activos.

Estos elementos combinados crean un sistema de transicion robusto y sostenible.
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Lo que fue dificil: el informe nacional no documenta los desafios en palabras propias

del programa. El equipo de analisis transnacional identifica las siguientes dificultades

basandose en la lectura contextual de la estructura del modelo:

e Barreras sistémicas en la formacion profesional convencional. La necesidad de

DUA indica que los sistemas existentes no eran completamente accesibles.

e Mantener una mentoria a largo plazo. Proporcionar tres afos de apoyo

postescolar requiere financiacion y personal estables.

e Dependencia de la colaboracién con los empleadores. El éxito del modelo
depende de la disposicion de los empleadores a ofrecer empleos reales y

oportunidades de formacién.

e Coordinacion intersectorial. Alinear escuelas, familias, ETBs, empleadores y
organismos gubernamentales requiere comunicacion continua y compromiso

compartido.

Enlace DUA — principios aplicados: el informe afirma explicitamente que el
programa integra el DUA para eliminar barreras sistémicas. Se evidencian las

siguientes practicas alineadas con el DUA:

e Multiples formas de implicacion. La mentoria a largo plazo, la planificacion
profesional personalizada y las oportunidades laborales reales mantienen la

motivacion y la relevancia.

e Multiples formas de representacion. EI DUA garantiza que la informacion, la
formacion y las vias de aprendizaje sean accesibles para los estudiantes con

discapacidad intelectual.

e Multiples medios de accion y expresion. Las practicas laborales y los variados
entornos formativos permiten a los participantes demostrar habilidades en

contextos auténticos.

El programa pasa de adaptaciones reactivas a un disefio proactivo, alineandose

estrechamente con la filosofia central del DUA.
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Pruebas de éxito: el informe senala varios indicadores de éxito:

e El modelo demuestra altos niveles de permanencia y satisfaccion laboral,

atribuidos a la mentoria a largo plazo.

e Es rentable, con una inversion anual de 278.000 € que reduce los costes

sociales y sanitarios a largo plazo.
e Crea ciudadanos econdmicamente activos, contribuyendo al valor publico.

e EIl programa es reconocido como una practica ejemplar para la formacion
profesional inclusiva en Irlanda debido a su profundidad metodoldgica y

enfoque intersectorial.

Aunque el informe no ofrece resultados numéricos, enfatiza la eficacia del programa

para mantener el empleo y apoyar las transiciones.

Condiciones de transferibilidad: para replicar el modelo WALK PEER, son

necesarias varias condiciones:

e Colaboracion intersectorial entre escuelas, familias, proveedores de FP,

empleadores y organismos gubernamentales.
e Financiacion a largo plazo para apoyar la mentoria de varios afos.

e Alianzas con empleadores dispuestos a ofrecer oportunidades laborales

reales.
e Personal formado en DUA y en empleo con apoyo.

e Planificacion estructurada de la transicién que comienza antes de terminar los

estudios.
e Integracion con las politicas nacionales de educacion y trabajo.

El modelo es transferible, pero requiere sistemas coordinados e inversiéon sostenida.
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Riesgos y limites:

La dependencia de la implicacion de los empleadores puede limitar las

oportunidades en regiones con menos empresas dispuestas.

Las altas exigencias de coordinacion entre sectores pueden sobrecargar los

recursos.

La continuidad de la financiacion es esencial; las interrupciones podrian

socavar la mentoria a largo plazo.

Pueden surgir desafios de escalabilidad si el personal o las redes de

empleadores no pueden expandirse proporcionalmente.

Estos riesgos reflejan la complejidad de los programas de transicion intersectoriales

de varios afnos.

Voces de los grupos de interés: las siguientes declaraciones se extraen del analisis

descriptivo del informe nacional. Reflejan perspectivas a nivel de programa

documentadas por el equipo de investigacion en lugar de citas literales en entrevistas:

Perspectiva del programa: "El programa funciona como un puente fundamental
para los jovenes con NEE... transicién de la educacién escolar obligatoria a las
formas convencionales de educacioén y formacion profesional (FP), educacion

y formacién continua y empleo remunerado”.

Sobre la mentoria: "La mentoria a largo plazo (3 anos después de la carrera)
por parte de profesionales de orientacion e insercion laboral es el factor mas
importante para convertir una experiencia laboral de corta duracién en una

trayectoria profesional estable".

Sobre el DUA: "El éxito del programa se debe a su profundidad metodoldgica:
una intervencion de cinco anos y a largo plazo que integra el Disefio Universal

para el Aprendizaje (DUA) para eliminar barreras sistémicas".
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Enlaces y fuentes: toda la informacion se extrae exclusivamente del informe:

"Investigacion v recopilacion de historias de éxito inclusivas en formacion profesional

y empleo — Informe sobre los sistemas nacionales y mejores casos en Bulgaria e
Irlanda" desarrollado por CuBuFo & NASOR.

BP3: Grupo de Expertos — CDP La Blanca Paloma (Espana)

Organizacion: Fundacion Docete Omnes — CDP La Blanca Paloma (La Zubia,

Granada, Andalucia).

Contexto y partes interesadas: CDP La Blanca Paloma es un centro de formacion
profesional financiado publicamente en La Zubia (Granada), que forma parte de la
Fundacién Docete Omnes, una organizacion sin animo de lucro con una larga
tradicion en educacion y atencion social. El centro ofrece programas de FP Basica
(MEC 2), Grado Medio (MEC 4) y Grado Superior (MEC 5) en ambitos como
Peluqueria, Cuidados Auxiliares de Enfermeria, Farmacia, Integracion Social y

Animacion Sociocultural.

El centro atiende a alrededor de 360 estudiantes anualmente, incluidos 48 con
necesidades educativas especificas (NEE) en 2024-2025. Los estudiantes proceden
de Granada y municipios cercanos y presentan perfiles diversos: jovenes que han
abandonado prematuramente los estudios, estudiantes neurodivergentes,
estudiantes con discapacidad intelectual leve, estudiantes que trabajan y quienes

aspiran a un empleo cualificado.

La practica se implementa dentro del marco espafol de Formacién Profesional
definido por la LOMLOE (Ley Organica 3/2020), la Ley Organica 3/2022 (Ley de
Formacioén Profesional) y el Real Decreto 69/2025, que exigen vias de aprendizaje

personalizadas y apoyo individualizado.

Un actor clave es el Centro Ocupacional Padre Villoslada, que colabora con el centro
de Formacién Profesional para proporcionar contextos de la vida real para el

aprendizaje inclusivo aplicado. Otros actores implicados incluyen profesores de
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formacion profesional, especialistas en orientacién, tutores en el lugar de trabajo,

empresas, organizaciones publicas y privadas, y los Servicios Juveniles locales.

Qué problema resuelve: segun el director, las normativas estandar de FP no
abordan suficientemente la diversidad de perfiles del alumnado, especialmente los
estudiantes en riesgo de abandonar la escuela prematuramente, alumnado

neurodivergente y personas con condiciones del neurodesarrollo.

El centro reconocio la necesidad de garantizar que todos los estudiantes pudieran
alcanzar su maximo potencial, independientemente de su capacidad, ritmo de
aprendizaje o circunstancias personales. Esto requirié un cambio de la ensefianza

tradicional a un aprendizaje flexible, individualizado y experiencial.

El reto era crear un modelo estructurado y practico que permitiera a los estudiantes
experimentar la inclusién en contextos reales, alineado con el Real Decreto 69/2025,
que enmarca la diversidad como un activo estructural mas que como un conjunto de

etiquetas.

El modelo de "Grupo de Expertos" se desarrollé para responder a esta necesidad.

Lo que se hace — pasos: el Grupo de Expertos es una colaboracién estructurada y
basada en la experiencia entre el centro de formacion profesional y el Centro

Ocupacional. Aplica los principios del DUA a través de:
e Aprender haciendo (talleres, proyectos reales).
e Planes personalizados de tutoria y refuerzo.

e Aprendizaje entre iguales y cooperativo, donde los estudiantes adaptan las

explicaciones y contribuyen segun sus fortalezas

El modelo sigue un ciclo de cuatro fases:

e Presentacion del proyecto: los profesionales del Centro Ocupacional presentan

el proyecto, los objetivos y las expectativas. Se orienta a los estudiantes para
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que actuen como "modelos" para los usuarios del centro. Los educadores del

Centro Ocupacional preparan a sus usuarios para la actividad.

e Fase 1) Evaluaciéon inicial mediante observacion directa: los estudiantes

observan a los usuarios del Centro Ocupacional en las actividades diarias del
taller para identificar necesidades de apoyo.

e Fase 2) Planificaciéon: los estudiantes desarrollan planes de apoyo

personalizados para cada usuario. Estos planes son validados y mejorados por
profesionales de los Centros Ocupacionales e incluyen actividades orientadas
a los objetivos de integracion social.

e Fase 3) Implementacion: los estudiantes aplican sus planes, trabajando

directamente con los usuarios en talleres y actividades.

e Fase 4) Evaluacion: los estudiantes evaluan el progreso del usuario. Los

profesionales del Centro Ocupacional proporcionan comentarios a los
formadores de FP sobre el rendimiento de los estudiantes. Los planes se

ajustan segun sea necesario.

Por qué funcioné:
La practica funciona porque es:
e Totalmente integrada en el modelo pedagdgico del centro.
e Alineada con los principios del DUA, garantizando flexibilidad y accesibilidad.

e Experiencial, conectando el aprendizaje con contextos sociales y profesionales

reales.
e Colaborativo, con personal multidisciplinar y socios externos.

e Apoyado por un fuerte compromiso de la direccién con la inclusién y el

bienestar estudiantil.
e Reforzado por un seguimiento individual continuo y tutorias coordinadas.

e Rentable, dependiendo de los recursos existentes y la experiencia del
personal.
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La colaboracion estructurada con el Centro Ocupacional fortalece las habilidades de

continuidad del aprendizaje y la inclusion aplicada.

Lo que fue dificil: el principal desafio identificado son los prejuicios y estereotipos,
que "causan mas problemas que los reales." Estos se abordaron mediante contacto
directo, actividades compartidas y experiencias estructuradas como el Grupo de
Expertos, que ayudan a desviar la atencion de las etiquetas a las habilidades. Otros

desafios incluyen:
e Perfiles de alumnos diversos que requieren soporte diferenciado.

e Equilibrar la carga académica y los déficits organizativos (especialmente en el

nivel de formacion profesional superior)
e Apoyo a estudiantes en riesgo de abandonar la escuela antes de tiempo.

e Garantizar una coordinacién constante entre el personal y los socios externos.

Enlace DUA - Principios aplicados: la practica aplica explicitamente los principios

del Disefio Universal para el Aprendizaje (DUA):
Multiples formas de implicacion:

e Aprender haciendo.

e Aprendizaje cooperativo.

e Proyectos reales.

e Responsabilidad progresiva.
Multiples medios de representacion:

e Materiales adaptados.

e Realimentacion visual.

e Herramientas digitales (tabletas, portatiles, proyectores).
Multiples medios de accién y expresion:
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e Tareas y niveles diferenciados.

e Evaluacién formativa con rubricas.

e Autoevaluacion y retroalimentacién continua.

e Planes de apoyo personalizados.

El Grupo de Expertos es una operativizacién concreta del DUA en la FP.

Pruebas de éxito: la evidencia es cualitativa pero estructurada:
e Mayor compromiso, motivacion y participacion.
e Evaluacién centrada en el progreso adaptada a los perfiles de los alumnos.

e Fortalecer la responsabilidad entre iguales y las habilidades de inclusion

aplicada.
e Continuidad mejorada del aprendizaje a través de contextos reales.

e Preparacion para el aprendizaje basado en el trabajo apoyada por equipos

multidisciplinares.
¢ Indicadores de resultados registrados en 0, 6, 12 y 24 meses, incluyendo:
o 90% de participacién entre estudiantes en riesgo.

o Estudiantes con NEE que estan pasando de basica a intermedia de

Formacion Profesional.
o Preparacion para el aprendizaje basado en el trabajo.
o Autopercepcion y satisfaccidon del estudiante.

La monitorizacidn es continua e integrada en la tutoria diaria.

Condiciones de transferibilidad: el modelo es adaptable a otros contextos de FP

si se cumplen las siguientes condiciones:

e Analisis de perfiles de aprendices.
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e Compromiso con valores inclusivos.

e Metodologias de ensefianza flexibles.

e Estructuras coordinadas de tutoria.

e Colaboracion estructurada con empleadores y socios externos.

e Seguimiento de las colocaciones y mecanismos de retroalimentacion.

e Cooperacion con los servicios locales de juventud.

Riesgos y limites:
e Dependencia de la coordinacion del personal y la inversion de tiempo.
¢ Necesidad de una colaboracion sostenida con socios externos.
e Posible persistencia de estereotipos sin exposicion estructurada.

e Los indicadores cualitativos pueden requerir datos cuantitativos

complementarios.

e Requiere una cultura de inclusion para ser eficaz.

Perspectivas de los grupos de interés:

e Perspectiva del educador: "Los prejuicios y estereotipos causan mas
problemas que las propias discapacidades".

e Perspectiva de la direccion: “El principal desafio identificado es que las
normativas generales de FP no abordan suficientemente la diversidad de los
perfiles del alumnado".

e Persona con discapacidad / perspectiva relacionada con el usuario:
"Actividades como el 'Grupo de Expertos'... ayudar a desafiar suposiciones y

centrar la atencion en las habilidades en lugar de en las etiquetas”.
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Enlaces y fuentes:

e Pagina web oficial: https://cdplablancapaloma.es/

e Macarena Martinez Martin - macarena.martinez@cdplablancapaloma.es

e Fuente: Toda la informacion proviene exclusivamente de las buenas practicas

descritas proporcionadas por el socio FDO.

BP4: Inclusion Practica — Modelo colaborativo entre proveedores de formacion

profesional y estructuras de apoyo a la discapacidad en Grecia (Grecia)

Organizacion: KEEPEA Orizontes (Atenas).

Contexto y partes interesadas: la practica se implementa dentro de KEEPEA
Orizontes, un centro publico de formacion profesional y aprendizaje permanente en
Atenas. Opera dentro del marco educativo y formativo griego y se centra en la
educacion inclusiva, la concienciacion medioambiental y la integracion social. El
centro colabora con autoridades locales, servicios sociales e instituciones educativas
para ofrecer oportunidades de aprendizaje interdisciplinar. El centro ofrece programas
de formacién profesional no formales y complementarios alineados con los
equivalentes de los niveles 2-5 del Marco Europeo de Cualificaciones (MEC),

incluyendo:

e Formacién Introductoria de Formacién Profesional (MEC 2-3): habilidades

basicas para la vida, educacién ambiental, orientacion vocacional

e Formacién Intermedia (MEC 4): atencidon social, apoyo comunitario,

actividades culturales

e Especializacion Avanzada (MEC 5): inclusion social, desarrollo comunitario,

facilitacion de la educacion ambiental
e Poblaciéon de estudiantes.

Cada afio, participan entre 250 y 300 personas en actividades. Entre los alumnos se

encuentran:
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Jovenes que estan en transicion de la educacion obligatoria.

Adultos en aprendizaje a lo largo de la vida.

Individuos de grupos socialmente vulnerables.

Alumnos con discapacidades intelectuales, autismo y trastornos del desarrollo.

Aproximadamente entre el 15 y el 20% requieren apoyo educativo adicional. Los

alumnos con discapacidad intelectual reciben apoyo en perfiles de bajo

funcionamiento, medio y alto, con actividades adaptadas a cada nivel.

Partes interesadas:

Educadores y formadores de KEEPEA Orizontes.
Estructuras de apoyo a la discapacidad (KDIF, KDAP-MEA).
Familias y cuidadores.

Autoridades locales y servicios sociales.

Empleadores y organizaciones comunitarias.

Participantes con discapacidad.

Qué problema resuelve: el sistema de FP griego se enfrenta a varios desafios:

Los enfoques de ensefanza estandar no abordan suficientemente la

diversidad de los alumnos.

Colaboracion limitada y estructurada entre los proveedores de FP y los
servicios de discapacidad.

Muchos alumnos experimentan baja motivacién, desconexién o barreras de

aprendizaje.

La practica responde a la necesidad de:

Garantizar igualdad de oportunidades de aprendizaje.
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e Adoptar enfoques de ensefianza flexibles y personalizados.

e Conecta el aprendizaje con entornos sociales y profesionales reales.

El modelo de Inclusién Practica se desarrollé para conectar las estructuras de apoyo

ala FP y ala discapacidad mediante un aprendizaje practico basado en la comunidad.

Lo que se hace — pasos: el modelo se implementa mediante un proceso
estructurado de siete fases dentro del café social "To Pareaki", donde los alumnos

con discapacidad realizan tareas laborales reales.

1. Comunicaciéon y evaluacion inicial:

e Identificacidon de participantes a través de KEEPEA Orizontes u organizaciones

asociadas.
e Perfilado de habilidades, intereses y necesidades de apoyo.
e Evaluacion de las habilidades de comunicacién y sociales.

e Consulta con familias/cuidadores.

2. Preparacion vy formacién preprofesional:

e Introduccién a las normas y rutinas laborales.
e Formacién en higiene y seguridad.
e Desarrollo de las habilidades de comunicacion.

e Familiarizacion con los roles en cafés.

3. Introduccién guiada en el lugar de trabajo:

e Observacién de las operaciones diarias.

e Personal de acompanamiento y formadores.

Numero de proyecto: 2025-1-BG01-KA220-VET-000349810

60



m Cofinanciado por
*

. la Unién Europea

e Participacion inicial en tareas sencillas.

e Construccidon de confianza en un entorno real.

4. Apoyo en el compromiso de tareas:

e Asignacion de tareas simples y estructuradas.
e Apoyo uno a uno o en grupos pequenos.
e Uso de la repeticion y la rutina.

e Retroalimentacion inmediata y animo.

5. Desarrollo de habilidades y expansion de roles:

e Aumento gradual de la complejidad de las tareas.
e Desarrollo de habilidades de interaccidn con el cliente.
e Trabajo en equipo y responsabilidad.

e Reduccién progresiva del apoyo.

6. Empleo con apoyo en condiciones reales:

e Participacién en la gestion diaria de cafeterias.
e Interacciodn con clientes reales.
e Responsabilidad en roles especificos.

e Supervision continua pero menos intensiva.

7. Sequimiento continuo v desarrollo personal:

e Evaluacion regular del progreso.

e Adaptacion de tareas.
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e Apoyo emocional y social.

¢ Refuerzo de fortalezas.

Por qué funcioné:

El modelo es eficaz porque:
e Integra aprendizaje practico y de la vida real.
e Se basa en las estructuras institucionales existentes.
e Utiliza apoyo personalizado y mentoria.

e Refuerza la colaboracion entre la formacion profesional y los servicios para

personas con discapacidad.
e Se centra en habilidades mas que en limitaciones.
e Proporciona rutinas estructuradas y predecibles.
e Garantiza una monitorizacion y adaptaciéon continuas.

El entorno de la cafeteria ofrece un entorno seguro, inclusivo y socialmente rico donde

los alumnos pueden desarrollar habilidades vocacionales, sociales y emocionales.

Lo que fue dificil: el principal reto no es la discapacidad en si, sino: estereotipos y

prejuicios sociales. Estas barreras se abordaron a través de:
e Interaccidn directa.
e Actividades compartidas.

e Aprendizaje experiencial.

Otras dificultades incluyen:

e Garantizar un apoyo constante a través de diversos niveles de funcionamiento.
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e Mantener la coordinacion del personal.

e Equilibrar las necesidades emocionales, sociales y vocacionales.

Enlace DUA - Principios aplicados:

Aunque DUA no se menciona explicitamente, el modelo se alinea claramente con los

principios del DUA en los siguientes aspectos.

Multiples formas de implicacion:

e Aprender haciendo.
e Tareas en la vida real.
e Responsabilidad gradual.

e Refuerzo positivo.

Multiples medios de representacion:

e Instrucciones paso a paso.

e Lenguaje simple y claro.

e Senales visuales y sefalizacion.
e Demostraciéon y modelado.

Multiples medios de accidén y expresion:

e Tareas adaptadas a los niveles de funcionamiento.
e Rutinas estructuradas.
e Ritmo flexible.

e Oportunidades para asumir progresivamente nuevas funciones.

El enfoque es inherentemente centrado en la persona, flexible y reduce barreras.
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Pruebas de éxito:
La practica conduce a:
e Mayor implicacién y motivacion del alumnado.
e Mejora en habilidades sociales y de comunicacion.

e Mayor empatia e inclusion.

e Mejor preparacion para el Empleo.

Los indicadores de resultados incluyen:
e Tasas de participacion y asistencia.
e Mejora de las habilidades individuales.
e Progresion en las vias educativas.

e Integracion en los entornos laborales.

Condiciones de transferibilidad:

El modelo puede aplicarse en toda Grecia en centros de apoyo a la discapacidad
EPAL, SAEK, EEEEK y en organizaciones similares de otros paises, siempre que se

cumplan los siguientes requisitos clave:
e Compromiso con la inclusion.
e Enfoques de ensefanza flexibles.
e Colaboracion estructurada con socios externos.
e Monitorizacion continua.
e Uso de la infraestructura y los recursos humanos existentes.

El café social Pareaki, gestionado por KEEPEA Orizontes, también se presenta como
buena practica de empleo inclusivo en la Parte 3, BP8, lo que muestra como una

misma organizacion conecta la Formacién Profesional con la inclusion laboral.
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Riesgos y limites:

e Dependencia de la coordinacion del personal y la inversion de tiempo.

¢ Necesidad de una colaboracion sostenida con los servicios para personas con

discapacidad.
e Posible persistencia de estereotipos sin exposicion estructurada.

e Variabilidad en los niveles de funcionamiento que requieren soporte

diferenciado.

e Escalabilidad limitada sin personal formado.

Perspectivas de los grupos de interés:

e Perspectiva del educador: "Los enfoques de ensefianza estandar no abordan
suficientemente la diversidad de los alumnos”.

e Perspectiva de la direccion: "El principal desafio no es la discapacidad en si,
sino los estereotipos y los prejuicios sociales”.

e Persona con discapacidad / perspectiva relacionada con el usuario: "Estos se
abordan mediante la interaccion directa, actividades compartidas y aprendizaje

experiencial”.

Enlaces y fuentes:

e https://www.keepea.gr/en/aksies/

e Fuente: Toda la informacion proviene exclusivamente de la descripcion de

buenas practicas proporcionada por el socio Panagia Evagelistria.

BP5: Apoyo Integrado al Alumnado con Discapacidad Visual y Diversidad

Pedagégica (Eslovenia)

Organizacion: Universidad de Primorska (UPR) y Centro IRIS.
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Contexto y partes interesadas: esta practica se implementa mediante la

colaboracion entre dos grandes instituciones eslovenas:

Centro IRIS: un centro nacional especializado en educacion, rehabilitacion,
inclusion y asesoramiento para ciegos y personas con Vvision parcial.
Proporciona apoyo en el campo a alumnos y jovenes adultos en formacion
profesional, incluyendo ensefianza itinerante, tecnologia de apoyo vy
adaptaciones ambientales.

Universidad de Primorska (UPR): una institucion académica que prepara a
futuros formadores de FP a través de su programa preparacion pedagogica
para la diversidad, asegurando que la pedagogia inclusiva se convierta en una

parte estandar de la formacion docente.

Contexto del sistema: el sistema educativo inclusivo de Eslovenia esta regulado por

la Ley de Educacidon Superior y por estrategias nacionales de integracién de las

necesidades educativas especiales (NEE). Estos marcos exigen a los proveedores

de formacién profesional que garanticen la accesibilidad y dependan de centros

especializados como IRIS para conectar los estandares vocacionales generales con

las necesidades sensoriales y pedagogicas de los alumnos con discapacidades

visuales.

Partes interesadas:

Estudiantes con discapacidad visual.

Profesores especializados itinerantes.

Equipos multidisciplinares del Centro IRIS.

Personal académico de la Universidad de Primorska.
Profesores y formadores de FP.

Empleadores y mentores en el lugar de trabajo.

Estructuras nacionales de apoyo a las necesidades especiales.
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Qué problema resuelve: los enfoques tradicionales de FP a menudo carecen de:
e Conocimientos técnicos especializados para discapacidades sensoriales.
e Flexibilidad pedagodgica.
e Entornos de aprendizaje accesibles.

e Colaboracion estructurada entre instituciones de formacion profesional y

centros especializados.

La practica responde al principio de que "todo nifio deberia tener al menos un acceso
aproximadamente igual a la educacion." Su objetivo es pasar de la integracion basica
a la "inclusién por defecto", asegurando que los estudiantes con discapacidad visual
no solo estén presentes, sino que sean plenamente capaces de tener éxito académica

y vocacionalmente.

Lo que se hace — pasos: la practica se basa en cinco pilares interconectados:

1. Experiencias de aprendizaje individualizadas ("personalizacion extrema")

e Impartido a través de la ensefanza especializada itinerante.
e Apoyo individualizado adaptado al perfil funcional de cada estudiante.

e Adaptacién profunda de métodos de ensenanza, materiales y practicas en el

aula.

e Va mas alla de la modificaciéon curricular para redisefar los procesos de

aprendizaje.

2. Fortalecimiento de los equipos de apoyo multidisciplinares

e Los profesores itinerantes actian como representantes de campo de una red

de expertos mas amplia.
e Los equipos incluyen especialistas de IRIS y UPR.

e Proporciona una red de seguridad para los estudiantes.
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Facilita el cambio institucional de mentalidad hacia la inclusion.

3. Entornos de aprendizaje adaptados y accesibles

Instalacién de estaciones de trabajo informaticas especializadas.
Auditorias de aulas y talleres.
Integracion de hardware y software de asistencia.

Garantiza una participacion fluida en tareas técnicas de formacion profesional.

4. Implementacion del Disefio Universal para el Aprendizaje (DUA)

La accesibilidad es proactiva, no reactiva.

Todos los materiales (PDFs, videos, plataformas digitales) estan disefiados o

adaptados a estandares universales.
Elimina adaptaciones de ultima hora.

Garantiza un acceso igualitario para todos los perfiles sensoriales.

5. Apoyo al Aprendizaje Basado en el Lugar de Trabajo (ABT) en RTBS

Prepara a los estudiantes para las verdaderas demandas del mercado laboral.
Incluye practicas preparatorias y mentoria especializada.
Apoya la transicién hacia un empleo competitivo.

Garantiza el dominio de las tecnologias de apoyo antes de entrar en el lugar

de trabajo.

Por qué funcioné: el modelo tiene éxito porque:

Combina adaptacion técnica con apoyo humano especializado.
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Integra la inclusion en la cultura institucional.

Utiliza formacién docente basada en la evidencia (Master en Pedagogia
Inclusiva de la UPR).

Proporciona mentoria 1:1 y seguimiento continuo.
Garantiza la accesibilidad total en las dimensiones fisica, digital y pedagogica.

Demuestra que los estudiantes con discapacidad visual pueden completar un

FP de alto nivel cuando reciben un apoyo adecuado.

La colaboracion entre IRIS y UPR crea un modelo sistémico y mutuamente reforzante.

Lo que fue dificil:

El principal reto fue cambiar mentalidades profundamente arraigadas y superar la

tendencia a etiquetar a los estudiantes. Esto requeria:

Contacto directo.
Demostracion de resultados.

demostrando que la personalizacion extrema conduce a un rendimiento

académico y vocacional igual.

Otros desafios incluyeron:

Garantizar una adaptacion técnica coherente.
Mantener la coordinacion multidisciplinaria.

Transiciéon de la integracién a la inclusién por defecto.

Enlace DUA - Principios aplicados: la practica aplica explicitamente el DUA:

Multiples formas de implicacion:

Accesibilidad proactiva.
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e Vias de aprendizaje personalizadas.

e Mentoria continua.

Multiples medios de representacion:

e Materiales digitales accesibles.
e Tecnologias de apoyo (lectores de pantalla, pantallas Braille, ZoomText).
e Materiales tactiles y estaciones de trabajo adaptadas.

Multiples medios de accidn y expresion:

e Tareas técnicas adaptadas.
e Entornos de aprendizaje flexibles.
e Adaptacion pedagogica en tiempo real.

DUA no es un complemento, sino un principio fundamental de disefio.

Pruebas de éxito:

Excelencia académica y formativa:

e La UPR demostré que la formacion especializada del profesorado conduce al

cambio institucional

e La pedagogia inclusiva es ahora una parte estandar del curriculo, no un

experimento

Exito operativo:

e El Centro IRIS logré ofrecer al alumnado con discapacidad visual un acceso a

la educacion en condiciones aproximadamente equivalentes.

e El modelo itinerante demostré que los estudiantes con discapacidad visual

pueden completar con éxito un nivel avanzado de Formacién Profesional.
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Impacto general:

e Un cambio fundamental en la mentalidad institucional.
e Se muestra que la inclusidn por defecto es alcanzable.

e El modelo ahora es replicable y basado en la evidencia.

Indicadores de resultados:

e 0 meses: evaluacion sensorial de referencia y provision de hardware.
e 6 meses: uso independiente de materiales adaptados.

e 12 meses: finalizaciéon de los mdédulos vocacionales y preparacion para el

empleo.

Condiciones de transferibilidad: el modelo es transferible si las instituciones:
e Invertir en la formacion del personal en tecnologias de apoyo.
e Adoptar DUA para todos los materiales digitales desde el principio.

e Establecer una colaboracién activa entre centros especializados y escuelas

de formacion profesional.
e Garantizar la financiacion para apoyo itinerante o especializado.

e Comprometerse con el cambio cultural institucional.

Riesgos y limites:
e Requiere personal especializado altamente cualificado.

e Dependencia de la financiacién nacional de las necesidades educativas

especiales.
e Resistencia institucional al cambio de mentalidad.

e Necesidad de actualizaciones técnicas continuas.
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e Alta dependencia de la coordinacion multidisciplinar.

Perspectivas de los grupos de interés:

e Perspectiva del educador: "La formacion especializada del profesorado es una
herramienta poderosa para el cambio institucional".

e Perspectiva de la direccion: "El objetivo era pasar de la mera integracion a la
«inclusion por defecto ".

e Perspectiva del aprendiz / relacionada con la discapacidad: "La
personalizacion extrema conduce a un rendimiento académico y vocacional

igual al de cualquier otro estudiante".

Enlaces y fuentes:

e La informacién de contacto esta disponible en el informe completo sobre las
buenas practicas.

e Fuente: Toda la informacion proviene exclusivamente de la presentacion del

caso proporcionada por UICI Firenze.

BP6: De receptores pasivos a lideres activos: el modelo de autodeterminacion

de apiDV para la FP inclusiva y el empleo (Francia)

Organizacion: apiDV (Accompagner, Promouvoir, Intégrer les Déficients Visuels).

Contexto y partes interesadas: Francia cuenta con un marco de inclusién de la

discapacidad y la formacién profesional de larga data, moldeado por:

e Leydel 10 de julio de 1987 que introdujo la cuota de empleo por discapacidad
del 6%.

e Ley de Discapacidad de 2005 (Ley n. ° 2005-102) que establece el derecho a

la escolarizacion ordinaria.
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e Ley de Pleno Empleo de 2023 (Ley n. ° 2023-1196) que introduce la Mochila

Digital para la portabilidad de adaptaciones.

e RGAA (Référentiel Général d'Amélioration de I'Accessibilité) como estandar

nacional de accesibilidad digital.

El sistema incluye PPS (Projet de Personnalisation de Scolarisation), unidades de
apoyo ULIS, Referentes de Discapacidad en CFAs y estructuras especializadas como
RHF y CRDV.

Papel de apiDV: apiDV es una asociacion nacional que garantiza acceso igualitario a
la educacion, la formacion profesional y el empleo para los estudiantes con
discapacidad visual. Actua como un actor de continuidad en un sistema altamente
descentralizado, asegurando un soporte estable a medida que los alumnos se

mueven entre:
e Centros de Formacion Profesional.
e Universidades.
e Aprendizajes.

e Empleadores.

Partes interesadas:
e Estudiantes con discapacidad visual (aprox. 3.000 en Francia).
e Personal de apiDV (8 transcriptores profesionales, 2 coordinadores).
e Comité de Gobernanza Estudiantil de 12 miembros.
e 75 mentores voluntarios (ActifsDV).
e Proveedores de formacion profesional y universidades.
e Empleadores y referentes de discapacidad.

e Agencias nacionales de discapacidad (Agefiph, FIPHFP, RHF).
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Qué problema resuelve: aunque Francia cuenta con una legislacién sélida sobre
discapacidad, la accesibilidad a menudo se detiene en los limites institucionales
debido a la descentralizacion. Esto crea una "loteria de codigo postal” en la que los

alumnos con discapacidad visual pueden perder acceso a materiales adaptados o

apoyo al cambiar de institucion.

Para los estudiantes de FP, esta fragmentacion es especialmente perjudicial porque

sus vias se combinan:
e Aprendizaje en el aula.
e Aprendizaje basado en el trabajo.
e Aprendizajes.

e Inmersion profesional.

Sin continuidad, los estudiantes arriesgan:
e Interrupciones de la formacién.
e Materiales inaccesibles.
e Retrasos en la recepcion de adaptaciones.
e Abandono.

e Reduccién de la empleabilidad.

La organizacion apiDV soluciona esto actuando como un puente nacional entre las

instituciones, asegurando accesibilidad y apoyo ininterrumpidos.

Lo que se hace — pasos: la organizacion apiDV implementa un modelo de doble

via que combina accesibilidad académica y socializacion profesional.

1. Gobernanza de Autodeterminacion (Campus DV):

e En 2024, apiDV cambi6 a un modelo dirigido por estudiantes.
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e Un comité de 12 estudiantes con discapacidad visual codirige los servicios

junto con 2 miembros del personal.

e Los estudiantes identifican las lagunas en los servicios universitarios/de

formacion profesional y coorganizan actividades de apoyo.

e Esto transforma a los alumnos de receptores pasivos a lideres activos.

2. Accesibilidad Técnica — Transcripcion Profesional:

e Un equipo de 8 transcriptores profesionales adapta materiales complejos en:
o Braille.
o Diagramas tactiles.
o Formatos de audio.

e Esencial para asignaturas STEM y FP que requieren diagramas, formulas o

informacion espacial.

3. Apoyo Humano — Red de Mentoria ActifsDV:

e 75 mentores voluntarios (profesionales con discapacidad visual o videntes)

ofrecen:
o Entrevistas simuladas.
o Mediacion en el lugar de trabajo.
o Preparacion para la incorporacion laboral.

o apoyo en la comunicacion con referentes de discapacidad.

e Los mentores ayudan a los estudiantes a articular sus necesidades y a navegar

por las expectativas del empleador.
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4. Defensa de la Accesibilidad Digital de la RGAA:

e apiDV promueve el cumplimiento del estandar obligatorio de accesibilidad

digital de Francia.

e Garantiza que las plataformas de FP, los examenes remotos y las herramientas

digitales sean compatibles con los lectores de pantalla.

5. Continuidad del soporte a través de transiciones:

e apiDV garantiza que las adaptaciones sigan al aprendiz a lo largo de:
o Centros de FP.
o Universidades.
o Aprendizajes.
o Primeros trabajos.

e Esta continuidad previene desconexiones y garantiza condiciones de

aprendizaje estables.

Por qué funcioné: el modelo tiene éxito porque:

e Combina excelencia técnica (transcripcion de alta calidad) con apoyo humano

(mentoria).

e Situa alos alumnos en roles de liderazgo, aumentando la capacidad de accion

y la motivacién.
e Reduce la brecha entre la educacién protegida y el empleo competitivo.
e Utiliza un modelo hibrido de recursos (personal profesional + voluntarios).
e Alinea con la legislacion nacional (Mochila Digital, RGAA).
e Opera a través de los limites institucionales, asegurando la continuidad.

Es tanto sistémica como practica, abordando barreras reales en tiempo real.
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Lo que fue dificil:

1. Descentralizacion y accesibilidad inconsistente: diferentes regiones e instituciones

aplican la accesibilidad de forma desigual. Solucién: apiDV actua como un centro
nacional de conocimiento, coordinando el apoyo entre las instituciones para que los

estudiantes no pierdan adaptaciones al cambiar de centro o institucion.

2. Sesgo del empleador y miedo a los costes de la adaptacion: los empleadores

pueden dudar en contratar candidatos con discapacidad visual debido a conceptos
erréneos. Solucién: Los mentores de ActifsDV proporcionan "prueba de concepto”
mostrando ejemplos reales de profesionales con discapacidad visual exitosos. Ellos
median entre los alumnos y los empleadores, aclarando las necesidades reales de

adaptacion.

3. Alto coste de la transcripcion especializada: los diagramas STEM, los graficos

tactiles v el braille requieren equipos y conocimientos especializados costosos. Como

solucion, apiDV utiliza un modelo hibrido de recursos y cuenta con 75 mentores
voluntarios para el acompafamiento, o que permite priorizar los recursos econémicos

destinados a la transcripcidn especializada.

4. Transicion de la educacidn protegida a un mercado laboral competitivo: los

aprendices a menudo carecen de habilidades de autodefensa. Solucién: EI modelo
de autodeterminacién entrena a los estudiantes para co-dirigir servicios, fortaleciendo

la autonomia y la confianza.

Enlace DUA - Principios aplicados:
La practica se alinea con los principios del DUA:

Multiples formas de implicacion:

e Gobernanza dirigida por estudiantes.
e Mentoria entre iguales.

e Autodeterminacion y agencia.
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Multiples medios de representacion:

e Braille, diagramas tactiles, formatos de audio.
e Materiales digitales compatibles con la RGAA.

e Contenido STEM adaptado.

Multiples medios de accidn y expresion:

e Preparacion para entrevistas y comunicacién en el entorno laboral.

e Herramientas que permiten la navegacién independiente de plataformas

digitales.

e Apoyo para articular necesidades de adaptacion.

El DUA esta integrado tanto en la dimensién técnica como en la humana del modelo.

Pruebas de éxito:

Alcance del alumno:

e 60 estudiantes apoyados anualmente en la educacién superior.

e 75 buscadores de empleo/graduados apoyados durante las transiciones.

Resultados educativos:

e Los estudiantes completan los grados CAP, Bac Pro y universitarios utilizando

materiales adaptados de alta calidad.

e Los diagramas complejos de STEM vy las materias de examen estan

disponibles en formatos Braille o digitales.

Resultados laborales:

e Tasa positiva de salida del 50% entre los 75 participantes en preparacion

laboral en 2024.

e La mentoria y la mediacion ayudan al alumnado a desenvolverse dentro del

sistema de cuotas de empleo del 6 %.
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Impacto sistémico:

e 30 anos de experiencia operativa.

e Capacidad probada para garantizar ajustes razonables en contextos sensibles,
como examenes nacionales u oficinas corporativas (examenes nacionales,

oficinas corporativas).

Condiciones de transferibilidad: para replicar el modelo, las organizaciones

necesitan:
e Formacién del personal sobre discapacidad visual.
e Recursos técnicos para la transcripcion y auditoria de accesibilidad digital.
e Estructuras de gobernanza dirigidas por estudiantes.
e Alianzas con ONG para reclutar mentores voluntarios.

e Un referente de discapacidad para mediar entre estudiante, profesores y

empleadores.

El modelo es compatible con los marcos internacionales de accesibilidad digital
(RGAA/WCAG).

Riesgos y limites:
e Dependencia de mentores voluntarios.
e Alto coste de la transcripcion especializada.
e Necesidad de una fuerte coordinacién entre instituciones.
¢ Riesgo de implementacion desigual sin apoyo a nivel nacional.

e Requiere una defensa sostenida para mantener el cumplimiento de la RGAA.
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Perspectivas de los grupos de interés:

e Perspectiva del educador: "El principal desafio radica en el alto nivel de
autonomia institucional, donde las medidas de accesibilidad a menudo se
detienen en los limites institucionales".

e Perspectiva de la direccién: "apiDV desempefa un papel critico como actor de
continuidad dentro de este sistema altamente descentralizado".

e Perspectiva del aprendiz / relacionada con la discapacidad: "Esta funcion es
especialmente relevante para los estudiantes de FP, cuyos itinerarios
combinan frecuentemente formacion en el aula, aprendizaje en el trabajo e

inmersion profesional en diferentes organizaciones".

Enlaces y fuentes:

e https://www.arcom.fr

e Fuente: Toda la informacion proviene exclusivamente de la descripcion de

buenas practicas proporcionada por el socio VIEWS International.

BP7: Formaciéon Profesional inclusiva mediante apoyo individualizado,
colaboracion multidisciplinar y entornos de aprendizaje adaptados en los

centros de FP lituanos (Lituania)

Organizaciones: Escuela de Tecnologia y Negocios Raseiniai (RTBS) y Centro de

Formacion Profesional Karalius Mindaugas (KMVTC).

Contexto y partes interesadas: el sistema de FP de Lituania esta condicionado por
legislacion nacional que enfatiza la accesibilidad, la inclusion y el aprendizaje a lo
largo de la vida. La Ley de Educacion, el Plan de Desarrollo de la Inclusion 2024—
2030 y la modernizacion continua de la FP exigen que las instituciones apoyen a los

alumnos con necesidades educativas especiales (NEE) a través de:

e Aprendizaje individualizado.
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e Materiales adaptados.

e Evaluacion flexible.

e Apoyo multidisciplinar.

e Colaboracion con agencias externas.

Esta buena practica combina los enfoques inclusivos de dos proveedores de
formacion profesional: escuela de Tecnologia y Negocios de Raseiniai (RTBS): una
institucion regional de formaciéon profesional que ofrece programas en ingenieria,
tecnologia, negocios, logistica, servicios, salud y atencion social. Operando en una
region afectada por el declive demografico y las desigualdades socioecondmicas,
RTBS prioriza el aprendizaje personalizado y las sdlidas colaboraciones con

empleadores.

Centro de Formacion Profesional Karalius Mindaugas (KMVTC): una gran institucion
de formacién profesional que ofrece educaciéon general (9° curso+) y programas
vocacionales. KMVTC cuenta con una cultura inclusiva de larga data, moldeada por
la cooperacién entre profesores, especialistas en apoyo, administracion, padres y

organismos externos.

Partes interesadas:

e Alumnado con necesidades educativas especiales (discapacidades cognitivas,

sensoriales, emocionales, conductuales, fisicas).
e Profesores y profesores mentores.

e Educadores especiales, psicélogos, pedagogos sociales, orientadores

profesionales.
e Padres y familias.
e Servicios municipales de apoyo y ONG.
e Empleadores y mentores en el lugar de trabajo (RTBS).

En conjunto, estas instituciones demuestran un enfoque maduro y sistémico de la

formacion profesional inclusiva en Lituania.
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Qué problema resuelve: ambas instituciones observaron un numero creciente de

estudiantes con discapacidad ingresando en la FP. Muchos se enfrentaron a

desafios relacionados con:

Ritmo de aprendizaje y procesamiento cognitivo.
Sensibilidades sensoriales.

dificultades emocionales o conductuales.
Integracion social.

Transicion al empleo.

Los métodos tradicionales de ensefianza no siempre eran lo suficientemente flexibles

ni accesibles. Las escuelas reconocieron la necesidad de:

Apoyo individualizado.

Materiales de aprendizaje adaptados.
Servicios de apoyo mas fuertes.
Mejora de las competencias docentes.

entornos de aprendizaje mas seguros y accesibles.

La participacion en proyectos Erasmus+ impulsd aun mas la innovacion y la inclusion

centrada en el aprendiz.

Lo que se hace — pasos: ambas escuelas implementaron un conjunto integral de

medidas inclusivas.

1. Experiencias de aprendizaje individualizadas

Planes de aprendizaje individuales.
Complejidad y ritmo de tareas ajustadas.
Instruccion diferenciada.

Tareas adaptadas practicas para la seguridad y la confianza.
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e Evaluaciéon flexible (examenes orales, demostraciones visuales/practicas,

portafolios, proyectos).

2. Fortalecimiento de los equipos de apoyo multidisciplinares

Colaboracion diaria entre:
e Educadores especiales.
e Psicdlogos.
e Pedagogos sociales.
e Orientadores profesionales.
e Profesores mentores.

La cooperacién externa con los servicios municipales y las ONG garantiza la

continuidad mas alla de la escuela.

3. Entornos de aprendizaje adaptados y accesibles

e Salas o espacios tranquilos y espacios sensoriales.
e Asientos flexibles.
e Materiales faciles de leer con imagenes y lenguaje simplificado.

e Talleres y espacios de formacion practica adaptados para garantizar la

seguridad y el confort sensorial.

4. Implementacion del Diseio Universal para el Aprendizaje (DUA)

e Multiples formatos para presentar informacion (texto, audio, video, imagenes).
e Diversas formas para que los estudiantes demuestren el aprendizaje.
e Estrategias de compromiso diferenciadas.

e Menor necesidad de ajustes individuales.

5. Apovyo al Aprendizaje Basado en el Lugar de Trabajo (ABT) en RTBS

e Formacién estructurada en el lugar de trabajo con mentores de empleadores.
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e Tareas adaptadas al nivel de capacidad y a los requisitos de seguridad.

e Seguimiento mediante registros, evaluaciones y autorreflexion.

e Reuniones regulares entre profesores y empleadores.

KMVTC aun no ofrece un ABT externo para los estudiantes de necesidades
educativas especiales, pero se esta preparando para desarrollar alianzas y formacion

de mentores.

Por qué funcioné: el modelo funciona porque:
e Integra la inclusion en la cultura escolar diaria.
e Utiliza equipos multidisciplinares para un apoyo coordinado.
e Adapta tanto entornos docentes como fisicos.
e Aplica el DUA para reducir barreras de forma proactiva.
e Construye sdlidas alianzas con empleadores y agencias externas.
e Invierte en la formacion del profesorado y la mejora continua.
e Utiliza los recursos existentes de forma eficiente.

La combinaciéon de individualizacién, colaboracién y entornos adaptados crea un

ecosistema de aprendizaje estable y de apoyo.

Lo que fue dificil:

1. Preparacién del profesor: no todos los profesores se sentian inicialmente seguros

trabajando con alumnos diversos. Solucion: formacion dirigida, mentoria y apoyo

entre iguales.

2. Recursos materiales y espaciales limitados: algunas adaptaciones requirieron

mejoras graduales. Solucion: priorizar necesidades urgentes, buscar apoyo externo y

redisefar los espacios con el tiempo.
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3. Dudas del empleador: algunos empleadores no tenian claro como apoyar a los

estudiantes de necesidades educativas especiales en ABT. Solucion:
e RTBS construy6 relaciones sélidas con los empleadores.

e Los profesores mantenian reuniones de orientacion con mentores de la

empresa.
e La planificacion conjunta aclaro las expectativas y los mecanismos de apoyo.

Este "contacto directo" implicaba que profesores, empleadores y alumnos se

reunieran para debatir tareas, seguridad y necesidades de apoyo.

4. Garantizar la continuidad del soporte: los alumnos necesitaban apoyo emocional y

académico constante. Solucion: colaboracion diaria entre especialistas y

comunicacion regular con las familias.
Enlace DUA - Principios aplicados:

Multiples formas de implicacion:

e Eleccion de tareas.
e Salas tranquilas y espacios sensoriales.

e Estrategias de motivacion diferenciada.

Multiples medios de representacion:

o Materiales faciles de leer.
e Senales visuales.
e Contenido de audio y video.

e Materiales digitales con alto contraste y fuentes grandes.

Multiples medios de accidn y expresion:

e Examenes orales.
e Demostraciones practicas.

e Portafolios y proyectos.
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e Tareas practicas adaptadas.

El DUA esta integrado en la ensefianza, la evaluacion y el disefio ambiental.

Pruebas de éxito:

RTBS:
e Mayor motivacion y asistencia.
e Menor riesgo de abandono escolar.
e Mayor dominio de las habilidades practicas.
e Comentarios positivos de los empleadores.

e Los estudiantes de necesidades educativas especiales demuestran fiabilidad

y una creciente confianza.

KMVTC:

e 43 estudiantes de necesidades educativas especiales muestran una mejora

en la interaccién social y la estabilidad emocional.
e Mejor organizacion, autorregulacion e independencia.

e Uso mas seguro del equipo y participacion mas activa.

Impacto global:

e Mejora del desarrollo académico, social y emocional.
e Relaciones mas fuertes con los iguales y tolerancia.
e Mayor independencia en casa (reportado por las familias).

e Entornos escolares mas cohesionados y de apoyo.

Condiciones de transferibilidad: para replicar el modelo, las instituciones de

formacion profesional necesitan:
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Liderazgo comprometido.

Equipos de apoyo multidisciplinares.

Planes de estudio adaptados y evaluacion flexible.

formacion de profesores en DUA y diferenciacion.

Alianzas con agencias externas y empleadores.

Una cultura de mejora continua.

La mayoria de las escuelas pueden implementar el modelo en 1-2 afos.

Riesgos y limites:

Alta demanda de tiempo de especialistas.
Recursos limitados para la adaptacion espacial.
Reticencia del empleador en ABT.

Necesidad de formacion continua de profesores.

Riesgo de implementacion inconsistente sin compromiso del liderazgo.

Perspectivas de los grupos de interés:

Perspectiva del educador: "Los profesores observan un aumento de la

motivacion, menor riesgo de abandono escolar y una asistencia mas constante

entre los estudiantes de necesidades educativas especiales".

Perspectiva de la direccion: "La educacién inclusiva esta integrada en la cultura

diaria de la institucion y es ampliamente aceptada por el personal, los

estudiantes y las familias".

Perspectiva del aprendiz / relacionada con la discapacidad: "Los estudiantes
participan mas activamente en las clases, se comunican con mas apertura con

sus companeros y gestionan el equipo de forma mas segura durante las

actividades practicas".
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Enlaces y fuentes:

e https://rtvm.It/itraukiojo-ugdymo-ir-profesinio-mokymo-prieinamumas/

e En el informe estan disponibles enlaces e informacién de contacto
adicionales sobre las buenas practicas.

e Fuente: Toda la informacion proviene exclusivamente de la descripcion de

buenas practicas proporcionada por el socio eMundus.

BP8: Formacion Profesional inclusiva mediante apoyo individualizado,

colaboracion multidisciplinar y entornos de aprendizaje adaptados (Portugal)

Organizacion: Escola Profissional Amar Terra Verde (EPATV).

Contexto y partes interesadas: EPATV es una escuela profesional que ofrece
formacion profesional a nivel de educacion secundaria superior en una amplia gama
de programas que incluyen Electrotecnia, Programacién Informatica, Mecanizado
CNC, Mecatronica, Automocion, Refrigeracion, Deportes, Peluqueria, Esteticista,
Cocina y Restauracion, Informatica de Gestién, Animacién Sociocultural y Disefo
Grafico. Actualmente, el colegio matricula a estudiantes con discapacidades

cognitivas y trastornos del neurodesarrollo.

Entre los principales actores se encuentran empresas locales de los sectores de
hosteleria, restauracion e industrial, el Instituto Portugués de Empleo y Formacion
Profesional (IEFP), el ayuntamiento local, la Comision de Proteccion de la Infancia y
la Juventud (CPCJ) y las Instituciones Privadas de Solidaridad Social (IPSS). Estos
socios desempefian un papel crucial en las practicas laborales y en el apoyo a la

transicion de los estudiantes al empleo.

Qué problema resuelve: los estudiantes con discapacidades cognitivas
experimentaban con frecuencia retrasos 0 modulos curriculares incompletos, lo que
reducia las tasas generales de finalizacion de cursos. Adaptar los componentes
técnicos de los programas vocacionales para adaptarlos a perfiles de aprendizaje

diversos resulto dificil. Algunos empresas o entidades de acogida para el aprendizaje
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basado en el trabajo inicialmente se resistieron a aceptar estudiantes con
necesidades educativas especificas. La practica aborda la equidad en el acceso, la
participacion y el éxito, asegurando que las necesidades educativas especiales no

limiten la capacidad de los estudiantes para completar cursos o tener éxito en

empleos futuros.

Lo que se hace — pasos:

e Ensefianza inclusiva centrada en el estudiante: los profesores desglosan
tareas complejas en pasos mas pequefos y manejables utilizando materiales
visuales, actividades practicas y herramientas digitales.

e Aprendizaje experiencial a través de talleres practicos y entornos de trabajo
reales o simulados.

e Planes individuales de transicién que guien el progreso de la educacion al
empleo.

e Latutoria, la co-ensefianza y un Centro de Apoyo al Aprendizaje proporcionan
apoyo continuo.

e Accesibilidad fisica: rampas, ascensores, instalaciones sanitarias adaptadas,
sefalizacion clara.

e Accesibilidad digital: subtitulos, compatibilidad con lector de pantalla,
navegacion facil en plataformas de aprendizaje.

e Accesibilidad pedagodgica: instruccion diferenciada, evaluaciones flexibles,
tiempo adicional, co-ensefianza.

e Practicas estructuradas con preparaciéon, mentoria dual (tutor escolar y mentor
en el lugar de trabajo) y seguimiento continuo mediante reuniones,

herramientas de observacion e informes de retroalimentacion.

Por qué funciono:

e El fuerte liderazgo y el compromiso institucional integraron la practica en el
marco estratégico de la escuela.
e Colaboracién efectiva entre profesores y personal de apoyo multidisciplinar

(educadores especiales, psicologos).
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Participacion de empresas asociadas en el aprendizaje basado en el trabajo.

Enfoque claro en las necesidades del estudiante y en los resultados de

empleabilidad.

La cultura escolar positiva e inclusiva se mantuvo durante ocho afios de

implementacion.

Modelo rentable que se basa en los recursos humanos y materiales existentes.

Lo que fue dificil:

Resistencia inicial de algunos profesores y empleadores hacia enfoques
inclusivos.

Dificultades para gestionar el tiempo y coordinar actividades entre las partes
interesadas.

Las soluciones incluyeron desarrollo profesional especifico para el personal,
compartir practicas exitosas, sesiones de concienciacion para los empleadores

y mecanismos claros de planificacion y coordinacion.

Enlace DUA - Principios aplicados: la practica se alinea implicitamente con los

principios del Disefio Universal para el Aprendizaje (DUA) mediante multiples formas

de implicacién (tutoria, coensenanza, aprendizaje experiencial), multiples formas de

representacion (materiales visuales, herramientas digitales, actividades practicas) y

multiples medios de accion y expresion (instruccidn diferenciada, evaluaciones

flexibles, tiempo adicional). El enfoque es holistico, abarcando la accesibilidad fisica,

digital y pedagogica.

Pruebas de éxito:

Reduccion de modulos incompletos y aumento en las tasas de finalizacion de
Cursos.

Mayores niveles de participacién del alumnado en actividades en clase y
aprendizaje basado en el trabajo.

Mejora de la confianza, independencia y habilidades practicas entre los

alumnos.
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e A los 6 meses: progreso visible en participacion, desarrollo de habilidades y
compromiso.
e A los 12 meses: tasas de finalizacion mas altas, practicas exitosas, mejor
empleabilidad. Algunos estudiantes pasan directamente al empleo o a la
formacion adicional.

e La practica se mantuvo durante aproximadamente ocho afos, demostrando

viabilidad a largo plazo.
Condiciones de transferibilidad:

La practica tiene un fuerte potencial de replicacién. Los requisitos para la transferencia
incluyen un equipo de apoyo multidisciplinar (profesores, educadores especiales,
psicologos), una estructura de apoyo dedicada como un centro de apoyo al
aprendizaje y colaboraciones con empleadores locales. ElI enfoque se basa en la
metodologia y no en la infraestructura, lo que lo hace adaptable a diferentes contextos

con relativa facilidad.

Riesgos y limites:

¢ Actualmente limitado a estudiantes con discapacidades cognitivas y trastornos
del neurodesarrollo; ampliar a otros tipos de discapacidad puede requerir
experiencia adicional.

e Depende de los empleadores dispuestos a ofrecer practicas laborales.

e La resistencia inicial del personal y los empleadores debe abordarse de forma
proactiva mediante formacién y concienciacion.

e La escalabilidad puede estar limitada por la disponibilidad de personal de

apoyo especializado.

Perspectivas de los grupos de interés:

e Perspectiva del educador: "Desglosamos tareas complejas en pasos mas
pequefios y utilizamos materiales visuales, actividades practicas vy
herramientas digitales, asegurandonos de que ningun estudiante se quede

atras".
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e Perspectiva de la direccion: "Nuestra principal motivacion es garantizar la
equidad en el acceso, la participacion y el éxito en la educacion profesional”.
e Perspectiva del aprendiz / relacionada con la discapacidad: "Los alumnos

demuestran una mayor confianza, independencia y habilidades practicas

esenciales para sus futuras carreras".

Enlaces y fuentes:

e Contactos: Sandra Monteiro (sandra.monteiro@epatv.pt), José Carlos Dias
(jc.dias@epatv.pt), Clara Sousa (clara.sousa@docente.epatv.pt)

e Fuente: Documento de descripcion de buenas practicas presentado para el

proyecto WIN.

BP9: Inclusion en los Proyectos de Movilidad Erasmus+ FP (Rumania)

Organizacion: Liceul Tehnologic Francisc Neuman, Arad.

Contexto y partes interesadas: el Liceul Tehnologic Francisc Neuman es una
escuela técnica fundada en 1948, situada en Arad, Rumania. Desde 2017, el centro
incorporé la escuela secundaria Stefan Cicio Pop, cuyo alumnado pertenece
mayoritariamente a la comunidad romani (150 estudiantes). El centro atiende a 780
estudiantes de educacion secundaria y Formacion Profesional en ambitos como

Comercio, Peluqueria, Industria Textil, Silvicultura y Productos de Madera.

Mas del 50 % del alumnado procede de entornos socioecondmicos desfavorecidos.
El 25 % del alumnado de primaria y secundaria presenta Necesidades Educativas
Especiales (NEE). El 80 % del alumnado con NEE procedente de la escuela
secundaria continua en los programas de FP del centro. La institucion dispone de 85
docentes y del apoyo de un psicologo, un logopeda y dos asistentes educativos.
Cuenta con la acreditaciéon Erasmus+ de FP desde 2020.Los principales actores

incluyen a profesores de formacion profesional, el equipo de proyecto Erasmus+, el
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Centro del Condado para Recursos y Asistencia Educativa (CJRAE), organizaciones

anfitrionas en el extranjero, empleadores locales y familias.

Qué problema resuelve: los estudiantes con NEE enfrentaron a multiples barreras
en las vias de FP: acceso limitado al aprendizaje y evaluacion individualizados,
formacion docente insuficiente en metodologias inclusivas, reduccién de
autoconfianza y motivacion debido a la marginacion, y barreras estructurales que
restringen la participacion en la movilidad internacional. Estos desafios resultaron en
menores tasas de participacion de los estudiantes de necesidades educativas
especiales en los programas de movilidad Erasmus+ FP, limitando las oportunidades
de desarrollo de habilidades, empleabilidad e inclusion social. La practica aborda la
necesidad de pasar de un enfoque basado en déficits a uno basado en fortalezas y

centrado en el aprendiz.

Lo que se hace — pasos:

¢ Revision de los criterios de seleccidon de movilidad para Erasmus+ FP: los
estudiantes con menos oportunidades (NEE, situacidon socioecondémica
precaria, desplazamientos) reciben puntuaciones adicionales. Seleccion
basada en la motivacion, el progreso personal y el potencial de desarrollo, no
solo en el rendimiento académico.

e Seleccién cuidadosa de las instituciones anfitrionas en funcién del grado de
NEE, situaciones especiales y la capacidad del anfitrion para ofrecer tutorias,
tareas adaptadas y entornos laborales seguros.

e Preparacion adaptada para la movilidad: sesiones individualizadas de
orientacion y asesoramiento, adaptacion de materiales de trabajo y aclaracion
de rutinas y expectativas diarias para reducir la ansiedad.

e Seguimiento y apoyo durante la movilidad: mentoria constante por parte de
profesores acompafnantes, comunicacion permanente con los companeros
receptores y adaptacion de actividades practicas segun el ritmo y las

capacidades del estudiante.
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Accesibilidad fisica: entradas adaptadas, aulas flexibles, talleres de formacion
profesional configurados para trabajos seguros con tareas adaptadas, y
horarios que tengan en cuenta a los estudiantes que se desplazan diariamente.
Accesibilidad digital: plataformas online accesibles (Google Classroom, Edus),
materiales digitales adaptados con estructura clara y fuentes legibles,
contenido accesible desde dispositivos.
Proceso ciclico anual: seleccion, formacion, movilidad, evaluacion y ajuste de

las medidas de inclusion.

Por qué funcioné:

Un fuerte apoyo del liderazgo para asegurar que la inclusién fuera una prioridad
escolar con una asignacion adecuada de recursos.

Personal formado en pedagogia inclusiva y mentoria para estudiantes de
necesidades educativas especiales (necesidades educativas especiales).
Alianzas a largo plazo con empleadores, organizaciones anfitrionas e
instituciones educativas.

Financiacion Erasmus+ dirigida para apoyar viajes, alojamientos y mentoria
adicional.

Uso eficiente de los recursos escolares existentes (talleres, plataformas
digitales, tecnologias de apoyo).

La monitorizacion continua, la retroalimentacion y el intercambio de

conocimientos garantizan la adaptabilidad.

Lo que fue dificil:

Desafios actitudinales: algunos empleados o socios inicialmente subestimaron
las capacidades de los estudiantes de necesidades educativas especiales. Se
aborda mediante sesiones de sensibilizacion, talleres de inclusion e historias
de éxito de movilidades anteriores.

Desafios logisticos: organizar practicas para alumnos con necesidades
diversas. Se aborda mediante una planificacidon detallada, horarios flexibles,

evaluaciones previas de las organizaciones anfitrionas y mentoria dual.
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e Limitaciones presupuestarias: financiacion limitada para viajes y mentoria
adicional. Se aborda mediante una asignacion eficiente de los fondos
Erasmus+, alojamientos compartidos y la integracion de la preparacion en los
planes de estudio ordinarios.
e Desafios procesales: procedimientos administrativos complejos. Se aborda

mediante acuerdos estandarizados, criterios de seleccion transparentes con

puntos extra y documentacion centralizada.

Enlace DUA - Principios aplicados: el enfoque esta explicitamente alineado con los
principios del Disefio Universal para el Aprendizaje (DUA): multiples formas de
implicacion (motivacion, apoyo emocional, retroalimentacién positiva), multiples
medios de representacion (explicaciones visuales, demostraciones practicas) y
multiples medios de accion y expresion (formas variadas de evaluar competencias
adquiridas). Esto permite que los estudiantes de NEE y aquellos con menos
oportunidades participen activamente y se beneficien de manera equitativa de la

experiencia Erasmus+ FP.

Pruebas de éxito:

e Mayor participacion de los estudiantes de necesidades educativas especiales
en clases y formacién practica.

e Adquisicion de competencias FP relevantes adaptadas a las capacidades
individuales.

e Mayor autoestima, autonomia y habilidades de trabajo en equipo entre los
estudiantes de necesidades educativas especiales.

e Reduccion del ausentismo y mayor motivacion para completar estudios.

e Caso documentado: Mara Oprea, estudiante con NEE, completé una movilidad
Erasmus+ de 90 dias en Granada, Espana, en un taller protegido de textiles.
Tras su regreso, continudé utilizando las habilidades adquiridas, organiza
talleres a través de la asociacion INTEGRA y ha participado en Olimpiadas
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Especiales, exposiciones, desfiles de moda y actividades comunitarias durante
mas de cuatro afios desde su graduacion.
e Los indicadores de resultados se registraron en 0, 6 y 12 meses que cubren

tasas de participacion, adquisicion de habilidades de permanencia,

satisfaccion y transicion al empleo.

Condiciones de transferibilidad: |a replicacion requiere: acreditacion Erasmus+ FP
(KA121 o KA122), asociaciones existentes con empleadores u organizaciones
anfitrionas, mecanismos para identificar estudiantes con NEE/menos oportunidades,
personal formado en educacion inclusiva y mentoria, y compromiso con los principios
del DUA con adaptaciones curriculares flexibles. Ciclo tipico: 2-3 meses de
preparacion, 2-12 semanas de movilidad, 1-2 meses de seguimiento. El disefio
flexible permite adaptarse a diferentes contextos locales, perfiles de aprendizaje y

sectores vocacionales.

Riesgos y limites:

e Depende de la acreditacion Erasmus+ y los ciclos de financiacion (la
acreditacion actual finaliza en 2027).

e La calidad del apoyo a la organizacion anfitriona varia y requiere una
evaluacion cuidadosa.

e Los estudiantes de necesidades educativas especiales pueden experimentar
una ansiedad aumentada en entornos extranjeros; La preparacién y el
mentoria deben ser solidos.

e La complejidad administrativa de los procedimientos de movilidad puede
desalentar a las instituciones mas pequenas.

e EIl alcance de la practica esta limitado a estudiantes seleccionados para

movilidad; Los beneficios de inclusion institucional mas amplios son indirectos.
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Perspectivas de los grupos de interés:

e Perspectiva del educador: "Los profesores han adaptado métodos de
ensefianza, evaluacion y mentoria, utilizando enfoques flexibles y centrados
en el estudiante”.

e Perspectiva de la direccion: "El deseo de garantizar el acceso igualitario a
oportunidades de FP de calidad y movilidad para todos los estudiantes,
incluidos aquellos con NEE, impulsa nuestro trabajo”.

e Perspectiva del aprendiz / relacionada con la discapacidad: "Su trayectoria
post-movilidad demuestra una confianza en si misma transformada,
motivacion, autonomia y un compromiso comunitario sostenido a traveés de
talleres, Olimpiadas Especiales, exposiciones y desfiles de moda durante mas

de cuatro anos tras graduarse”.

Enlaces y fuentes:

e Contacto: Lupei Anca Marilena, Subdirector, Liceul Tehnologic Francisc
Neuman Arad (lupei.anca@gmail.com)

e www.liceul-neuman.ro

e Fuente: Documento de descripcion de buenas practicas presentado para el

proyecto WIN.

PARTE 3. EMPLEADORES: Lugares de trabajo inclusivos, disefo universal para

el empleo
3.1 SINTESIS EUROPEA.

Patrones entre paises:

En las practicas laborales analizadas, se pueden identificar varios patrones
consistentes en diferentes paises europeos, independientemente de las variaciones
en la legislacion nacional, los marcos institucionales o los contextos econdémicos.
Estos patrones demuestran que el empleo inclusivo no depende de un unico modelo,
sino de una combinacion de practicas organizativas, actitudes culturales y

mecanismos de apoyo que pueden adaptarse a diferentes entornos.
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Uno de los patrones mas destacados es el cambio hacia la contratacion basada en
habilidades dentro de los sistemas de empleo inclusivo. Los modelos tradicionales de
reclutamiento, que a menudo priorizan las cualificaciones formales, las trayectorias
profesionales lineales y los indicadores de rendimiento estandarizados, tienden a
perjudicar a las personas con discapacidades o a quienes tienen formacién educativa
no tradicional. En cambio, los empleadores inclusivos se centran cada vez mas en
competencias, habilidades practicas y potencial de desarrollo. Este enfoque permite
a los candidatos demostrar sus fortalezas de formas mas relevantes y accesibles,
reduciendo el sesgo y abriendo oportunidades para personas que de otro modo
podrian quedar excluidas. En varios casos, este cambio se apoya en el uso de
descripciones de puesto adaptadas, entrevistas estructuradas y formatos alternativos

de evaluacion, que contribuyen a procesos de seleccion mas equitativos.

Otro patrdn clave es la implementacion de vias de integracion gradual apoyadas por
los modelos de empleo con apoyo. En lugar de esperar un rendimiento completo
inmediato de los nuevos empleados, los entornos de trabajo inclusivos ofrecen
procesos estructurados de incorporacién que incluyen mentoria, introduccién paso a
paso de tareas y orientacion continua. Este enfoque reconoce que adaptarse a un
nuevo entorno laboral puede ser especialmente desafiante para personas con
discapacidad o con experiencia laboral limitada. Al permitir que los empleados ganen
confianza de forma progresiva, las organizaciones crean las condiciones para la
permanencia y el éxito a largo plazo. En la practica, esto suele implicar la presencia
de mentores laborales o profesionales de empleo con apoyo que ofrecen apoyo tanto

profesional como emocional durante las primeras etapas del empleo.

Un tercer patrdn recurrente es la aplicacién sistematica de la accesibilidad y los
ajustes razonables en entornos laborales. Las practicas exitosas demuestran que la
inclusion no se logra unicamente mediante la contratacion, sino que requiere una
adaptacion continua del contexto laboral. Estas adaptaciones pueden incluir
modificaciones fisicas, como infraestructuras accesibles, asi como ajustes
organizativos, como horarios flexibles, tareas adaptadas o métodos alternativos de
comunicacion. Es importante destacar que muchas de estas medidas son
relativamente econdémicas, pero tienen un alto impacto en el rendimiento y el bienestar

de los empleados.
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Esto desafia la idea erronea comun de que la inclusion requiere muchos recursos vy,

en cambio, subraya la importancia de intervenciones reflexivas y dirigidas.

Estrechamente relacionado con esto estd el reconocimiento creciente de las
modalidades de trabajo flexible como un factor clave para la inclusion. En diferentes
casos de estudio, la flexibilidad en el horario laboral, la asignacién de tareas y la
organizacion del trabajo surge como un factor crucial para permitir que empleados
con necesidades diversas participen plenamente en el lugar de trabajo. Esta
flexibilidad permite a las organizaciones adaptarse a diferentes estilos de trabajo,
niveles de energia y necesidades de apoyo, al tiempo que beneficia a la fuerza laboral

en general al promover el equilibrio y la adaptabilidad entre vida laboral y personal.

Otro patron significativo es el papel de los ecosistemas de colaboracion que vinculan
a los empleadores con proveedores de Formaciéon Profesional inclusiva, ONG y
organizaciones comunitarias. Estas colaboraciones desempefian un papel
fundamental en facilitar la transicion de la educacion al empleo, especialmente para
las personas con discapacidad o con menos oportunidades. A través de la
colaboracion, los empleadores acceden a candidatos preparados, mientras que los
proveedores de formacion profesional y las organizaciones de apoyo pueden
garantizar que la formacion esté alineada con las necesidades del mercado laboral.
En muchos casos, estas colaboraciones también ofrecen servicios de apoyo
adicionales, como mentoria, orientacion laboral o mediacién en el lugar de trabajo,

qgue mejoran la eficacia de los esfuerzos de inclusion.

La importancia del aprendizaje basado en el trabajo como puente entre la educacién
y el empleo es otro patron comun. Muchas practicas laborales inclusivas se basan en
la participacion previa en practicas, aprendizajes u otras formas de formacion practica.
Estas experiencias permiten desarrollar no solo habilidades técnicas, sino también
competencias sociales y profesionales esenciales para un empleo exitoso. Los
empleadores que participan en programas ABT suelen informar de mayores niveles
de confianza en la contratacién de personas con discapacidad, ya que ya han

observado sus capacidades en contextos laborales reales.

Ademas de los cambios estructurales y procedimentales, se observa un fuerte énfasis
en la cultura organizativa inclusiva en todos los paises. Las practicas exitosas

demuestran que la inclusion no es solo una cuestion técnica o procedimental, sino
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también cultural. Las organizaciones que promueven activamente la diversidad
fomentan la comunicacion abierta y fomentan el respeto mutuo crean entornos donde
los empleados se sienten seguros y valorados. Esto es especialmente importante
para abordar la reticencia a comunicar la discapacidad, ya que los empleados son

mas propensos a compartir sus necesidades cuando confian en que seran apoyados

en lugar de juzgados.

La promocién de la neurodiversidad es otro patrén emergente en los entornos
laborales inclusivos. Cada vez mas, las organizaciones reconocen que las diferencias
cognitivas, como el autismo, el TDAH o la dislexia, representan formas valiosas de
diversidad en lugar de déficits. Adaptando estilos de comunicacion, entornos
sensoriales y procesos de trabajo, los empleadores pueden crear condiciones en las
que las personas trabajadoras neurodivergentes puedan prosperar. Este cambio
refleja una transicion mas amplia de un enfoque basado en el déficit a uno basado en

fortalezas en la discapacidad y la inclusion.

Ademas, muchas practicas destacan la importancia de enfoques individualizados en
el empleo, a menudo apoyados por herramientas como proyecto individualizado de

empleo o marcos similares.

Estos enfoques se centran en alinear los roles laborales con las habilidades,
preferencias y objetivos profesionales individuales, asegurando que los empleados
estén en puestos donde puedan tener éxito. Este nivel de personalizacion aumenta

tanto la satisfaccion laboral como la productividad, ademas de reducir la rotacion.

Otro patréon notable es el énfasis en la sostenibilidad y la integracion a largo plazo. El
empleo inclusivo es mas eficaz cuando esta integrado en las estrategias organizativas
en lugar de implementarse como una iniciativa puntual. Muchas practicas exitosas se
caracterizan por un compromiso continuo, mejora continua e integracion en politicas
organizativas mas amplias. Esto incluye el desarrollo de directrices internas,

programas de formacion para el personal y mecanismos de seguimiento y evaluacion.

Por ultimo, es importante sefalar que estos patrones no estan aislados, sino
interconectados. La inclusion efectiva suele resultar de la combinacion de multiples
elementos, incluyendo entornos accesibles, estructuras de apoyo y actitudes

inclusivas. La interaccién entre estos factores crea un sistema holistico en el que las
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personas con discapacidad no solo pueden acceder al empleo, sino también

prosperar en él.

En general, los patrones identificados en los distintos paises demuestran que el
empleo inclusivo es tanto alcanzable como beneficioso. Aunque los enfoques
especificos pueden variar segun el contexto, los principios subyacentes (como la
accesibilidad, el empleo con apoyo, las modalidades de trabajo flexible y las sélidas
asociaciones) son consistentes y transferibles. Estos hallazgos proporcionan una
base sdlida para entender como se pueden desarrollar y mantener los lugares de

trabajo inclusivos en diferentes contextos europeos.

Barreras:

A pesar del creciente numero de practicas de empleo inclusivas exitosas en toda
Europa, el analisis de estudios de caso revela un conjunto de barreras persistentes e
interconectadas que siguen limitando la plena participacion de las personas con

discapacidad en el mercado laboral.

Estas barreras actuan en multiples niveles (estructural, organizativo e individual), y a
menudo se refuerzan mutuamente, creando desafios complejos que requieren

respuestas coordinadas.

Una de las barreras mas significativas identificadas en los paises es el nivel limitado
de conciencia y preparacion de los empleadores en relacion con el empleo inclusivo.
Aunque muchas organizaciones expresan disposicion a adoptar practicas inclusivas,
a menudo carecen del conocimiento, la experiencia o la confianza para
implementarlas eficazmente. Esta carencia es especialmente evidente en las
pequefias y medianas empresas, donde los recursos para la formacion y el desarrollo
organizativo pueden ser limitados. Como resultado, la inclusidén a veces se percibe
como compleja, arriesgada o que requiere muchos recursos, lo que lleva a los

empleadores a dudar al considerar candidatos con discapacidad.

Estrechamente relacionado con esto esta la persistencia del sesgo en los procesos

de reclutamiento, que sigue restringiendo el acceso a oportunidades de empleo.
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Los modelos tradicionales de contratacidon suelen basarse en criterios estandarizados
que no tienen en cuenta la diversidad de habilidades ni trayectorias profesionales no
lineales. Incluso cuando la discriminacidn no es intencionada, puede producirse sesgo
estructural debido a descripciones de puesto rigidas, procesos de solicitud
inaccesibles o formatos de entrevista que perjudican a ciertos candidatos. En este
contexto, la ausencia de practicas como el reclutamiento anonimizado o la evaluacién
basada en habilidades puede reforzar la exclusion y limitar la diversidad dentro de las

organizaciones.

Otra barrera importante es la reticencia a comunicar la discapacidad, que refleja la
diferencia entre el numero de empleados con discapacidad y aquellos que se sienten
seguros al comunicarlas en el lugar de trabajo. Muchas personas eligen no revelar su
condicion por miedo al estigma, la discriminacién o las consecuencias negativas en
su carrera. Esta falta de comunicacion impide a los empleadores proporcionar los
ajustes razonables apropiados y limita la eficacia de las estrategias de inclusién. La
persistencia de esta brecha pone de manifiesto la importancia de la cultura

organizativa y la confianza para facilitar la comunicacion abierta.

El analisis también sefala la insuficiente implementacion de la accesibilidad en
entornos laborales. Aunque marcos legales como la Ley Europea de Accesibilidad
proporcionan directrices claras, su aplicacion en la practica sigue siendo desigual. Las
barreras pueden existir en espacios fisicos, sistemas digitales, procesos de
comunicacion o procedimientos organizativos. En muchos casos, la accesibilidad solo
se aborda después de que surgen problemas, en lugar de integrarse de forma
proactiva en el disefo del lugar de trabajo. Este enfoque reactivo reduce la eficiencia
y puede desalentar tanto a empleadores como a empleados a participar en procesos

de inclusion.

Otra barrera se refiere a la limitada disponibilidad y sostenibilidad de las estructuras
de empleo con apoyo. Aunque la mentoria, el acompafiamiento laboral y el apoyo
continuo se reconocen como factores criticos de éxito, no siempre estan disponibles
de forma constante ni estan adecuadamente financiados. En algunos contextos, los
servicios de apoyo dependen de proyectos a corto plazo o financiacién externa, lo

que genera preocupaciones sobre la continuidad y el impacto a largo plazo.
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Sin sistemas de apoyo estables, los empleados con discapacidad pueden enfrentarse

a dificultades para mantener el empleo, especialmente durante periodos de transicién

0 cambio.

La falta de mecanismos estructurados de transicion entre la Formacion Profesional
inclusiva y el empleo representa otro desafio critico. Aunque muchos programas de
FP buscan preparar a los alumnos para el mercado laboral, la fase de transicién a
menudo no recibe suficiente apoyo. Esto puede provocar una desconexion entre las
habilidades adquiridas y las oportunidades laborales reales. En particular, las
personas que necesitan apoyo adicional pueden tener dificultades para afrontar la
transicion de forma independiente, lo que puede llevar al desempleo o al subempleo

a pesar de haber completado la formacion.

Las limitaciones de recursos también surgen como una barrera recurrente,
especialmente en relacion con la implementacion de modalidades de trabajo flexible

y adaptaciones en el lugar de trabajo.

Aunque muchas medidas inclusivas son relativamente de bajo coste, siguen

requiriendo tiempo, planificacion y compromiso organizativo.

En organizaciones mas pequenas, los recursos humanos y financieros limitados
pueden limitar la capacidad de ofrecer apoyo personalizado o de invertir en mejoras

de accesibilidad.

Esto puede crear desigualdades entre organizaciones con diferentes capacidades

para implementar practicas inclusivas.

Otra barrera importante es la falta de formacién y desarrollo de capacidades entre el
personal y la direccion. La inclusion requiere no solo cambios estructurales, sino
también un cambio en las actitudes y competencias. Sin una formacion adecuada, los
responsables y colegas pueden sentirse poco preparados para trabajar con equipos
diversos, lo que puede llevar a malentendidos, menor colaboracion o exclusiones no
intencionadas. Esto conlleva la necesidad de un desarrollo profesional continuo

centrado en la diversidad, la inclusion y la comunicacion.

Las barreras culturales y de actitud también juegan un papel importante en la
limitacion de la inclusién. En algunos contextos, la discapacidad sigue percibiéndose
desde una perspectiva basada en el déficit, centrandose en las limitaciones mas que
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en el potencial. Esta perspectiva puede influir en las decisiones de contratacion, las

interacciones en el lugar de trabajo y las expectativas respecto al rendimiento.

Superar estas actitudes requiere no solo cambios en las politicas, sino también

esfuerzos a largo plazo para promover la concienciacion y cambiar percepciones.

El andlisis identifica ademas los desafios relacionados con la integracion de la
neurodiversidad en el lugar de trabajo. Aunque la concienciacion sobre las
condiciones neurodivergentes estda aumentando, muchas organizaciones aun
carecen del conocimiento y las herramientas necesarias para apoyar eficazmente a
las personas trabajadoras neurodivergentes. Esto puede dar lugar a entornos que no
estén adaptados a diferentes estilos de comunicacion, necesidades sensoriales o

procesos cognitivos, limitando la capacidad de estas personas para rendir al maximo.

Ademas, la ausencia de mecanismos sistematicos de seguimiento y evaluacion puede
limitar la eficacia de las iniciativas de inclusion. Sin indicadores claros y sistemas de
retroalimentacion, las organizaciones pueden tener dificultades para evaluar el
impacto de sus practicas o para identificar areas de mejora. Esto puede llevar a una
implementacion fragmentada o inconsistente, reduciendo la efectividad global de las

estrategias de inclusion.

También es importante reconocer que muchas de estas barreras estan
interconectadas. Por ejemplo, la falta de conocimiento puede llevar a una
accesibilidad insuficiente, lo que a su vez contribuye a la reticencia a comunicar la
discapacidad y limita la participacion. De manera similar, las limitaciones de recursos
pueden afectar la disponibilidad de servicios de apoyo, lo que afecta tanto a la
contratacién como a la permanencia. Por tanto, abordar estos desafios requiere un

enfoque holistico y coordinado que considere multiples dimensiones de inclusion.

A pesar de estas barreras, el analisis también sugiere que muchos desafios pueden
superarse mediante medidas relativamente practicas y alcanzables. Los estudios de
caso demuestran que, cuando las organizaciones cuentan con las herramientas,
conocimientos y alianzas adecuadas, pueden implementar practicas inclusivas y
efectivas. Esto subraya la importancia de crear entornos propicios que apoyen a los

empleadores en sus esfuerzos por ser mas inclusivos.

En general, las barreras identificadas proporcionan una vision valiosa sobre las areas

donde se necesita un mayor desarrollo. Al comprender estos desafios, responsables
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politicos, educadores y empleadores pueden trabajar juntos para disefiar

intervenciones especificas que aborden tanto los obstaculos estructurales como

culturales. Esto es esencial para crear mercados laborales mas inclusivos en los que

las personas con discapacidad puedan participar plena y equitativamente.

Herramientas y enfoques:

El analisis de las buenas practicas relacionadas con el empleo en distintos paises
describe una amplia gama de herramientas y enfoques que apoyan eficazmente la
implementacion del empleo inclusivo. Estas herramientas demuestran que la inclusion
puede operacionalizarse mediante medidas practicas, escalables y, a menudo, de
bajo coste que abordan barreras en diferentes etapas del ciclo laboral, desde la

contratacién hasta la continuidad a largo plazo y el desarrollo profesional.

Uno de los enfoques mas utilizados es la implementacion de procesos de
reclutamiento estructurados e inclusivos. Muchas organizaciones han optado por
modelos de contratacion basados en competencias que priorizan las habilidades y el
potencial en lugar de solo las cualificaciones formales. Esto incluye el uso de
descripciones de puesto simplificadas e inclusivas, un lenguaje claro y neutral, y
criterios de seleccidon transparentes. En algunos casos, los empleadores adoptan
practicas de reclutamiento anonimizado, eliminando identificadores personales de las
solicitudes para reducir el sesgo inconsciente. Ademas, se utilizan formatos
alternativos de evaluacion (como tareas practicas o entrevistas estructuradas) para
permitir a los candidatos demostrar sus habilidades de manera mas accesible y

relevante.

Un segundo enfoque clave es la provisién de empleo con apoyo mediante mentoria,
acompafamiento laboral y orientacion continua. Este enfoque reconoce que la
inclusidon exitosa requiere apoyo continuo mas alla de la fase de reclutamiento.
Muchas organizaciones asignan mentores laborales o profesionales de empleo con
apoyo que ayudan a los empleados durante la incorporacion y a lo largo de su empleo.
Estos profesionales ofrecen tanto orientacion practica como apoyo emocional,
ayudando a los empleados a navegar por las expectativas laborales, ganar confianza

y afrontar los desafios a medida que surgen. La presencia de sistemas de apoyo
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estructurados mejora significativamente las tasas de permanencia y contribuye a la

sostenibilidad del empleo a largo plazo.

Estrechamente vinculado a esto esta el uso de procesos de incorporacion gradual,
que permiten a los empleados adaptarse a sus funciones a su propio ritmo. En lugar
de esperar un rendimiento completo inmediato, las organizaciones introducen las
tareas paso a paso, ajustando las responsabilidades segun la capacidad y el progreso
individual. Este enfoque reduce el estrés, aumenta la confianza y crea un entorno
laboral mas inclusivo. Es especialmente eficaz para personas con discapacidad o con

experiencia laboral limitada.

La aplicacion de medidas de accesibilidad y ajustes razonables sigue siendo una
herramienta fundamental en todas las practicas. Estas medidas garantizan que los
empleados puedan realizar sus tareas de forma eficaz eliminando barreras fisicas,
digitales y organizativas. Ejemplos incluyen adaptar estaciones de trabajo,
proporcionar tecnologias de apoyo, ajustar métodos de comunicacion y modificar los
horarios de trabajo. Es importante destacar que muchas organizaciones informan que
estos ajustes son relativamente sencillos de implementar, pero tienen un impacto

significativo en el rendimiento y el bienestar de los empleados.

Otro enfoque importante es la adopcion de acuerdos de trabajo flexibles, que permiten
a las organizaciones adaptarse a necesidades y estilos de trabajo diversos. La
flexibilidad puede incluir horarios a tiempo parcial, opciones de trabajo remoto,

asignacion adaptable de tareas o horarios variables.

Estos acuerdos son especialmente valiosos para quienes pueden necesitar tiempo
adicional para ciertas tareas, experimentar fluctuaciones en los niveles de energia o
necesitar compaginar el trabajo con consideraciones médicas. Al mismo tiempo, la
flexibilidad beneficia a toda la plantilla al promover una cultura organizativa mas

adaptable e inclusiva.

El desarrollo de modelos basados en la colaboracion es también una herramienta
clave para promover la inclusion. Los empleadores colaboran cada vez mas con
proveedores de Formacion Profesional inclusiva, ONG y organizaciones comunitarias
para crear vias desde la educacion hasta el empleo. Estas alianzas facilitan el acceso
para preparar a los candidatos, ofrecer servicios de apoyo adicionales y asegurar que

los programas de formacién estén alineados con las necesidades del mercado laboral.
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En muchos casos, la colaboraciéon también incluye la planificaciéon conjunta de

practicas, practicas laborales y programas de transicion.

La integracion del Aprendizaje Basado en el Trabajo (ABT) en las vias laborales es
otro enfoque eficaz. ABT ofrece a los estudiantes la oportunidad de adquirir
experiencia practica en entornos laborales reales antes de entrar en el pleno empleo.
Esto no solo mejora las habilidades técnicas, sino que también ayuda a las personas
a desarrollar competencias sociales, comunicativas y organizativas. Para los
empleadores, ABT representa una valiosa oportunidad para evaluar a los posibles
empleados en la practica, reduciendo la incertidumbre y aumentando la confianza en

la contratacion inclusiva.

Ademas de estos enfoques estructurales, muchas organizaciones implementan
politicas y marcos organizativos inclusivos. Estas pueden incluir estrategias de
diversidad e inclusion, directrices internas o politicas especificas que aborden las
necesidades de los empleados con discapacidad. Por ejemplo, algunas
organizaciones adoptan herramientas estructuradas similares al pasaporte de ajustes
razonables, que documenta las necesidades individuales de apoyo y garantiza la
continuidad entre roles y cambios de gestion. Otros desarrollan politicas que
promueven la neurodiversidad, abordando estilos de comunicacion, entornos

sensoriales y diferencias cognitivas.

La formacion y el desarrollo de capacidades del personal representan otro
componente esencial para una inclusion exitosa. Muchas organizaciones invierten en
actividades de sensibilizacion, talleres y programas de desarrollo profesional
centrados en la diversidad y la inclusion. Estas iniciativas ayudan a directivos y
colegas a desarrollar las habilidades y la confianza necesarias para trabajar
eficazmente en equipos diversos, reduciendo malentendidos y fomentando un

entorno mas de apoyo.

El uso de enfoques individualizados en el empleo también es un tema recurrente.
Herramientas como el proyecto individualizado de empleo u otros marcos similares
permiten a las organizaciones alinear los roles laborales con las fortalezas,
preferencias y objetivos profesionales individuales. Este nivel de personalizacion

aumenta la satisfaccion laboral, mejora el rendimiento y reduce la rotacion. También
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refleja un cambio hacia un enfoque basado en fortalezas, donde la diversidad se ve

como un activo y no como un desafio.

Otro enfoque emergente es el uso de tecnologias digitales y asistenciales para apoyar

la accesibilidad y la productividad.

Estas herramientas pueden incluir lectores de pantalla, software de conversion de
voz, ayudas visuales o plataformas digitales personalizadas. En algunos casos, se
utilizan sistemas similares al concepto de "mochila digital", asegurando la continuidad
de las herramientas de asistencia entre la educacion y el empleo. Esta integracion de
tecnologia mejora la independencia y permite a los empleados realizar tareas de

forma mas eficiente.

Los mecanismos de monitorizacion y evaluacion también desempenan un papel
importante para garantizar la eficacia de las practicas inclusivas. Las organizaciones
que implementan sistemas regulares de retroalimentacion, evaluaciones de
desempenio e impacto estan mejor capacitadas para identificar fortalezas y areas de
mejora. Esto permite un desarrollo continuo y garantiza que la inclusion siga siendo

un proceso dinamico y en evolucion.

Es importante destacar que la eficacia de estas herramientas y enfoques depende no
solo de su implementacion individual, sino también de como se combinan dentro de
un sistema coherente. Las practicas exitosas demuestran que la inclusién es mas
efectiva cuando se integran y alinean multiples medidas. Por ejemplo, la contratacién
inclusiva debe complementarse con apoyo de incorporacion, adaptaciones en el lugar

de trabajo y un cambio en la cultura organizativa.

En general, las herramientas y enfoques identificados en los paises demuestran que
el empleo inclusivo es tanto alcanzable como escalable. Ofrecen orientacion practica
para organizaciones que buscan mejorar sus practicas de inclusion y destacan la
importancia de combinar medidas estructurales, procedimentales y culturales. Al
adoptar estos enfoques, los empleadores pueden crear entornos donde las personas
con discapacidad no solo puedan acceder al empleo, sino también prosperar y

contribuir de manera significativa a la organizacion.
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Resumen de Voces de los Grupos de Interés:

El analisis de las perspectivas de los grupos de interés en las practicas laborales
seleccionadas proporciona una dimension cualitativa crucial para la comprensién de
los entornos laborales inclusivos. Aunque las medidas estructurales, politicas y
herramientas son esenciales, las experiencias vividas de las personas involucradas
en estos procesos —empleados con discapacidad, empleadores, educadores y
profesionales de apoyo— ofrecen una vision mas profunda de lo que hace que la

inclusion sea significativa y sostenible en la practica.

Desde la perspectiva de las personas con discapacidad, uno de los mensajes mas
constantes es la importancia de ser reconocidos por sus capacidades y no por sus
limitaciones. Muchos participantes enfatizan que el acceso al empleo no consiste solo
en conseguir un empleo, sino en ser valorados como profesionales y contribuir de
forma significativa dentro del equipo. Esto subraya la importancia de practicas de
empleo inclusivas que se centren en las habilidades, el potencial y las fortalezas
individuales. Cuando los procesos de seleccidn y de trabajo estan alineados con estos
principios, las personas reportan mayores niveles de confianza, motivacion y

satisfaccion laboral.

Otro tema clave que surge de las voces de las partes interesadas es la importancia
de la accesibilidad como experiencia vivida y no como un requisito formal. Los
empleados suelen describir la accesibilidad no solo en términos de infraestructura
fisica, sino también en relacion con la comunicacion, los procesos organizativos y la
cultura laboral. Por ejemplo, instrucciones claras, compaferos de apoyo y
expectativas flexibles suelen percibirse como tan importantes como las adaptaciones

técnicas.

Esto refuerza la idea de que la accesibilidad debe entenderse como un concepto

holistico, integrado en las practicas cotidianas.

El papel del empleo con apoyo también es muy destacado por las partes interesadas.
Muchas personas destacan la importancia de la mentoria, la orientaciéon y el apoyo

continuo, especialmente durante las primeras etapas del empleo.

La presencia de una persona que apoye (ya sea un mentor, un profesional de apoyo

laboral o un compafero) puede marcar una diferencia significativa en la capacidad de
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adaptarse a un nuevo entorno laboral. Este apoyo no solo es practico, sino también

emocional, ayudando a las personas a superar la ansiedad, ganar confianza y

desarrollar un sentido de pertenencia.

Estrechamente relacionado con esto esta la importancia de las modalidades de
trabajo flexible, que se mencionan frecuentemente como un factor clave para la
inclusion. Las partes interesadas sefalan que la flexibilidad en el horario laboral, la
organizacion de las tareas y las expectativas les permite gestionar sus
responsabilidades de forma mas eficaz y rendir al maximo. Es importante destacar
que la flexibilidad no se considera un privilegio, sino una condicion necesaria para la
participacion en igualdad de condiciones. Esta perspectiva desafia las nociones
tradicionales de patrones de trabajo estandarizados y pone el foco en la necesidad

de modelos organizativos mas adaptables.

Un tema especialmente significativo planteado por las partes interesadas es la
reticencia para comunicar la discapacidad. Muchas personas manifiestan reticencia a
comunicar su discapacidad por miedo al estigma, la discriminacion o las
consecuencias negativas en su carrera. Esta falta de comunicacion limita el acceso a
los ajustes razonables y reduce la eficacia de las medidas de inclusion. Sin embargo,
en organizaciones donde se promueve la comunicacion abierta y la confianza, los
empleados se sienten mas comodos compartiendo sus necesidades, lo que conduce
a mejores apoyos y resultados. Esto demuestra el papel fundamental de la cultura

organizativa en facilitar o dificultar la inclusion.

Desde la perspectiva de los empleadores, una idea clave es que la inclusién suele ser
mas manejable de lo que se esperaba inicialmente. Muchos empleadores informan
de que las adaptaciones necesarias para apoyar a los empleados con discapacidad
son relativamente sencillas y no implican costes significativos. En cambio, el principal
desafio radica en cambiar actitudes y generar confianza en practicas inclusivas. Una
vez superadas estas barreras, los empleadores suelen reconocer los beneficios de la
diversidad, incluyendo la mejora de la dinamica de equipo, el aumento de la

innovacion y la reputacion organizativa.

Los empleadores también enfatizan la importancia de colaborar con socios externos,
especialmente con proveedores y organizaciones de apoyo de Formacién Profesional

inclusiva. Estas colaboraciones proporcionan acceso a candidatos preparados,
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experiencia adicional y apoyo continuo, reduciendo los riesgos percibidos asociados

a la contratacion inclusiva. En muchos casos, los empleadores que han participado

en tales alianzas expresan una mayor disposicion a continuar y ampliar sus esfuerzos

de inclusion.

Los educadores y los profesionales de apoyo destacan la importancia de la
continuidad entre la educacion y el empleo. Subrayan que la inclusion debe
considerarse un proceso continuo que comienza en el sistema de FP y se extiende al

lugar de trabajo.

La integracion del Aprendizaje Basado en el Trabajo (ABT) y las vias estructuradas
de transicion se considera esencial para preparar a las personas para entornos
laborales reales. Sin esta continuidad, los beneficios de la educacion inclusiva pueden

no traducirse en resultados laborales exitosos.

Otra perspectiva importante es el creciente reconocimiento de la neurodiversidad en
el lugar de trabajo. Las partes interesadas sefialan que las personas neurodivergentes
suelen aportar fortalezas unicas, como la atencion al detalle, la creatividad o la
capacidad de resolver problemas. Sin embargo, estas fortalezas solo pueden
alcanzarse si los lugares de trabajo se adaptan a diferentes estilos de comunicacion
y necesidades sensoriales. Esto requiere un cambio de un enfoque basado en el

déficit a uno que valore la diversidad como fuente de innovacion.

Existe un entendimiento compartido entre todos los grupos de interés de que la
inclusion no es una intervenciéon puntual, sino un proceso continuo que requiere
compromiso, reflexién y adaptacion. Las practicas exitosas se caracterizan por el
aprendizaje continuo, la apertura a recibir comentarios y observaciones, y la
disposicion a mejorar. Este enfoque dinamico permite a las organizaciones responder

a las necesidades cambiantes y construir entornos mas inclusivos con el tiempo.

Es importante destacar que las voces de los grupos de interés también destacan las
dimensiones emocionales y sociales de la inclusion. Mas alla del apoyo practico, las
personas enfatizan la importancia de sentirse respetados, aceptados y parte de un
equipo. Este sentido de pertenencia es un factor clave para el éxito laboral a largo
plazo y el bienestar general. También contribuye a una mayor cohesion organizativa

y a un ambiente laboral mas positivo.
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La sintesis de estas perspectivas refuerza la idea de que la inclusion es una

responsabilidad compartida dentro del "triangulo” de las partes interesadas: personas

con discapacidad, empleadores y educadores o profesionales de apoyo. Cada grupo

desempena un papel distinto pero interconectado en la creacidon de entornos

inclusivos. Cuando estos roles se alinean, la inclusién se vuelve mas eficaz y

sostenible.

En general, las voces de los grupos de interés proporcionan una validacion poderosa
de los hallazgos presentados en las secciones anteriores. Demuestran que el empleo
inclusivo no solo es factible, sino que también beneficia a todas las partes implicadas.
Al combinar medidas practicas con actitudes de apoyo y alianzas sdlidas, las
organizaciones pueden crear lugares de trabajo donde la diversidad se reconozca

como una fortaleza y donde todas las personas tengan la oportunidad de prosperar.

3.2 BUENAS PRACTICAS INCLUSIVAS EN EL EMPLEO

BP1: Agencia para el Desarrollo Social "Vision" (Vision ASD) (Bulgaria)

Campo: Servicios sociales y oferta de empleo inclusiva.

Ubicacidon y organizacion: Bulgaria — Agencia para el Desarrollo Social "Vision"
(Vision ASD).

Grupo objetivo: personas con discapacidades fisicas, sensoriales o intelectuales

empleadas en la organizacion.

Qué problema resuelve: las personas con discapacidad en Bulgaria a menudo se
enfrentan a barreras para acceder a un empleo significativo, como lugares de trabajo
inaccesibles, falta de adaptaciones estructuradas, poca concienciacion del empleador
y dependencia de iniciativas de inclusién temporales o basadas en proyectos. Muchas
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organizaciones no cuentan con sistemas internos que apoyen a los empleados con

discapacidad de forma sostenible.

ASD Vision aborda estos desafios creando un modelo estable y impulsado
internamente de empleo inclusivo que integre a las personas con discapacidad en las
operaciones organizativas cotidianas, demostrando que la inclusion puede ser

sistematica, a largo plazo y eficaz sin financiacion externa de proyectos.

Lo que se hace — medidas de accesibilidad: ASD Vision implementa un conjunto

integral de medidas que hacen que el empleo sea accesible y sostenible:

e Lugares de trabajo accesibles. Los entornos laborales se adaptan para
satisfacer las necesidades de empleados con limitaciones fisicas, sensoriales

o intelectuales.

e Modalidades de trabajo flexibles. Los empleados pueden trabajar en horarios

flexibles o de forma remota cuando sea necesario.

e Mentoria estructurada y apoyo. Los empleados con discapacidad reciben

mentoria y orientacidén para apoyar su integracion, rendimiento y bienestar.

e Las politicas internas que garantizan la inclusién, la antidiscriminacion, la salud
y la seguridad, la proteccidn de datos y las politicas de accesibilidad guian las

operaciones diarias y garantizan la coherencia.

e Procesos de inclusion liderados por RR.HH. El departamento de Recursos
Humanos lidera los esfuerzos para garantizar que los empleados reciban el

apoyo que necesitan para prosperar.

e Integracion en la cultura organizativa. La diversidad y la inclusion estan

integradas en los valores y practicas cotidianas de la organizacién.

e Cooperacion a largo plazo con instituciones educativas. Durante mas de 15
anos, ASD Vision ha proporcionado asistentes sociales a estudiantes con
necesidades educativas especiales en el Instituto Profesional "Nikolay Haytov",

apoyando su adaptacion e integracion.
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Estos pasos crean un entorno laboral estructurado, de apoyo y accesible donde los

empleados con discapacidad pueden participar plenamente.

Por qué funcioné: el modelo es eficaz porque es:

e Sostenible: la inclusion esta integrada en los sistemas internos y no depende

de proyectos externos.

e Integral: que combina entornos accesibles, arreglos flexibles, mentoria y

politicas de apoyo.

e Culturalmente: arraigada la inclusion forma parte de la identidad y la practica

cotidiana de la organizacion.

e Gestionado profesionalmente: RR.HH. garantiza una implementacion y soporte

coherentes.

e Basado en la experiencia: la larga trayectoria de la organizacién en servicios

sociales refuerza su capacidad para apoyar diversas necesidades.

Esta combinaciéon de elementos estructurales, culturales y operativos hace que el

modelo sea funcional y replicable.

Lo que fue dificil: el informe no enumera explicitamente los desafios, pero se

insindan varias dificultades:

e La diversidad en la gestién sigue desarrollandose, lo que indica que la

representacion del liderazgo sigue siendo limitada.

e Equilibrar las demandas operativas con las ajustes individuales requiere

coordinacion y recursos.

e Garantizar una implementacion coherente entre sucursales puede ser un reto

para una organizaciéon con alrededor de 250 empleados.

e Apoyar a empleados con diversas discapacidades requiere atencion continua,

formacion y adaptacion.
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Estos desafios reflejan la complejidad de mantener un modelo de empleo inclusivo a

gran escala.

DUA o enfoque similar — explicito/implicito: el informe no hace referencia explicita
al Disefio Universal para el Aprendizaje (DUA). Sin embargo, varias practicas se

alinean implicitamente con los principios del DUA adaptados al empleo:

e Multiples formas de implicacion: horarios flexibles, mentoria y politicas de

apoyo ayudan a mantener la motivacion y a reducir barreras.

e Multiples medios de representacién: los entornos accesibles y la comunicacién

adaptada apoyan a los empleados con limitaciones sensoriales o cognitivas.

e Multiples medios de accion y expresion las modalidades de trabajo flexible y
las opciones de trabajo remoto permiten a los empleados realizar tareas de

manera acorde a sus capacidades.

Estos elementos reflejan un enfoque proactivo para eliminar barreras y apoyar

necesidades diversas.

Resumen de las pruebas: el informe describe varios indicadores de éxito:

e ASD Vision emplea aproximadamente a 20 personas con diversas

discapacidades, demostrando inclusién practica.

e La organizacion cuenta con politicas, procesos claros y una cultura de

inclusion.

e La inclusion es sostenible, ya que no depende de proyectos de financiacion

externa.
e Elmodelo es replicable para otras ONG y empleadores pequefos y medianos.

e La organizacion es reconocida como un buen ejemplo de empleo inclusivo en

Bulgaria.

Aunque no se proporcionan resultados numéricos, el informe enfatiza el modelo de

inclusion a largo plazo, estable y eficaz de la organizacion.
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Fuente:

e La practica bulgara fue documentada mediante cuestionarios completados en
Google proporcionados por los responsables de la practica y se entregaba

mediante el informe desarrollado y proporcionado por CuBuFo y NASOR bajo

el proyecto W.I.N.

e Enlace: disponible en el informe completo sobre las buenas practicas.

BP2: Banco de Irlanda (Bol) (Irlanda)

Campo: Servicios financieros e inclusion corporativa.

Ubicacion y organizacion: Irlanda — Banco de Irlanda (Bol).

Grupo objetivo: empleados con discapacidad en toda la organizacién, incluyendo

aquellos con perfiles fisicos, sensoriales, intelectuales y neurodiversos.

Qué problema resuelve: las grandes instituciones financieras operan en entornos
altamente regulados donde el cumplimiento de los requisitos de igualdad e inclusion
es esencial. A pesar de ello, muchos empleados con discapacidad se enfrentan a
barreras para comunicar la discapacidad, un acceso inconsistente a ajustes
razonables y la falta de herramientas estructuradas para apoyar la inclusién. Los
enfoques corporativos tradicionales suelen depender de ajustes ad hoc en lugar de

procesos sistémicos.

El Bol aborda estos desafios integrando la inclusion y la diversidad en su propésito
corporativo ("Ayudarte a prosperar") y desarrollando herramientas estructuradas a
nivel organizativo que reduzcan la reticencia a comunicar la discapacidad,
estandaricen las adaptaciones y aseguren que la inclusion sea medible, coherente y

sostenible.
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Lo que se hace — medidas de accesibilidad: el Bol implementa un modelo maduro

y sistémico de empleo inclusivo mediante varias medidas clave:

e Pasaporte de ajustes razonables: una herramienta estructurada que
documenta los ajustes que necesita una persona trabajadora, garantizando la
continuidad incluso cuando cambian de puesto o de responsable. Reduce la
necesidad de comunicar reiteradamente la discapacidad y crea un proceso

coherente para implementar los ajustes.

e Politica de neuroinclusion: una politica dedicada a las necesidades de las
personas trabajadoras neurodivergentes, incluyendo consideraciones
sensoriales, de comunicacion y de procesamiento. Ofrece orientacion a

directivos y equipos sobre como crear entornos de apoyo.

e Redes de apoyo a empleados: redes internas que proporcionan apoyo entre
iguales, conciencian y fortalecen la pertenencia de los empleados con

discapacidad.

e Compromiso con el liderazgo: la inclusién esta integrada a nivel estratégico,
posicionando la I&D como parte central del propdsito e identidad de la

organizacion.

e Acreditacion externa: el Bol se convirtidé en la primera empresa irlandesa en
alcanzar la acreditacion de nivel Bronze del estandar Disability Smart en 2021,
validando sus procesos internos y demostrando el cumplimiento de las buenas

practicas internacionales.

Estas medidas crean un enfoque estructurado y a nivel organizativo para la

accesibilidad e inclusion.

Por qué funcioné: el modelo es eficaz porque es:

e Sistémica: la inclusion esta integrada en politicas, herramientas, liderazgo y

cultura.

e Estructurado: herramientas como el Pasaporte de Ajustes Razonables

aseguran la coherencia y reducen barreras.
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e Validado externamente: la acreditacion DSS confirma que la organizacion

cumple con los estandares reconocidos.

e Apoyado por el liderazgo, la inclusién forma parte del propdsito corporativo, no

es una iniciativa periférica.

e Centrado en el empleado: las redes y politicas de apoyo abordan necesidades

reales y favorecen una comunicacion segura y voluntaria de la discapacidad.

Esta combinacion de elementos estructurales, culturales y procedimentales hace que

el modelo sea robusto y transferible.

Lo que fue dificil: el informe no enumera explicitamente los desafios, pero se

insindan varias dificultades:

e Barreras de comunicacion. El pasaporte de ajustes razonables se cred para
abordar la reticencia a comunicar la discapacidad, lo que indica que los

empleados podrian haber sido reacios a revelar discapacidades.

e Coherencia en una gran organizacion. Como corporacion multinacional,
garantizar la implementacion uniforme de politicas y herramientas entre

equipos y ubicaciones requiere una coordinacion significativa.

e Operando en un sector altamente regulado, las exigencias de cumplimiento

pueden hacer que el cambio organizativo sea mas lento y complejo.

e Incorporacion de nuevas practicas. Introducir nuevas politicas y herramientas

requiere formacion, comunicacién y adaptacion cultural.

Estos desafios reflejan la complejidad de implementar la inclusion sistémica en una

gran institucién financiera.

DUA o enfoque similar — explicito/implicito: el informe no hace referencia explicita
al Diseno Universal para el Aprendizaje (DUA). Sin embargo, varios elementos se

alinean implicitamente con principios similares a los DUA adaptados al empleo:
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e Multiples formas de implicacion, redes de apoyo al empleado y politicas

inclusivas apoyan la motivacion y el sentido de pertenencia.

e Multiples medios de representacion. El pasaporte de ajustes razonables

estandariza la comunicacién sobre necesidades y adaptaciones.

e Multiples medios de accidn y expresion. Los ajustes y medidas de
neuroinclusion permiten a los empleados trabajar de manera que se alinee con

sus fortalezas y necesidades.

Estas practicas reflejan un enfoque proactivo y reductor de barreras, coherente con
la filosofia del DUA.

Resumen de las pruebas: el informe sefiala varios indicadores de éxito:

e Bol es la primera empresa irlandesa en obtener la acreditacion bronce del
Estandar de Discapacidad Smart (2021).

e La organizacion ha institucionalizado la inclusidon mediante herramientas y

politicas estructuradas.

e La politica de pasaporte y neuroinclusion de ajustes razonables aborda la

reticencia a comunicar la discapacidad y apoya eficazmente a los empleados.

e El modelo ofrece beneficios tanto sociales como empresariales, reforzando la

competitividad y la reputacion.

e Este enfoque es altamente transferible a otras grandes organizaciones en

sectores regulados.

La evidencia es cualitativa, pero demuestra un sistema de inclusién maduro, validado

y eficaz.

Fuente:

e La practica irlandesa fue documentada mediante investigacion documental
basada en busquedas en internet y fuentes publicas en linea. Toda la

informacion se extrae exclusivamente del informe subido: "Investigacion vy
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recopilacion de historias de éxito inclusivas en formacion profesional y empleo

— Informe sobre los sistemas nacionales y los mejores casos en Bulgaria e
Irlanda" desarrollado por CuBuFo y NASOR.

e Enlace: disponible en el informe completo sobre las buenas practicas.

BP3: Ecosistema integrado para el empleo inclusivo de profesionales ciegos y

con baja vision: desde la tecnhologia de apoyo hasta el éxito comercial

(Polonia)

Campo: esta practica opera en el ambito del empleo inclusivo, combinando desarrollo
de tecnologia asistencial, adaptacién al lugar de trabajo, accesibilidad digital y
rehabilitacion vocacional dentro de un modelo de negocio de economia social.
Spétdzielnia NPN funciona simultdaneamente como empresa comercial y cooperativa
orientada a la rehabilitacién, demostrando que los entornos profesionales de alto
rendimiento pueden ser totalmente accesibles para trabajadores ciegos y con baja

vision.

Ubicacion / Nombre de la organizacién: la practica se implementa en Varsovia,
Polonia, por Spotdzielnia NPN, una cooperativa de trabajo social que opera en

Tl/tecnologia, manufactura, produccién de medios y servicios profesionales.

Grupo objetivo: el grupo objetivo principal esta formado por adultos ciegos y con
baja vision, incluyendo personas que estan en transicion desde la rehabilitacion
profesional, buscadores de empleo que ingresan en el mercado laboral y empleados
que requieren entornos digitales adaptados para realizar tareas complejas. Un
numero menor de empleados con discapacidad auditiva también se beneficia de

herramientas de comunicacion adaptadas y tecnologias de apoyo.

Qué problema resuelve: la practica aborda la exclusion digital persistente que
experimentan los profesionales con discapacidad visual en los lugares de trabajo
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modernos. Muchas empresas dependen de software —como sistemas CRM,

herramientas de gestidn de proyectos y plataformas de publicidad digital— que no es

compatible con lectores de pantalla ni con herramientas de ampliacion.

Incluso los profesionales ciegos altamente cualificados pueden no ser capaces de
realizar tareas esenciales de forma independiente, lo que crea lo que NPN llama la
"brecha de independencia". Esta brecha socava la autonomia, reduce Ila
empleabilidad y refuerza los conceptos erroneos de la industria de que los
trabajadores ciegos solo pueden desempenar roles de baja complejidad. EI modelo
de NPN demuestra que la barrera no reside en la discapacidad en si, sino en el disefio

de herramientas digitales y entornos de trabajo.

¢Qué se hace? Medidas de accesibilidad y fases de aplicacion: NPN ha
construido un ecosistema de tecnologia y accesibilidad por disefio que garantiza que
los profesionales ciegos y con baja vision puedan trabajar de forma independiente en
sectores de servicios de alto valor. La cooperativa mantiene su propio Centro de
Formacion y un equipo técnico interno, lo que le permite desarrollar puentes de
accesibilidad personalizados para software que de otro modo seria inaccesible.
Cuando las herramientas comerciales no pueden adaptarse, NPN crea alternativas
internas, asegurando que los empleados puedan gestionar sistemas CRM, tareas

administrativas y flujos de trabajo digitales sin ayuda de una persona vidente.
La accesibilidad se aborda de forma holistica.

El entorno fisico incluye orientacion de alto contraste, aseos accesibles y planes de
evacuacion especializados con marcadores tactiles y sistemas de companeros. Las
estaciones de trabajo se adaptan individualmente, ya sea mediante pantallas Braille,
disefios ergondmicos o cabinas aisladas acusticamente para la produccién de audio.
El entorno digital es igualmente robusto: NPN mantiene una intranet accesible, aplica
estrictas politicas de texto alternativo y garantiza que todos los documentos sean
amigables para lectores de pantalla. Los propios empleados actuan como probadores
expertos, realizando comprobaciones regulares de accesibilidad UX en herramientas

internas.
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La accesibilidad organizativa se garantiza mediante el trabajo hibrido y remoto,
introducido en abril de 2020, que permite a los empleados trabajar desde entornos
domésticos preadaptados y reduce las barreras de desplazamiento. La programacion
flexible se adapta a las necesidades médicas y de rehabilitacién. El aprendizaje y el
desarrollo son totalmente accesibles, con todos los materiales formativos disponibles
en Braille, audio y formatos digitales de alto contraste. La cooperativa también
mantiene un inventario completo de tecnologias de apoyo y proporciona soporte

técnico rapido.

El proceso de ajustes razonables es agil y amigable para los empleados. Las
solicitudes son iniciadas por los directivos en lugar de los empleados, revisadas por
supervisores y aprobadas por la Junta de Administracién. Gracias a la experiencia
interna, los ajustes suelen aplicarse en un plazo de 7 a 14 dias, con costes que oscilan
entre 501 y 2.000 € por persona. Este modelo de presupuestos caso por caso permite

a la cooperativa invertir en soluciones personalizadas cuando sea necesario.

Por qué funcioné: el modelo tiene éxito porque la inclusion no se trata como una
iniciativa de RR.HH., sino como la estrategia central del negocio. La Junta Directiva
otorga un fuerte mandato de liderazgo, asegurando que los desafios de accesibilidad
(como los sistemas CRM inaccesibles) se aborden mediante la inversion en
soluciones personalizadas en lugar de limitar las responsabilidades de los empleados.
La capacidad técnica de la cooperativa para construir sus propias herramientas

elimina la dependencia de software comercial inaccesible.

Un sdlido canal interno de formacién y captacion de talento garantiza que los nuevos
empleados ya sean competentes en tecnologias de apoyo, reduciendo el tiempo de
incorporacion. La mentoria entre iguales, proporcionada por colegas ciegos y con baja
vision, fortalece tanto el aprendizaje técnico como el apoyo psicolégico. Las alianzas
externas con ONG y fondos estatales ayudan a compensar costes y a mantener un
flujo constante de candidatos. En conjunto, estos elementos crean un entorno estable
y de alto rendimiento donde los profesionales con discapacidad visual pueden

prosperar.
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Lo que fue dificil: el desafio mas significativo ha sido la inaccesibilidad del software
comercial, que a menudo requiere una adaptacion personalizada extensa. Mantener
la accesibilidad durante las actualizaciones de software (especialmente para sistemas
CRM) requiere vigilancia constante y experiencia técnica. También persisten
conceptos erroneos de los empleadores sobre las capacidades de los profesionales
ciegos, lo que exige que la cooperativa demuestre su éxito mediante datos reales de
rendimiento. El alto coste de la transcripcion especializada y la tecnologia de
asistencia es otro desafio, abordado mediante un modelo hibrido de recursos que
combina personal profesional con mentores voluntarios. Garantizar el cumplimiento
del RGPD con datos sensibles sobre discapacidad afade una capa adicional de
complejidad, especialmente dado el trabajo de la cooperativa con informacion

relacionada con la salud.

DUA o un enfoque similar. Explicito/implicito: aunque la practica no hace
referencia explicita al Disefio Universal para el Aprendizaje (DUA), aplica principios
implicitos alineados con DUA en todas sus operaciones. Se ofrecen multiples formas
de implicacion a través del trabajo hibrido, la programacién flexible y la mentoria entre
iguales. Se garantizan multiples medios de representacion mediante Braille, audio,
formatos digitales de alto contraste y herramientas intranet accesibles. Se apoyan
multiples medios de accidén y expresion mediante estaciones de trabajo adaptadas,
sistemas CRM accesibles y aplicaciones personalizadas que permiten a los
empleados realizar tareas de forma independiente. El enfoque general puede
describirse como accesibilidad por disefio e inclusion por defecto, reflejando de cerca

la filosofia central de DUA.

Resumen de las pruebas: la evidencia de éxito es sodlida y con multiples capas. El
Centro de Llamadas ha evolucionado hasta convertirse en una unidad de negocio
totalmente comercial, cumpliendo los mismos acuerdos de nivel de servicio que los
centros de atencion convencionales. Los estudios de grabacién producen contenido
de audio de alta calidad, indistinguible del producido en estudios gestionados por
profesionales videntes. El reproductor de audio Czytak, desarrollado y probado por

personal con discapacidad visual, se ha convertido en lider del mercado en Polonia.
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El trabajo hibrido ha mejorado el equilibrio entre vida laboral y personal y ha reducido

el absentismo. Las altas tasas de permanencia durante 12—-24 meses demuestran la

eficacia del modelo, mientras que la rapida aplicacion de los ajustes garantiza un

tiempo de inactividad minimo. La productividad se monitoriza a través de la

produccion comercial, y el compromiso se evalua mediante la ejecucion exitosa de

tareas que antes eran inaccesibles.

Fuentes: investigacion documental, formularios y entrevistas:

e Este resumen se basa integramente en la informacion proporcionada en el

informe sobre las buenas practicas, desarrollado por la FDO.

e Enlace: https://npn.com.pl/

BP4: Empleo inclusivo e iqualdad de oportunidades (Rumania)

Campo: servicios sanitarios. Clinica de rehabilitacion médica especializada en
rehabilitacion psico-neuromotora para nifos y adultos, con servicios integrados de

terapia de masaje.

Ubicacion. Nombre de la organizaciéon: SC Davima Clinic SRL.

Ubicacion: Arad, Rumania.

Socio: Asociatia Dalia (Centro Damicia) para servicios integrados de rehabilitacion

psico-neuro-motora.

Grupo objetivo: personas con discapacidad que buscan empleo en el sector
sanitario, con un enfoque especifico en profesionales con discapacidad visual. Los

beneficiarios directos son dos masajistas con discapacidad visual que actualmente
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trabajan en la clinica. La practica también beneficia a la fuerza laboral en general

mediante politicas inclusivas, medidas contra la discriminacion y procesos de

seleccion equitativos.

Qué problema resuelve: la practica aborda el acceso limitado a la igualdad de
oportunidades laborales en el sector sanitario, causado por sesgos inconscientes
durante la contratacion y la ausencia de practicas claras y estructuradas que apoyen
la contratacion inclusiva. Las sefales que pusieron de manifiesto la necesidad de
cambio incluyeron comentarios de los empleados, comentarios de candidatos y
comparaciones con los referentes del sector. El problema principal era que los
procedimientos estandar de reclutamiento, incorporacién y trabajo no tenian en
cuenta los ajustes individuales ni las necesidades de los empleados con

discapacidad.

Lo que esta hecho. Medidas de accesibilidad. Pasos: intervenciones centrales y

su implementacion:

» Seleccién estandarizada: descripciones de puestos actualizadas con lenguaje
neutral, entrevistas estructuradas, evaluacion basada en habilidades y

formatos alternativos para una evaluacion justa de todos los candidatos.

* Roles y responsabilidades aclarados: Recursos Humanos y Operaciones

gestionan practicas inclusivas, mientras que la direccion de la clinica supervisa.

* Mejoras tecnoldgicas: sistemas de seguimiento de candidatos, plataformas
internas de comunicacion, herramientas de proteccién de datos, lectores de
pantalla y contenido digital accesible (texto alternativo, PDFs legibles,

compatibilidad con lectores de pantalla, buen contraste de color).

* Formacion del personal: todos los empleados formados en practicas inclusivas,

politicas laborales y estandares de cumplimiento.

* Incorporacion inclusiva: sistema de compaferos/mentores, carga de trabajo
escalonada, orientacién practica, horarios flexibles y espacios de trabajo

adaptados a las necesidades individuales.
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* Proceso de ajustes razonables: los empleados presentan solicitudes a traveés
de su responsable; las solicitudes se revisan y normalmente atendidas en un

plazo de siete dias; el presupuesto se gestiona caso por caso con la

aprobacion de la direccion de la clinica y del director de operaciones.

» Accesibilidad fisica: oficinas y puestos de trabajo adaptados, plan de

evacuacion claro, orientacion visible con buen contraste.

* Accesibilidad digital: politica de texto alternativo, compatibilidad con lectores

de pantalla, PDFs legibles, buen contraste de color en todo el contenido digital.

* Accesibilidad organizativa: horarios de trabajo flexibles, turnos adaptables,

normas inclusivas de reuniones.

+ Tecnologia de asistencia: lectores de pantalla, instrucciones verbales, guia

tactil.

» Desarrollo profesional: oportunidades de mentoria y desarrollo de habilidades

practicas.

Cronologia: Los cambios se implementaron gradualmente durante varios meses,
comenzando con una revision de las practicas existentes, seguida de actualizaciones
de politicas, despliegue tecnoldgico, formacion del personal y seguimiento continuo

con ciclos de retroalimentacion.

Por qué funcioné:

+ Un fuerte compromiso con el liderazgo que permite tomar decisiones flexibles

y una rapida implementacion.
« Formacion del personal y procesos internos claros.

» Adaptaciones de bajo coste (coste medio por adaptacion: 0-100 EUR) que

ofrecen beneficios significativos.

» Cultura de equipo de apoyo que asegure que los empleados con

discapacidad estén integrados de forma efectiva.

» Consulta directa con los empleados sobre todas las medidas de

accesibilidad, adaptando el apoyo a las necesidades individuales.
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+ Estructura de gobernanza con roles claros: RR.HH. como responsable del

proceso, direccion como patrocinador ejecutivo, administracion y operaciones

de la clinica como aprobadores.

Lo que fue dificil:

» Actitudes/estigma: incertidumbre inicial o conceptos erroneos entre el personal
sobre la contratacion de empleados con discapacidad. Se aborda mediante
comunicacion abierta, sesiones de concienciacion y colaboraciéon directa en

equipo.

» Logistica: los espacios de trabajo, los horarios y las rutinas diarias no se
adaptaron inicialmente a las necesidades individuales. Se aborda mediante la
adaptacion del espacio de trabajo, la flexibilidad de la programacion y los

ajustes rutinarios.

* Procedimientos: los procedimientos estandar carecian de disposiciones de
adaptaciéon. Se aborda mediante ajustes procedimientos simples y flexibles,
incluyendo carga de trabajo por etapas, sistema de companeros y adaptacion

de incorporacion.

» Proteccion de datos: manejo seguro de los datos personales de empleados y
pacientes. Se aborda mediante el cumplimiento del RGPD, almacenamiento

seguro, acceso limitado y formacion del personal en proteccion de datos.

DUA o un enfoque similar. Explicito/Implicito: el enfoque esta implicitamente
alineado con principios similares a los DUA por su énfasis en multiples formas de
implicacion (sistema de compaferos, mentoria, programacion flexible), multiples
medios de representacion (materiales digitales accesibles, instrucciones verbales,
orientacion tactil) y multiples medios de accién y expresion (evaluaciones adaptadas,
formatos alternativos, evaluacién basada en habilidades). Aunque el DUA no se
menciona explicitamente, la practica refleja los principios de ajustes razonables

establecidos por la ley rumana de discapacidad (Ley n°® 448/2006), la Convencion de
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las Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad y la Ley

Europea de Accesibilidad (transpuesta mediante la Ley n°® 232/2022).

Resumen de las pruebas:

+ Se contrataron, incorporaron y retuvieron con éxito dos masajistas con

discapacidad visual.
+ Se constatdé un aumento de la satisfaccion y el compromiso laboral.
+ Se mantuvo una productividad estable.
* Mayor confianza en el trabajo..
* Un entorno seguro y de apoyo adaptado a las necesidades individuales.

+ Desempefio independiente de las funciones con contribuciones positivas a la

satisfaccion del paciente y la colaboracién en equipo.

* Los KPIs se registraron en 0, 12 y 24 meses cubriendo tasa de contratacion,

permanencia y compromiso.

+ Coste medio por ajuste: de 0 a 100 EUR, con beneficios observados como

reduccion de rotacion, integracién mas rapida y calidad de servicio estable.

* Practica mantenida desde julio de 2020.

Fuentes: investigacion documental, formularios y entrevistas:

e Fuente: documento de descripcion de buenas practicas presentado por OT

para el proyecto WIN. Informacion recopilada mediante revision documental,
politicas y procedimientos internos de la clinica, y recopilacion de datos
estructurados que abarcan gobernanza, cumplimiento, enfoque practico,
resultados y eficiencia de costes. Actualmente no hay informes publicos
disponibles.

e Enlace: www.davimaclinic.ro
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BP5: El ecosistema del "proyecto individualizado": un modelo de gobernanza

para la integracion profesional a gran escala y la continuidad a largo plazo

(Italia)

Campo:

Esta practica opera en el ambito del empleo inclusivo, especificamente dentro de una
gran empresa de economia social multiservicio. S.C.S. Cristoforo integra la inclusion
de la discapacidad en la logistica industrial, gestidon de instalaciones, turismo y cultura,
centros de contacto y servicios administrativos. La organizacion combina empleo
profesional, rehabilitacion profesional y desarrollo laboral a largo plazo, demostrando
como las grandes empresas pueden integrar la inclusion como un pilar estratégico

empresarial.

Ubicaciéon. Nombre de la organizacion: S.C.S. Cristoforo Con sede cerca de

Florencia, Italia, con extensas operaciones regionales en multiples sectores.

Grupo objetivo:

La practica se dirige a trabajadores con discapacidad, incluidas personas con
discapacidades sensoriales, motoras, cognitivas o psicosociales. Apoya tanto a los
nuevos empleados como a los trabajadores que estan en transicion desde vias de
rehabilitacion profesional. EI modelo esta disefado para una integracién a gran
escala, apoyando a cientos de empleados mediante procesos estructurados de

inclusion a largo plazo.

Qué problema resuelve:

Antes de la introduccidén de este modelo, las empresas italianas solian contratar a
personas con discapacidad simplemente para cumplir con cuotas legales (Ley 68/99),
lo que resultaba en "contratacién pasiva por cuotas" (empleos sin perspectivas

profesionales, con baja implicacion y alta rotacién). Los trabajadores fueron colocados
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en puestos sin las adaptaciones adecuadas, y las empresas carecian de procesos

estructurados para garantizar la productividad o la continuidad a largo plazo.

S.C.S. Cristoforo reconocid que este enfoque era ineficiente tanto para los
trabajadores como para los empleadores. La cooperativa pretendia demostrar que la
inclusion de las personas con discapacidad puede ser un motor de eficiencia
corporativa, no una carga de cumplimiento. La practica resuelve la "brecha de
cumplimiento” sustituyendo la contratacion basada en cuotas por un sistema de
integracion estructurado, personalizado y orientado a la productividad que apoya a

los trabajadores desde la contratacion hasta la progresion profesional.

¢ Qué se hace? Medidas de accesibilidad y fases de aplicacion: Cristoforo
desarrollé un sistema integral de proyectos individualizados que regula todas las
etapas del ciclo de vida laboral del trabajador. Este documento personalizado
describe el perfil funcional del trabajador, las adaptaciones requeridas y el camino

de desarrollo profesional.

El proceso comienza con el proceso de seleccion accesible a través del portal
Cristoforo Jobs, disefiado segun los estdndares WCAG 2.1. Los candidatos luego
ingresan en practicas preparatorias (en italiano, “tirocini propedeutici’), una fase de
baja presion en la que se evaluan y refinan las adaptaciones antes de la contratacion

formal.

Una vez contratado, cada trabajador cuenta con el apoyo de un tutor de Inclusion
dedicado, que actua como puente entre Recursos Humanos, responsables de
produccion y servicios sociales externos. El tutor se asegura de que se implementen
las adaptaciones, que se adapten las tareas y que los protocolos de comunicacién

sean accesibles.

Las medidas de accesibilidad incluyen:

e Instalaciones fisicas y técnicas como sillas ergonémicas, escritorios

ajustables en altura, lectores de pantalla y pantallas Braille.
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e Adaptaciones organizativas que incluyen turnos flexibles, trabajo

hibrido/remoto y flujos de trabajo ajustados para cubrir necesidades médicas

o movilidad reducida.

e Accesibilidad a la comunicacion, como reuniones con subtitulos,
interpretacion en lengua de signos cuando sea necesario, y documentacion

accesible.

e Accesibilidad digital, con herramientas internas y plataformas de

reclutamiento disefiadas para cumplir con los estandares WCAG 2.1.

e Accesibilidad a la seguridad, mediante un Plan General de Seguridad
inclusivo con sefalizacion universal y sistemas coordinados de emergencia

para acompanamiento.

El modelo también incluye la deconstruccion de tareas, donde los flujos de trabajo
complejos se descomponen en unidades manejables para garantizar que los
trabajadores puedan desempenarse eficazmente en sectores de alta presién como la

logistica.

Por qué funcioné:

La practica funciona porque esta respaldada por un fuerte mandato de liderazgo que
trata la inclusion como un KPI central para el negocio. La Oficina de Integracién del
Trabajo (OIT) centraliza la experiencia en RR.HH., pedagogia y salud laboral,
asegurando que la inclusion no se fragmente entre departamentos, sino que se

coordine estratégicamente.

El proyecto individualizado garantiza que cada trabajador reciba un apoyo
personalizado, mientras que la presencia de tutores de inclusion garantiza un
seguimiento continuo y una resolucién rapida de problemas. La agilidad técnica de la
cooperativa (su capacidad para desarrollar parches de accesibilidad para software
propietario) elimina barreras digitales que de otro modo impedirian a los trabajadores

realizar tareas complejas.

La implicacion cultural se refuerza mediante formacién regular en concienciaciéon

sobre discapacidad para directivos y personal, reduciendo el estigma y asegurando
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que la inclusion se entienda como una responsabilidad organizativa compartida. El

éxito del modelo también se debe a su sistema de monitorizacion longitudinal, que

sigue el progreso durante 24 meses y demuestra mejoras medibles en productividad,

permanencia y satisfaccion laboral.

Lo que fue dificil:

Cristoforo opera en sectores de alta presion donde los objetivos de productividad son
estrictos y el margen de error es pequefio. Esto crea desafios para integrar a los
trabajadores con discapacidad sin interrumpir el flujo operativo. Los directivos
intermedios, evaluados por rapidez y produccion, a veces temian que la inclusion

ralentizara la produccion.

Otro gran desafio es la brecha de accesibilidad digital. Los ERP propietarios y los
sistemas de gestibn de almacenes a menudo carecen de compatibilidad con
tecnologias de apoyo, lo que requiere que la cooperativa desarrolle parches e

interfaces de accesibilidad personalizados.

Los protocolos de emergencia y seguridad también planteaban dificultades, ya que
los procedimientos estandar no eran universalmente accesibles. Cristoforo abordo
esto redisenando los planes de seguridad para incluir sefalizacion universal y

sistemas coordinados de emergencia para compaferos.

Por ultimo, gestionar datos sensibles relacionados con discapacidad requeria una
estricta segregacion de datos para garantizar la privacidad y, al mismo tiempo,

permitir adaptaciones funcionales.

DUA o un enfoque similar. Explicito/implicito: aunque el DUA no se menciona

explicitamente, la practica aplica principios implicitos del DUA:

e Multiples formas de implicacion: turnos flexibles, trabajo hibrido, practicas

preparatorias y apoyo personalizado.

e Multiples medios de representacién: herramientas digitales accesibles,
reuniones con subtitulos, interpretacion en lengua de signos y documentacién

adaptada.
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e Multiples medios de accion y expresion: deconstruccion de tareas,

adaptaciones ergondmicas e interfaces de software accesibles.

El marco del Proyecto Individualizado refleja el énfasis del DUA en eliminar barreras

de forma proactiva y adaptar los entornos a perfiles funcionales diversos.

Resumen de las pruebas:

Cristoforo utiliza un sistema de monitorizacion longitudinal de 24 meses con

indicadores clave de desempeno claros:

e Permanencia: mas del 90% a los 24 meses, significativamente por encima de

las medias del sector.

e Productividad: los trabajadores alcanzan el 100% de la productividad objetivo

en el mes 12.

e Absentismo: las personas trabajadoras con discapacidad presentan tasas de

baja por enfermedad entre un 10 y un 15 % inferiores a las medias del sector.

e Satisfaccion laboral: medida mediante la incorporacion, encuestas de medio

plazo y anuales.

e Progresion profesional: los trabajadores con discapacidad logran pasar con

éxito a puestos de supervisién y coordinacion.

Estos resultados demuestran que el modelo no solo apoya la inclusién, sino que

también mejora el rendimiento organizativo.

Fuentes: investigacion documental, formularios y entrevistas:

Este resumen se basa integramente en el informe preparado por UICI FIRENZE para

presentar esta buena practica de empleo inclusivo. Dicho informe se sustenta en

documentacion organizativa estructurada y en el analisis de la investigacion.
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Enlace:

https://www.coopcristoforo.it/

Enlaces adicionales disponibles en el informe completo para las buenas practicas.

BP6: La persona adecuada en el lugar adecuado, independientemente de su

diferencia o discapacidad (Bélgica)

Campo: esta practica opera en el ambito del empleo inclusivo dentro del sector
publico, especificamente dentro de una gran administracion publica regional. AVIQ
(Agence pour une Vie de Qualité) es responsable de la politica de discapacidad,
salud y familia en la Region Valona. La organizacion aplica principios de empleo
inclusivo internamente, asegurando que su propia plantilla refleje los estandares que
promueve externamente. La practica abarca reclutamiento, incorporacion,

adaptacion al lugar de trabajo, desarrollo profesional y permanencia a largo plazo.

Ubicacion. Nombre de la organizacion:

AVIQ — Agence pour une Vie de Qualité Region Valona, Bélgica La practica se
implementa en las oficinas regionales de AVIQ, incluyendo teletrabajo y acuerdos de

oficina desde casa.

Grupo objetivo:

La iniciativa esta dirigida a empleados y candidatos a empleo con discapacidades,
incluyendo personas con trastornos fisicos, sensoriales, cognitivos o crénicos.
Actualmente, alrededor de 30 empleados se benefician del proceso estructurado de
adaptacién. La practica también apoya indirectamente a directivos, personal de

RR.HH. y equipos proporcionando procedimientos claros para un empleo inclusivo.
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Qué problema resuelve: AVIQ reconocié una brecha entre los estandares de
empleo inclusivos que promueve externamente y las practicas internas dentro de su
propia organizacion. Aunque la inclusién existia de forma informal, no existia una
metodologia estructurada, profesional y consistente para la contratacion, las
adaptaciones o el apoyo a largo plazo. La organizacion queria asegurarse de que la

inclusion no dependiera unicamente de la buena voluntad, sino que estuviera

integrada en procedimientos formales.

Una motivacion clave era el deseo de actuar como un empleador ejemplar en la
Region Valona. Como autoridad responsable de la politica de discapacidad, AVIQ
sentia la responsabilidad de demostrar que el empleo inclusivo es factible, sostenible
y beneficioso. La practica también aborda desafios mas amplios para Bélgica:
estigma, barreras logisticas y una implementacién inconsistente de ajustes

razonables en los lugares de trabajo.

¢ Qué se hace? Medidas de accesibilidad y fases de aplicacion:
La practica se basa en dos grandes cambios estructurales:
1. Reclutamiento anonimizado.

2. Un procedimiento formalizado de ajustes razonables.

1. Reclutamiento anonimizado

Todas las solicitudes escritas se anonimizan antes de compartirlas con los
responsables de contratacién. Cualquier mencion a la discapacidad se elimina. Esto
garantiza que los candidatos sean seleccionados unicamente por habilidades y
experiencia, y no por supuestos sobre la discapacidad. Solo después de la

contratacién se discuten y se implementan las adaptaciones.

2. Proceso estructurado de ajustes razonables (desde 2023)

Las solicitudes de adaptacién pueden enviarse a través de un sistema de tickets de

RR.HH., un correo electronico dedicado o mediante los responsables. El Servicio
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Interno para la Prevencion y Proteccidn en el Trabajo (SIPP) coordina consultas con

Recursos Humanos, el empleado y la direccion para identificar soluciones adecuadas.

El tiempo medio de implementacion es de un mes y los presupuestos se gestionan de

forma centralizada.

3. Medidas de accesibilidad

Accesibilidad fisica:

e Rutas sin escalones, bafios accesibles, planes de evacuacion incluidos.

e Estaciones de trabajo ajustables y equipos ergondmicos.

Accesibilidad digital:
e Intranet accesible y sistema de gestidn de aprendizaje.
e Pruebas de accesibilidad de herramientas internas.
e Texto alternativo para imagenes, videos subtitulados.

e Adaptaciéon de software desarrollado internamente para interactuar con

tecnologias de apoyo.

Accesibilidad organizativa/procesos:
e Horarios de trabajo flexibles.
e Opciones de trabajo hibrido y remoto.

e Adaptaciéon de las normas organizativas a las necesidades individuales.

Aprendizaje y desarrollo:
e Formatos de formacién accesibles.
e Métodos alternativos de evaluacion.

Numero de proyecto: 2025-1-BG01-KA220-VET-000349810 136



m L Cofinanciado por
LN |a Unidén Europea

e Orientacion para formadores sobre la entrega inclusiva.

Tecnologia de asistencia:
e Software de reconocimiento de voz.
e Herramientas de ampliacion de pantalla.

e Mantenimiento y adaptacion continuos de la tecnologia de asistencia.

4. Reclutamiento, incorporacion y progresion profesional inclusivos

El reclutamiento incluye evaluaciones accesibles y referencias explicitas a
adaptaciones en los anuncios de empleo. La incorporacién utiliza mentoria,
integracion progresiva de cargas de trabajo y mddulos accesibles. La progresion
profesional se apoya mediante criterios de promocién transparentes y oportunidades

de formacién accesibles.

Por qué funciond: la practica funciona porque cuenta con un fuerte respaldo de la
alta direccion. Direccion de Recursos Humanos, el Inspector General y el
Subadministrador General aprobaron formalmente la metodologia, asegurando su

adopcion a nivel organizativo.

La inclusién forma parte de la identidad institucional de AVIQ, no es una iniciativa
aislada. El personal de RR.HH., direccion y el SIPP colaboran estrechamente,
asegurando que las adaptaciones se implementen de forma rapida y constante. El
proceso de reclutamiento anonimizado elimina los sesgos inconscientes en la etapa
mas temprana, mientras que el procedimiento estructurado de adaptacion garantiza

que el apoyo no dependa de la buena voluntad individual.

La practica también se beneficia de la experiencia interna de AVIQ: como autoridad
publica responsable de la politica de discapacidad, la organizacion ya posee un solido
conocimiento de accesibilidad, tecnologias de apoyo y marcos legales. Esta
capacidad interna hace que la implementacion sea eficiente y creible.

Numero de proyecto: 2025-1-BG01-KA220-VET-000349810 137



Wm :***** Cofinanciado por
UL |a Union Europea
Lo que fue dificil:

Los principales desafios fueron las actitudes y el estigma, especialmente las
preocupaciones del personal o de los directivos sobre la carga percibida de los
ajustes. AVIQ abordo esta cuestion mediante acciones de formacion, sensibilizacion

y comunicacion continua.

También surgieron desafios logisticos, como la adaptacion de espacios fisicos o la
modificacion del software interno. Estos se resolvieron mediante pragmatismo vy
resolucién colaborativa de problemas, con el SIPP proporcionando orientacion técnica

y RR.HH. coordinando recursos.

Otro desafio fue garantizar la confidencialidad y el cumplimiento de las normas de
proteccién de datos. AVIQ abord6 esto anonimizando las solicitudes y limitando

estrictamente el acceso a la informacién relacionada con discapacidades.

DUA o un enfoque similar. Explicito/implicito:

Aunque el DUA no se menciona explicitamente, la practica aplica principios implicitos
del DUA:

e Multiples formas de implicacion: horarios flexibles, trabajo hibrido, mentoria,

incorporacion progresiva.

e Multiples medios de representacion: herramientas digitales accesibles,

formatos alternativos, videos subtitulados, software adaptado.

e Multiples medios de accion y expresion: métodos alternativos de evaluacion,

estaciones de trabajo adaptadas, tecnologias de apoyo.

El enfoque refleja la filosofia central del DUA: eliminar barreras de forma proactiva y

disefiar entornos que acojan perfiles funcionales diversos.

Resumen de las pruebas:

AVIQ supervisa indicadores como las tasas de contratacion, el tiempo necesario para

cubrir las vacantes, la aceptacion de ofertas, el plazo de aplicacion de los ajustes, la
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permanencia, los ascensos, la implicacion y el absentismo. Los datos se almacenan

en el sistema de gestion de RR.HH. (Arno), garantizando la trazabilidad.

Los resultados concretos incluyen la captacion exitosa de empleados ciegos o que
usan silla de ruedas, con los responsables seleccionando candidatos sin conocer su
estado de discapacidad. Las adaptaciones —como software especializado y
aplicaciones internas modificadas— han mejorado significativamente la eficiencia y la
experiencia del usuario. La practica también ha reducido la rotacion, las bajas por

enfermedad y los incidentes laborales, demostrando un valor claro a largo plazo.

Fuentes: investigacion documental, formularios y entrevistas:

e Este resumen se basa integramente en el informe sobre |las buenas practicas

desarrollado por el socio belga VIEWS International.

¢ Enlace: Disponible en el informe completo de buenas practicas.

BP7: El modelo portuqués del sector privado: Ofrecer empleo inclusivo

mediante cuotas leqgales, ajustes razonables y neuroinclusion bajo la Ley

Europea de Accesibilidad (Portugal)

Campo:

Esta practica se desarrolla en el ambito del empleo inclusivo dentro del sector privado
y se dirige especificamente a empresas medianas y grandes de Portugal con 75 o
mas personas empleadas. Integra el cumplimiento legal, la accesibilidad en el lugar
de trabajo, los ajustes razonables y la neuroinclusion. El modelo esta determinado por
la legislacion nacional sobre cuotas, la Ley Europea de Accesibilidad (EAA) y el apoyo
operativo de organismos publicos como el IEFP, en materia de empleo y formacion,
y el INR, en materia de accesibilidad. También se basa en marcos internacionales,

como las herramientas Disability Smart del Business Disability Forum, y colabora con
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entidades especializadas, como Specialisterne Portugal, para favorecer la

contratacion inclusiva de personas autistas.

Ubicacion. Nombre de la organizacion:

Portugal. La practica esta disehada para empleadores del sector privado que operan
a nivel nacional, especialmente aquellos con 75 o mas empleados que estan
legalmente obligados a cumplir con las cuotas de empleo para personas con

discapacidad y cumplir con las normativas de accesibilidad.

Grupo objetivo: el grupo objetivo incluye empleados y candidatos con discapacidad,
especialmente aquellas que cuentan con un certificado de discapacidad de al menos
el 60 % (segun lo definido por la legislacion portuguesa). También incluye a personas
neurodivergentes, como candidatos autistas, que se benefician de vias de
contratacion adaptadas y ajustes en el lugar de trabajo. La practica apoya tanto a los
empleados existentes que requieren adaptaciones como a los nuevos empleados que
ingresan mediante reclutamiento basado en cuotas o programas especializados en

neurodiversidad.

Qué problema resuelve: Portugal ha pasado de la inclusién voluntaria al
cumplimiento obligatorio. Desde febrero de 2024, las empresas del sector privado con
275 empleados deben cumplir con las cuotas de empleo para personas con
discapacidad, y la Autoridad Laboral (ACT) ha comenzado las inspecciones. El
incumplimiento ahora conlleva riesgos financieros y reputacionales. Al mismo tiempo,
la Ley Europea de Accesibilidad (EAA), transpuesta a la legislacion portuguesa, exige
a las empresas garantizar la accesibilidad en productos digitales, servicios e

interfaces para consumidores para 2025 y 2030.
La practica aborda varios problemas interconectados:
e Bajas tasas de empleo por discapacidad y contratacion proactiva insuficiente.

e Procesos de ajustes razonables lentos o inconsistentes, que perjudican la

permanencia.
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e Falta de accesibilidad digital y fisica, especialmente en los sectores afectados
por la EAA.

e Neuroinclusién limitada, a pesar de la creciente evidencia de ganancias en

productividad e innovacion.

El modelo proporciona una via estructurada, legalmente alineada y operativamente
viable para que las empresas cumplan con sus obligaciones mientras mejoran la

diversidad y el rendimiento de la plantilla.

¢ Qué se hace? Medidas de accesibilidad y fases de aplicacion: La practica
introduce un conjunto de intervenciones clave que remodelan la contratacion, los

procesos laborales, la accesibilidad y la gobernanza.

Una innovacion central es el pasaporte de ajustes razonables, un documento vivo que
recoge los ajustes acordados y acompafa a la persona trabajadora cuando cambia
de puesto. Esto reduce la necesidad de comunicar reiteradamente la discapacidad y
garantiza la continuidad. El pasaporte es gestionado por Recursos Humanos, con

aportaciones técnicas del IEFP y del INR cuando es necesario.

La contratacion inclusiva se fortalece mediante canales claros para solicitar ajustes
razonables en los anuncios de empleo, formacién de reclutadores sobre cribado libre
de sesgos y seguimiento mensual de cuotas. Las empresas colaboran con el IEFP
para buscar candidatos y acceder a financiacién para adaptaciones en el lugar de

trabajo.

La accesibilidad digital esta integrada mediante la adopcion de los estandares EN 301
549 en sitios web, aplicaciones y servicios al consumidor, alineandose con DL
83/2018 y DL 82/2022. Esto garantiza la preparacion para los hitos de la EAA en 2025
y 2030.

La neuroinclusion se apoya a través de un kit de herramientas dedicado para
gestores, que abarca entornos sensoriales, normas de comunicacion y evaluaciones
alternativas. Las colaboraciones con Specialisterne y programas nacionales de
autismo ayudan a las empresas a construir vias estructuradas de contratacién para

talento neurodivergente.
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Los procesos organizativos se adaptan para incluir trabajo hibrido, horarios flexibles,

normas accesibles para reuniones y formatos alternativos de comunicacién. Se

proporcionan materiales de aprendizaje y desarrollo en formatos accesibles, y los

responsables reciben formaciéon sobre procedimientos inclusivos de contratacion y

adaptacion.

Las tecnologias de apoyo —como lectores de pantalla, lupas, herramientas de voz a
texto y dispositivos CAA— son proporcionadas y mantenidas por equipos de Tl, con

cofinanciacion del IEFP disponible para adaptaciones elegibles.

Por qué funcioné: el modelo funciona porque combina cumplimiento legal, claridad
operativa y responsabilidad compartida entre departamentos. El patrocinio ejecutivo
garantiza que la inclusion se trate como una prioridad estratégica, con informes
regulares al Comité Ejecutivo. Los plazos de respuesta claramente definidos para
ajustes razonables (10-15 dias) evitan retrasos que a menudo perjudican la
permanencia. El pasaporte de ajustes razonables reduce la carga administrativa y
genera confianza al minimizar la necesidad de comunicar reiteradamente la

discapacidad.

La accesibilidad digital esta integrada en los procesos de Tl y UX, asegurando que la
accesibilidad no sea una ocurrencia secundaria sino parte del ciclo de vida del
producto. Las colaboraciones con IEFP, INR y organizaciones de neurodiversidad
proporcionan experiencia técnica y canales de talento, reduciendo la carga para los

empleadores.

El modelo también tiene éxito porque se alinea con las tendencias europeas mas
amplias: la EAA, la ley antidiscriminacion y la aplicacion de cuotas crean fuertes
incentivos para que las empresas actuen. Al integrar la accesibilidad y la inclusion en
los procesos cotidianos, la practica se vuelve sostenible en lugar de depender de

iniciativas aisladas.
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Lo que fue dificil: surgieron varios desafios. El estigma cultural y las bajas tasas de

autoidentificacion dificultaban que las personas empleadas solicitaran ajustes. La

practica aborda esta situacion mediante pasaportes confidenciales de ajustes

razonables, una estricta minimizacion de datos conforme al RGPD y mensajes

claros del equipo directivo para generar confianza.

Los retrasos en la aplicacion de los ajustes fueron otro desafio, ya que perjudican la
permanencia y el cumplimiento. La solucion consistid en introducir flujos de trabajo
basados en acuerdos de nivel de servicio (SLA), catalogos de ajustes preaprobados

y apoyo técnico del IEFP y del INR.

Las limitaciones presupuestarias también planteaban dificultades, especialmente
para las tecnologias de apoyo de alto coste. Las empresas abordaron esto
aprovechando la financiacién del IEFP para adaptaciones laborales y programas de

empleo con apoyo.

Por ultimo, la complejidad de la legislacion sobre accesibilidad (que abarcaba DL
83/2018, DL 82/2022 y EN 301 549) requirié una politica unificada de accesibilidad y

un plan de auditoria escalonado para cumplir con los plazos de 2025 y 2030.

DUA o un enfoque similar. Explicito/implicito: aunque el DUA no se menciona

explicitamente, la practica aplica principios implicitos del DUA en todo momento:

e Multiples formas de implicacion: trabajo hibrido, adaptaciones sensoriales,

normas alternativas de comunicacion, vias de neuroinclusion.

e Multiples formas de representacion: contenido digital accesible, formatos

alternativos, formacion con subtitulos, cumplimiento de la norma EN 301 549.

e Multiples medios de accion y expresion: evaluaciones alternativas, muestras

de trabajo, entrevistas flexibles, tecnologias de apoyo.

El modelo refleja el énfasis de DUA en disefiar entornos que acojan perfiles

funcionales diversos desde el principio.
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Resumen de las pruebas:

La practica utiliza indicadores clave de desempefio para hacer un seguimiento del
progreso a los 0, 6, 12 y 24 meses. Las empresas aspiran a cumplir plenamente las
cuotas en todas sus unidades, y las inspecciones de la ACT sirven como validacion
externa. Los plazos de aplicacidon de los ajustes razonables se reducen a entre 10 y
15 dias, lo que mejora la permanencia y la implicacion. ElI cumplimiento de los
requisitos de accesibilidad se evalua conforme a la norma EN 301 549, con el objetivo
de que los recorridos digitales prioritarios alcancen un nivel equivalente a AA en un

plazo de 12 meses y de que toda la cartera cumpla los requisitos en 2030.

Se espera que las tasas de autoidentificacion aumenten a medida que crezca la
confianza, mientras que los programas de neurodiversidad buscan incorporar dos
cohortes con al menos un 85% de permanencia a los 12 meses. Estos indicadores
demuestran tanto la preparacion regulatoria como resultados significativos de

inclusion.

Fuentes: investigacion documental, formularios y entrevistas:

e Este resumen se basa integramente en el informe elaborado por el socio

lituano eMundus.

e Enlace: disponible en el informe completo para las buenas practicas.

BP8: "Pareaki" Social Café — Un centro de inclusién vocacional e integracion

comunitaria (Grecia)

Campo: esta practica opera en el ambito del empleo inclusivo, situada dentro de la
economia social y estrechamente vinculada a la hosteleria y a la educaciéon y
Formacion Profesional. Utiliza un entorno real de café como plataforma para el
aprendizaje basado en el trabajo, el desarrollo profesional y la participacion

comunitaria de personas con discapacidad intelectual.
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Ubicacion. Nombre de la organizacion: Atenas, Grecia. Implementado por

KEEPEA Orizontes, a través de su Empresa Cooperativa Social (Koin.S.Ep.)

"Pareaki", situada en la plaza Alexandrou Panagouli, Agios Dimitrios.

Esta practica es complementaria a BP4 en la Parte 2, que documenta el modelo de
inclusién basado en FP de KEEPEA Orizontes.

Grupo objetivo: la iniciativa se dirige a personas con discapacidades intelectuales y
necesidades educativas especiales, especialmente a aquellas que enfrentan barreras
para acceder al mercado laboral abierto. Apoya a jovenes adultos que estan en
transicion de la formacion al empleo, a personas que previamente participaron en
talleres protegidos y a personas que necesitan apoyo estructurado para trabajar en

entornos reales.

Qué problema resuelve: las personas con discapacidad intelectual en Grecia
experimentan un alto desempleo, acceso limitado a experiencias laborales
significativas y aislamiento social. La formacion profesional tradicional a menudo
sigue siendo tedrica o protegida, dejando a los alumnos sin preparacion para las
demandas reales del trabajo. "Pareaki" aborda esto ofreciendo una experiencia
laboral auténtica y de cara al publico en una cafeteria completamente operativa.
Desafia los conceptos erréneos sociales al demostrar que las personas con
discapacidad pueden ofrecer servicios de hospitalidad de alta calidad, interactuar con
los clientes y contribuir a un negocio. La practica sirve de puente entre la formacién y

el empleo, al tiempo que aumenta la visibilidad y aceptacion de la comunidad.

¢Qué se hace? Medidas de accesibilidad y fases de aplicacion: "Pareaki"
funciona como un laboratorio vocacional en vivo, donde los participantes aprenden y
trabajan en una cafeteria real abierta al publico. El enfoque se basa en el aprendizaje

basado en el trabajo, el aprendizaje experiencial y el apoyo individualizado.

Los participantes siguen un modelo de progresién paso a paso. Comienzan con tareas
sencillas (como poner mesas o ayudar con la preparaciéon basica) apoyadas de cerca
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por los preparadores laborales. A medida que crecen la confianza y la competencia,

asumen responsabilidades mas complejas, incluyendo atencion al cliente,

preparacion de bebidas y gestion de transacciones.
La accesibilidad esta integrada en toda la operacion:

Accesibilidad fisica y ergondmica:

e Distribuciones ergondmicas de estaciones de trabajo adaptadas a

necesidades cognitivas y fisicas
e Cocinay areas de servicio seguras y estructuradas

e Guias visuales de recetas y listas de tareas simplificadas.

Accesibilidad tecnoldgica:

e Sistemas POS (punto de venta) simplificados.
e Ayudas visuales para reducir la carga cognitiva.

e Herramientas que soportan la ejecucion independiente de tareas.

Accesibilidad organizativa:

e Los preparadores laborales identifican las necesidades de adaptacién y

aseguran una rapida implementacion.

e Un entorno "seguro pero realista" donde los errores forman parte del

aprendizaje.

e Rutinas estructuradas que apoyan la previsibilidad y la confianza.

Accesibilidad comunitaria:

e La ubicacion del café en una plaza publica garantiza visibilidad y la

interaccion diaria con la comunidad.
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e El trabajo de cara al publico reduce el estigma y normaliza la discapacidad en

la vida cotidiana.

La practica esta respaldada por un modelo de gobernanza en el que familias y
empleados forman parte del consejo, asegurando que quienes mas se ven afectados

por las decisiones tengan voz directa.

Por qué funciond: el modelo tiene éxito porque combina experiencia laboral
auténtica con un apoyo estructurado y continuo. A diferencia de entornos de
formacion simulados, "Pareaki" ofrece interaccion real con el cliente, exigencias
reales de servicio y responsabilidades reales, elementos que construyen identidad

profesional y habilidades transferibles.

El liderazgo desempefia un papel central: la Junta prioriza la integracion social sobre
el beneficio, asegurando que el tiempo de formacion y el apoyo pedagogico estén
protegidos. Los preparadores laborales ofrecen mentoria diaria, asegurandose de que
las tareas se adapten, que las rutinas se sigan de forma segura y que el aprendizaje

se refuerce.

La practica también se ve reforzada por su marco de empresa social, que respalda
legalmente el empleo de grupos vulnerables y permite reinvertir los beneficios en el
impacto social. Esto garantiza la sostenibilidad financiera manteniendo una fuerte

mision social.

Lo que fue dificil: un gran desafio es la limitada preparacion del mercado laboral en
general, que limita las oportunidades de empleo externo para las personas con
discapacidad intelectual. "Pareaki" aborda esto funcionando como un espacio de
transicion donde los participantes en formaciéon pueden desarrollar las habilidades y

la confianza necesarias para un empleo abierto.

Equilibrar las demandas comerciales con las educativas es otro desafio. La hosteleria
es dinamica, y mantener la calidad del servicio mientras se proporciona
acompanamiento formativo requiere una planificacion cuidadosa y un fuerte

compromiso de liderazgo.

Numero de proyecto: 2025-1-BG01-KA220-VET-000349810 147



m :***** Cofinanciado por
UL |a Union Europea

La cafeteria también debe adaptar continuamente su entorno y procesos para

satisfacer diversas necesidades cognitivas y conductuales, lo que requiere inversion

continua en formacion, ajustes ergonémicos y capacidad del equipo de preparacion y

apoyo laboral.

DUA o un enfoque similar. Explicito/implicito:

Aunque el DUA no se menciona explicitamente, la practica aplica principios implicitos
del DUA:

Multiples formas de implicacion:

e Tareas del mundo real.
e Interaccion con el cliente.
e Trabajo en equipo.

e Responsabilidad gradual.

Multiples medios de representacion:

e Guias visuales de recetas.
e Sistemas POS simplificados.
¢ Rutinas estructuradas.

e Senales visuales claras.

Multiples medios de accidn y expresion:

e Roles variados (servicio, preparacion, limpieza, comunicacion).
e Tareas adaptadas.

e Oportunidades para demostrar habilidades de diferentes maneras.
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El enfoque es inherentemente inclusivo por disefio, reduciendo la necesidad de

ajustes individuales al crear un entorno accesible desde el principio.

Resumen de las pruebas: "Pareaki" se ha convertido en un centro comunitario
reconocido en Atenas y mantiene una calidad de servicio comparable a la de las
cafeterias convencionales. Los participantes muestran mejoras significativas en sus
habilidades sociales, comunicacion, educacion financiera, trabajo en equipo y
competencias técnicas de hosteleria y restauracion. Varias personas participantes

han accedido posteriormente a empleos externos en el sector hostelero.

El café también tiene un fuerte impacto en la comunidad. La interaccién diaria con los
clientes reduce el estigma y aumenta la conciencia publica sobre las capacidades de
las personas con discapacidad. Las familias informan de un aumento de la

independencia y la confianza entre los participantes.

La practica demuestra que las empresas sociales inclusivas pueden ser tanto

operativamente sostenibles como socialmente transformadoras.

Fuente:

Basandose integramente en el informe elaborado por el socio griego Panagia

Evagelistria.

Enlace:

https://topareaki.gr/
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PARTE 4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES. PUENTE A WP3

4.1 Conclusiones y recomendaciones para el programa formativo dirigido al

sector de la FP

Desde las instituciones estructuradas de FP de Lituania hasta el modelo de café
experiencial en Atenas, las practicas analizadas en los paises socios de W.I.N.
comparten un hallazgo consistente: la inclusion funciona cuando se integra en un
sistema desde el principio, no se afiade como correccién después. El programa de
formacion desarrollado bajo el WP3 deberia reflejar directamente esta evidencia —
traduciendo nueve modelos nacionales en un recurso coherente y practico para los

profesionales de la FP.

Una primera conclusion clave es que los programas formativos de FP deben estar
explicitamente fundamentados en la Formacion Profesional inclusiva y el Disefio
Universal para el Aprendizaje (DUA) como marcos fundamentales. En el modelo
lituano, por ejemplo, las instituciones de formacién profesional convencional han
integrado con éxito los principios del DUA en las practicas docentes diarias,
asegurando que los estudiantes con necesidades diversas puedan participar en
entornos de aprendizaje estandar mediante la entrega flexible de contenidos, la
evaluacion adaptativa y estructuras de apoyo continuas. De manera similar, las
practicas espafolas e irlandesas demuestran que cuando el DUA se aplica de forma
proactiva, la necesidad de ajustes individuales se reduce significativamente y el

aprendizaje se vuelve mas accesible para todos los estudiantes.

Al mismo tiempo, la evidencia de Grecia e ltalia muestra que la FP inclusiva debe ir
mas alla del disefio formal de curriculos e incorporar entornos de aprendizaje
experienciales y reales. El modelo de "Inclusion Practica" en Grecia ilustra como el
aprendizaje mediante la practica, combinado con apoyo individualizado y aprendizaje
entre iguales, genera un fuerte compromiso y prepara a los alumnos para condiciones

laborales reales.

En ltalia, el concepto de "personalizaciéon extrema" amplia aun mas este enfoque
adaptando los procesos educativos a un nivel altamente individual, asegurando que
las capacidades y trayectorias profesionales de cada alumno estén plenamente

alineadas con las oportunidades del mercado laboral.
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Una segunda conclusién importante se refiere al papel central de las vias de
aprendizaje personalizadas, implementadas a través de herramientas como el Plan
de Aprendizaje Individual (ILP) y el Plan de Educacion Individual (IEP). La
planificacion personalizada se identifica de forma constante como un factor clave de
éxito para su inclusion en todos los informes de socios. Las practicas bulgaras e
irandesas demuestran como una planificacion individual estructurada, combinada
con un apoyo multidisciplinar, conduce a una mejora en la permanencia, la motivacion
y los resultados de transicidon. En Espaina, el uso de lItinerarios de Aprendizaje
Personalizados garantiza que los estudiantes con necesidades educativas especiales

reciban apoyo no solo académico, sino también en su progreso hacia el empleo.

Estrechamente vinculada a esto estd la importancia de la colaboracion
multidisciplinar. Los sistemas de FP eficaces se caracterizan por una fuerte
cooperacion entre docentes, psicologos, especialistas de apoyo y partes interesadas
externas. Los proveedores de FP lituanos, por ejemplo, dependen de equipos
multidisciplinares estructurados que coordinan el apoyo al aprendizaje, supervisan el
progreso y adaptan las intervenciones en tiempo real. De manera similar, las practicas
bulgaras destacan la importancia de involucrar a las familias, ONG y autoridades
locales en la creacion de un ecosistema integral de apoyo. Estos hallazgos indican
que los programas de formacion deben dotar a los educadores no solo de habilidades
pedagogicas, sino también de competencias en trabajo en equipo, coordinacion y

participacion de las partes interesadas.

Una tercera conclusion critica es la necesidad de fortalecer la conexién entre la FP y
el mercado laboral mediante el aprendizaje basado en el trabajo y modelos de
transicion estructurada. En varios paises, incluyendo Irlanda, Rumania y Grecia, las
practicas exitosas demuestran que la exposicion temprana a entornos laborales
reales mejora significativamente los resultados laborales. El modelo WALK PEER en
Irlanda, por ejemplo, ofrece vias de transicion apoyadas a largo plazo que combinan
educacién, mentoria y experiencia laboral real, lo que resulta en una mayor
permanencia y sostenibilidad profesional. De manera similar, las practicas rumanas y
portuguesas destacan el papel de las asociaciones entre escuelas, ONG vy

empleadores en la creacion de vias accesibles desde la formacion hasta el empleo.
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Igualmente importante es la integracion de materiales de aprendizaje accesibles y
adaptados como componentes estandar de los sistemas de FP. En Francia, el
concepto de "Mochila Digital" garantiza que las tecnologias de apoyo acompafien al

alumno desde la educacion hasta el empleo, proporcionando continuidad e

independencia.

En Polonia y Espania, las soluciones impulsadas por tecnologia abordan la "brecha
de independencia” al permitir que los alumnos realicen tareas de forma autonoma a
través de herramientas digitales accesibles. Estos ejemplos demuestran que la
accesibilidad no debe tratarse como una caracteristica adicional, sino como un

principio fundamental de disefio en los entornos de aprendizaje.

Las practicas estudiadas también muestran que las habilidades transversales, como
la comunicacion, el trabajo en equipo y la adaptabilidad, son de importancia crucial.
En todos los contextos nacionales, los empleadores enfatizan que las habilidades
técnicas por si solas son insuficientes para una integracion exitosa en el mercado

laboral.

Por ello, los programas formativos de FP deben integrar el desarrollo de habilidades
blandas como componente central, especialmente para los alumnos con discapacidad

que pueden necesitar apoyo adicional en contextos sociales y profesionales.

Las actitudes inclusivas y la cultura institucional también son de vital importancia. En
varios paises, incluidos Bélgica y Portugal, los sistemas basados en politicas apoyan
la inclusién mediante marcos legales como cuotas y estandares de accesibilidad. Sin
embargo, la eficacia de estos sistemas depende en gran medida de la disposicion de
instituciones y educadores a adoptar mentalidades y practicas inclusivas. Esto sugiere
que los programas de formacion deben incluir componentes reflexivos y

experienciales que aborden actitudes, sesgos y percepciones sobre la discapacidad.

La digitalizacion y las tecnologias de apoyo también emergen como factores clave
para la inclusion. La integracidén de herramientas digitales en la formacién profesional
no solo mejora la accesibilidad, sino que también mejora los resultados de aprendizaje
y prepara a los alumnos para entornos laborales modernos. Por tanto, los programas
de formacion deberian incluir competencias digitales tanto para educadores como

para estudiantes, asegurando un uso eficaz de la tecnologia en entornos inclusivos.
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Finalmente, una conclusion crucial es que los programas formativos de FP deben
estar orientados a la practica y basarse en ejemplos reales. La diversidad de modelos
identificados en toda Europa —desde cooperativas sociales en Italia hasta iniciativas
lideradas por ONG en Rumania y sistemas institucionales estructurados en Lituania—
demuestra que no existe un modelo unico de inclusién. En cambio, los programas de

formacion deberian proporcionar una caja de herramientas de enfoques adaptables

que puedan aplicarse en diferentes contextos.

El programa de formacion profesional WP3 deberia basarse directamente en esta
evidencia ofreciendo a los educadores un conjunto de herramientas practicas basado
en nueve modelos nacionales, en lugar de un unico marco prescriptivo. Al aprovechar
diversas practicas europeas y alinearlas dentro de un marco coherente, el programa
puede apoyar a los proveedores de formacion profesional en la creacion de sistemas

inclusivos que permitan a todos los estudiantes tener éxito.

4.2 Conclusiones y recomendaciones para el programa formativo dirigido a

empleadores

Ya sea en una gran cooperativa social italiana, una agencia publica belga o un banco
irlandés, las practicas laborales revisadas en los paises socios de W.I.N. apuntan a
la misma conclusion operativa: la inclusién da resultados cuando se integra en la
contratacion, la incorporacién, la gestién y el desarrollo profesional (no como una
tarea de cumplimiento junto a los procesos ordinarios de RR.HH.). El programa
formativo dirigido a empleadores bajo el WP3 debe traducir esto en herramientas que

los empleadores puedan aplicar de inmediato.

Una primera conclusion clave es que el programa formativo dirigido a empleadores
debe centrarse en traducir el concepto de empleo inclusivo en pasos practicos y
operativos que los empleadores puedan aplicar dentro de su propio contexto

organizativo.

En paises como Bélgica, Irlanda y Portugal, el empleo inclusivo no se trata como un
area politica separada, sino como una parte integrada de la gestion de recursos
humanos, la estrategia organizativa y el desarrollo empresarial. Por ejemplo, el

sistema belga demuestra como mecanismos estructurados como cuotas, seleccion
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anonimizada y entornos laborales adaptados pueden favorecer un acceso equitativo

al empleo, asegurando al mismo tiempo que las decisiones de contratacion se basen

en competencias y no en limitaciones percibidas.

Una segunda conclusiéon importante se refiere a la transformacion de los procesos de
reclutamiento. Las practicas tradicionales de reclutamiento se identifican de forma
constante como una barrera importante en multiples contextos nacionales. En
respuesta, varios modelos promueven enfoques de contratacibn basados en
habilidades e inclusivos. Los sistemas belga y francés destacan la importancia de
eliminar los sesgos mediante procesos estructurados, mientras que las practicas
polacas y espafnolas introducen el concepto de inclusion por defecto, donde la
accesibilidad y la no discriminacion estan integradas desde el principio en todos los

procedimientos de reclutamiento y operativos.

Por tanto, el programa de formacién deberia dotar a los empleadores de herramientas
concretas para redisefiar los procesos de seleccion, incluyendo descripciones de
puesto inclusivas, métodos alternativos de evaluacion y formatos de entrevista

accesibles.

Otro hallazgo clave es el papel central de la accesibilidad y los ajustes razonables
como elementos fundamentales de los entornos laborales inclusivos. Sin excepcion,
las practicas laborales exitosas demuestran que adaptaciones relativamente simples
(como tecnologias de ayuda, métodos de comunicacion modificados o
reestructuracion de tareas) pueden mejorar significativamente el rendimiento y la
permanencia. El modelo francés de la "Mochila Digital" ofrece un ejemplo
especialmente solido de como se puede garantizar la accesibilidad mediante la
continuidad de las herramientas de asistencia desde la educacién hasta el empleo,
permitiendo a las personas realizar tareas de forma independiente. De manera similar,
las practicas polacas y portuguesas enfatizan la importancia de abordar la "brecha de

independencia" mediante soluciones tecnolégicas especificas.

La provision de empleo con apoyo surge como uno de los factores de éxito mas
criticos en todos los estudios de caso. En Irlanda, la mentoria a largo plazo y los
modelos estructurados de apoyo demuestran que la orientacion sostenida aumenta
significativamente la continuidad y la satisfaccién laboral. En Italia, las grandes

cooperativas sociales como la S.C.S. Cristoforo ilustran cémo las estructuras internas,
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incluyendo unidades dedicadas a la integracion laboral y enfoques de proyectos
individualizados de empleo, permiten el desarrollo profesional a largo plazo de los
empleados con discapacidad en entornos de mercado competitivos. El programa de
formacion centrado en el empleo inclusivo deberia ofrecer orientacion sobre el

establecimiento de sistemas de mentoria, roles de orientacion laboral y estructuras

de apoyo internas dentro de las organizaciones.

También merece la pena mencionar el papel crucial de las modalidades de trabajo
flexible para facilitar la participacion y la productividad. En diferentes contextos, la
flexibilidad en el horario laboral, la asignacién de tareas y la organizacion del trabajo

se identifica de forma constante como un factor clave para la inclusion.

En Bulgaria e Irlanda, por ejemplo, organizaciones como ASD Vision y Bank of Ireland
han implementado con éxito modelos flexibles que apoyan diversas necesidades de

los empleados manteniendo altos niveles de rendimiento y eficiencia organizativa.

Por tanto, el programa de formacion deberia demostrar cémo la flexibilidad puede
implementarse como una herramienta estratégica organizativa y no como una

excepcion.

La mayoria de los casos estudiados destacan la importancia de la cultura organizativa
y el liderazgo para impulsar la inclusion. La persistencia de la reticencia a comunicar
la discapacidad entre paises indica que muchos empleados no se sienten seguros
para comunicar sus necesidades en el lugar de trabajo. En respuesta, varias
practicas, especialmente en Irlanda y Bélgica, se centran en construir culturas
inclusivas, a través de politicas internas, programas de sensibilizacion y compromiso
con el liderazgo. El modelo del Banco de Irlanda, por ejemplo, integra la inclusion en
su estrategia corporativa mediante politicas estructuradas como marcos de
neuroinclusion y sistemas de apoyo al empleado. Estos hallazgos subrayan la
necesidad de que el programa de formacioén incluya componentes sobre liderazgo

inclusivo, comunicacion y cambio organizativo.

El reconocimiento y la promocion de la neurodiversidad es otra prioridad emergente
en las practicas laborales europeas. Cada vez mas, las organizaciones avanzan hacia
un enfoque basado en fortalezas, reconociendo que las personas trabajadoras
neurodivergentes aportan habilidades valiosas como la atencion al detalle, la

creatividad y la resolucion de problemas. Sin embargo, esto requiere adaptacion de
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estilos de comunicacion, entornos laborales y practicas de gestion. Por tanto, el

programa de formacion deberia incluir orientacion sobre cémo apoyar a las personas

trabajadoras neurodivergentes y crear entornos laborales inclusivos.

Otro hallazgo clave es la importancia de los ecosistemas de colaboracion entre
empleadores, proveedores de formacion profesional y organizaciones del sector
social. En paises como Grecia, Rumania y Espana, el empleo inclusivo suele lograrse
mediante la colaboracion en lugar de esfuerzos organizativos aislados. Por ejemplo,
el modelo griego de café social "Pareaki" demuestra cémo las iniciativas basadas en
la comunidad pueden crear oportunidades de empleo inclusivas y, al mismo tiempo,
fomentar la integracion social. De manera similar, las practicas rumanas y
portuguesas destacan el papel de las ONG y organizaciones intermedias en el apoyo
tanto a empleadores como a empleados durante los procesos de seleccion e
incorporacion. Por tanto, el programa de formacién deberia incluir orientacion sobre

como construir y mantener dichas asociaciones.

La digitalizacion y las tecnologias de apoyo también se identifican como factores clave
para el empleo inclusivo. En multiples estudios de caso, el uso de herramientas
digitales mejora significativamente la accesibilidad, la productividad y Ila
independencia. La integracion de estas tecnologias en los procesos laborales es
especialmente importante en sectores como TI, finanzas y servicios, donde las
habilidades digitales son esenciales. Por tanto, el programa de formacion deberia
introducir a los empleadores en las tecnologias disponibles y apoyar su

implementacion en los procesos laborales cotidianos.

El empleo inclusivo también requiere un seguimiento y evaluacion continuos. Las
organizaciones exitosas implementan mecanismos de retroalimentacion, hacen un
seguimiento del progreso de los empleados y adaptan sus practicas en funcion de la
experiencia. Este enfoque iterativo asegura que la inclusion no sea estatica, sino que
evolucione con el tiempo. Por tanto, el programa de formacién deberia animar a los
empleadores a adoptar herramientas e indicadores de monitorizacién que midan tanto

el impacto social como econdémico.

Por ultimo, los resultados del informe enfatizan que el empleo inclusivo debe
entenderse no solo como una responsabilidad social, sino también como una ventaja

estratégica. En todos los paises estudiados, las organizaciones que implementan
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practicas inclusivas reportan beneficios como una mejora de la dinamica de equipo,

un aumento de la innovacion y una reputacion organizativa mejorada. Este cambio de

un enfoque basado en el cumplimiento normativo a uno orientado al valor es esencial

para la sostenibilidad a largo plazo de la inclusion.

Por ello, el programa formativo dirigido a empleadores inclusiva previsto en el WP3
deberia proporcionar a los empleadores herramientas practicas, adaptables y
basadas en la evidencia para implementar practicas inclusivas en todas las etapas
del ciclo laboral, desde la contratacion hasta la incorporacion y el empleo sostenible.
Al integrar conocimientos de diversos modelos europeos (incluyendo enfoques
corporativos, de economia social y comunitarios) el programa puede apoyar a las
organizaciones en la creacion de entornos laborales inclusivos que sean socialmente

responsables y econdmicamente efectivos.

4.3 Conclusiones y recomendaciones para el programa de formacion para

personas con discapacidad y sus servicios de apoyo

En las practicas revisadas —desde modelos de transicidn apoyados por pares en
Irlanda hasta marcos de autodeterminacion en Francia— las personas con
discapacidad reciben un servicio mas eficaz cuando se les trata como participantes
activos en sus propios caminos, no como receptoras de apoyo predefinido. El médulo
de formacién dirigido a este grupo bajo el WP3 deberia reflejar este cambio de

orientacioén: de la provisién de apoyo al empoderamiento y la autoincidencia.

Una primera conclusion clave es que los programas de formacion deben adoptar un
enfoque basado en fortalezas y centrado en la persona, centrado en las habilidades,
el potencial y el desarrollo a largo plazo en lugar de en las limitaciones. Practicas de
paises como Espafa y Polonia demuestran que, cuando la inclusion se aborda
mediante el principio de inclusion por defecto, las personas no se posicionan como
beneficiarias de apoyo, sino como participantes activos en entornos de aprendizaje y
trabajo. Este cambio es esencial para promover la autonomia, la confianza y una

participacion sostenible en el mercado laboral.

Una segunda conclusién importante se refiere a la importancia de los itinerarios

personalizados, implementados mediante herramientas como el Plan Educativo
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Individual (IEP) y el Plan de Aprendizaje Individual (ILP). En multiples contextos
nacionales, incluyendo Bulgaria, Irlanda y Lituania, la planificacion personalizada se
identifica de forma constante como un factor clave de éxito. Estas herramientas

permiten a las personas definir sus objetivos, monitorizar su progreso y recibir apoyo

personalizado acorde con sus necesidades y aspiraciones especificas.

Por tanto, el programa de formacién deberia incluir componentes que empoderen a
las personas para participar activamente en el disefio y gestion de sus propias

trayectorias de aprendizaje y carrera.

Estrechamente vinculado a esto esta el papel de los servicios de apoyo como
facilitadores de la inclusion en lugar de proveedores de asistencia aislada. En todos
los paises analizados, los sistemas de apoyo efectivos se caracterizan por la
continuidad, coordinacion y personalizacion. En Irlanda, por ejemplo, la mentoria a
largo plazo y el apoyo a la transicion desempefan un papel crucial para garantizar
una entrada exitosa al empleo, mientras que, en Bulgaria y Rumania, las ONG ofrecen
servicios integrados que combinan formacion, mediacion laboral y apoyo continuo.
Por ello, el programa de formacién para personas con discapacidad y su red de apoyo
deberia incluir médulos dedicados a profesionales de apoyo, centrados en la

mentoria, el acompafiamiento y las competencias de coordinacion.

Una tercera conclusién clave es la importancia critica del empleo con apoyo y la
experiencia real. En todos los paises estudiados, las personas enfatizan de forma
constante que el acceso a entornos laborales reales es esencial para construir
confianza, independencia e identidad profesional. Modelos como el sistema de
transicion apoyado por Irlanda y el enfoque cooperativo social italiano demuestran
que un apoyo estructurado y a largo plazo mejora significativamente los resultados
laborales. En Grecia y Portugal, los modelos comunitarios y de empresa social
resaltan aun mas el valor del aprendizaje experiencial en entornos inclusivos. Por
tanto, el programa de formacién deberia integrar componentes practicos como

practicas, simulaciones y experiencia laboral real.

Otro hallazgo que merece la pena destacar es la necesidad de fortalecer las
habilidades de autodefensa. En diferentes contextos, las personas informan de
desafios relacionados con la reticencia a comunicar la discapacidad, especialmente

a la hora de comunicar sus necesidades en entornos educativos y laborales. El
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programa de formacion debe apoyar a los participantes en la comprension de sus

derechos, incluido el acceso a ajustes razonables, y en el desarrollo de la confianza

necesaria para expresar sus necesidades de manera eficaz. Esto es especialmente

importante en sistemas donde el apoyo depende de la autorrevelacion.

El papel de la accesibilidad en los entornos de aprendizaje y formacién también se
destaca de forma constante en todos los estudios de caso. Los programas efectivos
aseguran que los materiales, herramientas y entornos sean accesibles desde el
principio. En Francia, el modelo de "Mochila Digital" demuestra como la continuidad
de las tecnologias de apoyo favorece la independencia durante las transiciones de la
educacion al empleo. De manera similar, las practicas en Polonia y Espafia muestran
como la accesibilidad digital puede eliminar barreras y permitir una participacion
plena. Por tanto, el programa de formacién deberia incluir componentes sobre
habilidades digitales y el uso de tecnologias de apoyo. Otra conclusién clave es la
importancia de desarrollar habilidades transversales para una integracion exitosa en
el mercado laboral. Entre ellos, los empleadores incluyen comunicacion, trabajo en
equipo, adaptabilidad y resolucion de problemas. Para las personas con
discapacidad, estas habilidades son especialmente importantes para desenvolverse
en entornos laborales diversos y cambiantes. Por tanto, los programas de formacion
deberian integrar estas competencias como elementos centrales, junto con las

habilidades técnicas.

Los modelos de FP lituano y bulgaro muestran en particular la importancia de la
colaboracion multidisciplinar para apoyar a las personas. Las practicas exitosas
demuestran que la cooperacion entre educadores, empleadores, profesionales de

apoyo y familias crea un ecosistema de apoyo integral.

En Lituania y Bulgaria, los equipos multidisciplinares estructurados garantizan un
apoyo coordinado y continuo, mientras que, en Espana y Grecia, los modelos de
aprendizaje colaborativo implican la interaccion directa entre alumnos y personas con
discapacidad. Por tanto, los programas de formacion deberian enfatizar el trabajo en

equipo y la coordinacién entre diferentes roles de apoyo.

El apoyo psicolégico y emocional también surge como un factor critico. Muchas
personas se enfrentan a desafios relacionados con la confianza, la motivacion y la

ansiedad, especialmente durante las transiciones. Los programas exitosos crean
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entornos seguros y de apoyo que promueven el bienestar y la resiliencia. Esta

dimension deberia integrarse en los programas de formacion mediante el

acompanamiento, el apoyo entre iguales y los métodos de aprendizaje reflexivo.

La inclusion digital es otra area importante para el desarrollo. En todos los contextos
nacionales estudiados, las herramientas digitales y las tecnologias de apoyo se
identifican como factores clave para la independencia y la participacion. Por tanto, los
programas de formacion deberian apoyar a las personas en el desarrollo de
competencias digitales y en el uso eficaz de la tecnologia tanto en contextos de

aprendizaje como laborales.

Por ultimo, una conclusion crucial es que los programas de formacion deben ser
participativos y co-creados con personas con discapacidad. Como se indica en todos
los estudios de caso, las practicas mas efectivas involucran a individuos como
contribuyentes activos en el disefio, implementacién y evaluacién de programas. Este
enfoque participativo garantiza que la formacién sea relevante, receptiva y alineada

con necesidades reales.

El programa de formacion para personas con discapacidad y sus servicios de apoyo
bajo el WP3 deberia adoptar un enfoque personalizado y basado en el
empoderamiento. Al integrar los principios de accesibilidad, empleo con apoyo,
equipo de apoyo multidisciplinar y participacion, el programa puede apoyar a las
personas en el desarrollo de las habilidades, la confianza y la autonomia necesarias

para una inclusion sostenible en la educacion, el empleo y la sociedad.

4.4 Conclusiones y recomendaciones para los responsables politicos y de toma

de decisiones y los intermediarios del sector social

Los modelos belga y francés muestran cémo se coordinan la politica y la practica
cuando funcionan conjuntamente; los ejemplos rumanos y griegos muestran lo que
pueden lograr las ONG cuando los sistemas formales resultan insuficientes. En
conjunto, la base empirica del proyecto W.I.LN. envia un mensaje claro a los
responsables politicos e intermediarios: la inclusion sostenible requiere un disefio a

nivel sistémico, no la buena voluntad de las instituciones individuales. Esta seccioén
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sefala las palancas especificas disponibles para los responsables de la toma de

decisiones.

Una primera conclusion clave es la necesidad de una mayor alineacion entre las
politicas relacionadas con la Formacién Profesional inclusiva, el empleo inclusivo y la

inclusion social.

En todos los paises, estas areas politicas suelen desarrollarse e implementarse por
separado, lo que provoca fragmentacion y brechas en la transicion de la educacion al
empleo. Las practicas analizadas demuestran que donde existe coordinacion, los
resultados mejoran significativamente. Por ejemplo, las vias estructuradas que
vinculan los sistemas de FP con las politicas del mercado laboral, como se ha visto

en Irlanda y Lituania, favorecen transiciones mas suaves y tasas de empleo mas altas.

Por tanto, los responsables politicos deberian priorizar la integracién intersectorial,
asegurando que las politicas educativas, de empleo y sociales operen dentro de un

marco estratégico compartido.

También deberian fomentar la implementacion de la accesibilidad como un principio
sistémico en lugar de un requisito de cumplimiento. Aunque marcos europeos como
la Ley Europea de Accesibilidad establecen estandares claros, el andlisis muestra
que la implementacion sigue siendo desigual entre paises y sectores. En Francia, el
modelo de la "Mochila Digital" ilustra como la accesibilidad puede operacionalizarse
mediante la continuidad de las tecnologias de apoyo desde la educacion hasta el
empleo. De manera similar, las practicas en Polonia y Espafia demuestran como la
accesibilidad digital y la adaptacion tecnoldgica pueden reducir significativamente las
barreras a la participacion. Por tanto, los responsables politicos deberian apoyar no
solo la regulacion, sino también la implementacion practica mediante financiacion,

orientacidn técnica y mecanismos de supervision.

La necesidad de fortalecer la implementacion de los ajustes razonables es otro
hallazgo clave. Aunque ampliamente reconocidos en la legislacion, su aplicacion
suele ser inconsistente o poco clara en la practica. En varios contextos nacionales,
los empleadores informan de incertidumbre respecto a responsabilidades, costes y
procedimientos. Por tanto, los marcos politicos deberian proporcionar una orientacion
mas clara, herramientas estandarizadas y mecanismos de apoyo financiero para

garantizar que los ajustes se implementen de manera eficaz y sin una carga
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desproporcionada. Enfoques flexibles como la presupuestaciéon caso por caso,

observados en algunos modelos de empleo, pueden mejorar aun mas la eficiencia y

la capacidad de respuesta.

Las pruebas de Grecia y Portugal confirman el papel fundamental de los sistemas de
empleo con apoyo como puente entre la politica y la practica. En paises como Irlanda
e ltalia, las estructuras de apoyo a largo plazo, incluyendo mentoria, orientacion
laboral y servicios de transicion, son esenciales tanto para el acceso al empleo como
para la permanencia a largo plazo. Sin embargo, en muchos contextos, estos
servicios dependen de financiacion basada en proyectos y carecen de sostenibilidad
a largo plazo. Por tanto, los responsables politicos deberian integrar el empleo con
apoyo en los sistemas nacionales, asegurando una financiacion estable y la

institucionalizacion en los servicios publicos.

Otra conclusion clave es la necesidad de fortalecer las vias de transicion entre la
educacion, la Formacion Profesional y el empleo. En todos los paises, la fase de
transicion sigue siendo uno de los puntos de exclusion mas criticos. Practicas
exitosas, como el modelo de transicion apoyado por Irlanda y los enfoques
colaborativos en Rumania y Grecia, demuestran que las vias estructuradas que
combinan educacién, experiencia laboral y servicios de apoyo mejoran
significativamente los resultados. Por tanto, los responsables politicos deberian
invertir en el aprendizaje basado en el trabajo, los programas de aprendizaje y los
sistemas de educacion dual, asegurando que estas oportunidades sean accesibles
para los alumnos con discapacidad y respaldadas por la financiacion e incentivos

adecuados.

Los intermediarios del sector social desempeinan un papel central en tender puentes
entre sistemas y apoyar tanto a individuos como a organizaciones. Las ONG, los
servicios de empleo y las organizaciones de apoyo aportan experiencia, facilitan
asociaciones y prestan servicios esenciales como formacion, mediacion y apoyo
continuo. En varios paises, incluyendo Bulgaria, Rumania y Grecia, estos

intermediarios actian como motores clave de inclusion.

Por tanto, los marcos politicos deberian reconocer formalmente su papel, garantizar

una financiacién estable e integrarlos en las estrategias nacionales de inclusion.
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El fortalecimiento de capacidades en todos los grupos de interés también es una de
las recomendaciones clave. El analisis muestra que la eficacia de las politicas
inclusivas depende de la capacidad de educadores, empleadores y profesionales de
apoyo para implementarlas en la practica. Por ello, los responsables politicos
deberian invertir en programas de formacién que desarrollen competencias en areas
como el Disefio Universal para el Aprendizaje (DUA), la accesibilidad, la gestion
inclusiva y la concienciacion sobre la diversidad. Esto se alinea directamente con los
objetivos del proyecto W.I.N. y su enfoque en la formacién como herramienta clave

para el cambio sistémico.

La mejora de los sistemas de recogida y monitorizacion de datos también es esencial.
En todos los paises, la falta de datos fiables y comparables sobre la inclusion de las
personas con discapacidad limita la capacidad de disefiar politicas basadas en la
evidencia. Cuestiones como la reticencia a comunicar la discapacidad, la
permanencia de empleo y la implementacion de accesibilidad suelen estar
infrainformadas. Por ello, los responsables politicos deberian desarrollar marcos de
monitorizacion integrales que combinen indicadores cuantitativos con conocimientos

cualitativos, permitiendo una evaluacion y mejora continuas.

La promocion de las modalidades de trabajo flexible es otra prioridad politica
importante. La flexibilidad se identifica como un factor clave para la inclusion,
independientemente del contexto analizado. Los marcos politicos deberian animar a
las organizaciones a adoptar modelos flexibles mediante incentivos, directrices y
campafnas de sensibilizacién, reconociendo que estos enfoques benefician no solo a

las personas con discapacidad, sino también a la fuerza laboral en general.

El reconocimiento y la promocién de la neurodiversidad representan un area
emergente para el desarrollo de politicas. A medida que aumenta la conciencia sobre
las condiciones neurodivergentes, las politicas deben evolucionar para reflejar una
comprension mas amplia de la diversidad. Esto incluye apoyar a las organizaciones
en la adaptacion de entornos laborales, practicas de comunicacion y enfoques de

gestion para adaptarse a diferentes perfiles cognitivos.

Los mecanismos de apoyo financiero también son fundamentales para facilitar la
inclusion, especialmente para las pequefias y medianas empresas. Aunque muchas

medidas inclusivas son de bajo coste, las inversiones iniciales en accesibilidad,
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formacion y estructuras de apoyo pueden seguir presentando desafios. Por ello, los

responsables politicos deberian proporcionar financiacion especifica, subvenciones o

incentivos fiscales para apoyar a las organizaciones en la implementacion de

practicas inclusivas.

Finalmente, una conclusion clave es la importancia de la formulacion de politicas
participativas. Entre todas las practicas analizadas, la implicacion de las personas con
discapacidad en el disefio, implementacion y evaluacion de politicas conduce a
resultados mas relevantes y efectivos. Por tanto, los marcos politicos deben
garantizar que las personas con experiencia vivida sean incluidas activamente en los

procesos de toma de decisiones.
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ANEXOS

Anexo 1: Formularios de Google utilizados para encuestas y entrevistas

(proveedores y empleadores de FP)

Este anexo presenta los instrumentos de recopilacion de datos desarrollados y
utilizados dentro del proyecto W.I.N. para recopilar informacion estructurada de las
principales partes interesadas, especificamente proveedores de formacion
profesional y empleadores. Las herramientas fueron disefiadas como cuestionarios
elaborados mediante Google Forms y sirvieron como método principal para recopilar

datos comparables y estandarizados en todos los paises participantes.

Los formularios completos del cuestionario estan disponibles en la pagina web del

proyecto W.I.N. en https://win-erasmusplus.eu/research-findings/. Las secciones

siguientes describen su estructura y contenido.

Se desarrollaron dos tipos principales de cuestionarios, reflejando el doble enfoque

del proyecto en los sistemas educativos y de empleo:
1. Cuestionario para proveedores de FP

El cuestionario dirigido a representantes de la formacion profesional fue disefiado
para recopilar informacion detallada sobre practicas inclusivas de educacién y
formacion profesional. Se centré en enfoques institucionales, métodos pedagdgicos y

sistemas de apoyo implementados para estudiantes con discapacidad.

La estructura del cuestionario incluia secciones sobre:
e Contexto institucional y tipo de provision de FP.

e Grupos obijetivo, incluidos alumnos con Necesidades Educativas Especiales
(NEE).

e aplicacién de los principios de Formacién Profesional inclusiva.

e el uso del Disefio Universal para el Aprendizaje (DUA) y enfoques
personalizados como el Plan Educativo Individual (IEP) y el Plan de

Aprendizaje Individual (ILP).

e disponibilidad de estructuras de equipos de apoyo multidisciplinares.
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Tipos de materiales de aprendizaje adaptados y medidas de accesibilidad.
Integracion del aprendizaje basado en el trabajo.

Alianzas con empleadores y partes interesadas externas.

desafios, factores de éxito y transferibilidad de las practicas.

El cuestionario también incluia preguntas abiertas para obtener conocimientos
cualitativos, permitiendo a los encuestados describir en detalle sus practicas,

innovaciones y resultados observados.

2. Cuestionario para empleadores

El cuestionario centrado en el empleador tenia como objetivo recopilar informacién
sobre practicas laborales inclusivas, estrategias organizativas y modelos de empleo

que apoyan a las personas con discapacidad.

La estructura del cuestionario incluia secciones sobre:

Perfil y sector organizativo.

Grupos objetivo y tipos de discapacidades abordadas.
Implementacién de practicas de empleo inclusivas.

Uso de seleccién anonimizada o métodos de contratacion inclusiva.

Aplicacion de medidas de accesibilidad en entornos fisicos, digitales y

organizativos.

Disposicion de ajustes razonables.

Uso del empleo con apoyo, mentoria y procesos de incorporacion.
Implementacion de acuerdos de trabajo flexible.

Politicas relacionadas con la neurodiversidad y la cultura de inclusion.

Colaboracion con proveedores de formaciéon y formacién profesional, ONG e

intermediarios.
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e Barreras identificadas, desafios y factores de éxito.

De forma similar al cuestionario de FP, se incluyeron preguntas abiertas para capturar

experiencias reales, perspectivas de los grupos de interés y ejemplos practicos.

Consideraciones metodoldgicas

Los Google Forms fueron disefiados para garantizar:
e Coherencia entre paises mediante una estructura compartida.
e Comparabilidad de los datos entre la FP y los contextos laborales.

e Un equilibrio entre indicadores cuantitativos y conocimientos cualitativos.

Los cuestionarios apoyaron la recopilacion de informacién alineada con el enfoque
del "triangulo del éxito", incorporando perspectivas de educadores, empleadores vy,

de forma indirecta, de personas con discapacidad.

Todas las respuestas se recopilaron y procesaron conforme a los requisitos del RGPD
y los estandares éticos establecidos en el Plan de Gestion de Calidad del proyecto.
La participacion fue voluntaria y se informé a los encuestados sobre el propésito y el

uso de los datos.

Los datos recogidos formaron la base para el desarrollo de informes nacionales y
contribuyeron directamente al analisis comparativo y transnacional presentado en

este documento.

Anexo 2: Plantillas para la descripcion de buenas practicas e informes

nacionales

Este anexo presenta las plantillas estandarizadas desarrolladas y utilizadas en el
proyecto W.I.LN. para la recopilacion, documentacion y analisis sistematico de
practicas inclusivas en los paises participantes. El uso de plantillas comunes
garantizaba la coherencia, la comparabilidad y la calidad de los datos, apoyando tanto

la informacioén a nivel nacional como el desarrollo de la sintesis transnacional.
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1. Plantilla para la descripcidn de buenas practicas

Se desarrollé una plantilla unificada para la descripcién de cada buena practica tanto
en el contexto de la formacidén profesional como en el empleo. Esta plantilla
garantizaba que todos los estudios de caso siguieran una estructura comun,

permitiendo una comparacioén significativa entre paises y sectores.

La plantilla incluia los siguientes elementos clave:
e Datos de identificacion (BP-ID, titulo, pais, organizacion).

e Contexto y partes interesadas, incluyendo el entorno institucional y los grupos

objetivo.
e Problema abordado, detallando el desafio especifico de inclusion.

e Descripcion de la practica, incluyendo los pasos y procesos de

implementacion.
e Medidas de accesibilidad y aplicacion de ajustes razonables

e Mecanismos de apoyo, incluyendo el empleo con apoyo o estructuras de apoyo

educativo.

e Uso de enfoques inclusivos, como el Disefio Universal para el Aprendizaje

(DUA) o metodologias similares.
e Evidencia de éxito, incluyendo resultados, impacto y resultados observados.
e Retos y limitaciones, identificacion de barreras y lecciones aprendidas.

e Condiciones de transferibilidad, resaltando elementos que pueden replicarse

en otros contextos.

e Perspectivas de las partes interesadas, incluyendo aportaciones de

educadores, empleadores y personas con discapacidad.

e Fuentes y referencias.

Este enfoque estructurado aseguraba que cada practica se describiera de manera
completa y comparable, permitiendo también la inclusién de detalles especificos del

contexto.

Numero de proyecto: 2025-1-BG01-KA220-VET-000349810 170



m L Cofinanciado por
EAgpr la Unién Europea
2. Plantilla para los Informes Nacionales

Los informes nacionales se desarrollaron utilizando un marco comun que combinaba
analisis contextual con descripciones detalladas de estudios de caso. Esta plantilla
aseguré que todos los paises socios aportaran datos comparables a la sintesis

transnacional.

La estructura del informe nacional incluia:

e Objetivos de la investigacion, definiendo los objetivos y el enfoque del estudio

nacional.

e Alcance y definiciones, incluyendo sistemas de FP, contextos laborales y

grupos objetivo.

e Metodologia, incluyendo fuentes de datos (investigacion documental,

cuestionarios, entrevistas).

e Criterios de seleccion para buenas practicas, garantizando transparencia y

coherencia.
e Descripcion de las practicas de FP, utilizando la plantilla estandarizada.
e Descripcion de las practicas laborales, utilizando la plantilla estandarizada.

e Analisis comparativo y lecciones clave aprendidas, identificando patrones

nacionales e ideas
e Referencias y fuentes.

Esta estructura garantizaba que los informes nacionales proporcionaran tanto
contenido descriptivo como analitico, contribuyendo a una comprension mas profunda

de la inclusion dentro de cada pais.

Valor metodolégico de las plantillas

El uso de plantillas estandarizadas en todas las etapas del proceso de investigacion

aseguro:

e Consistencia en la recogida y presentacion de informes de datos.
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Comparabilidad entre paises y tipos de practicas.

Transparencia en la seleccidn y analisis de estudios de caso.

Fiabilidad de los hallazgos mediante metodologia estructurada.

Transferibilidad de las practicas y recomendaciones identificadas.

Al alinear a todos los socios dentro de un marco metodoldgico compartido, el proyecto

logré un analisis transnacional coherente y basado en la evidencia, apoyando

directamente el desarrollo de programas de formacién y recomendaciones de

politicas.

Anexo 3: Definiciones

Accesibilidad: medidas que aseguran que los entornos fisicos, el transporte, la
informacion, las comunicaciones, las tecnologias y los servicios sean
utilizables por personas con discapacidad en igualdad de condiciones con los
demas, eliminando barreras fisicas, digitales y actitudinales. Fuente: Articulo 9
de la CRPD de la ONU; Ley Europea de Accesibilidad.

Materiales de aprendizaje adaptados: materiales educativos que han sido
modificados en formato, complejidad, presentacién o medio para garantizar la
accesibilidad de los alumnos con discapacidad (por ejemplo, textos
simplificados, apoyos visuales, materiales tactiles, formatos de audio). Fuente:
Agencia Europea para las Necesidades Especiales y la Educacién Inclusiva.
Empresas de trabajo adaptado: empresas sin animo de lucro o
semicomerciales que proporcionan entornos laborales protegidos o apoyados
para personas con discapacidades graves o de larga duracion, combinando la
actividad econdmica con objetivos de integracion social. Estas organizaciones
suelen recibir financiacién publica y actian como empleadores transitorios 0 a
largo plazo para personas que enfrentan barreras significativas a la
participacion abierta en el mercado laboral. Fuentes: modelo de empleo
inclusivo belga; agencias regionales como AVIQ y VAPH.

Seleccidon anonimizada: una practica de reclutamiento en la que se eliminan

datos personales relacionados con discapacidad u otras caracteristicas
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sensibles de las solicitudes de empleo para garantizar que las decisiones de
contratacion se basen uUnicamente en habilidades, cualificaciones vy
experiencia. Este enfoque pretende reducir los sesgos y promover un acceso
justo a oportunidades de empleo. Fuentes: servicios publicos de empleo belgas
y marcos inclusivos de RR.HH.

e Presupuesto caso por caso: un enfoque flexible para financiar ajustes
razonables donde los costes se evaluan individualmente en funcion de las
necesidades especificas y requisitos funcionales de un trabajador, en lugar de
aplicar un presupuesto fijo por empleado. Esto permite una asignacion de
recursos mas dirigida y eficaz. Fuentes: Practicas de empleo inclusivas en
Polonia (sector de economia social).

¢ Mochila digital: un sistema que garantiza que las tecnologias de apoyo y las
herramientas digitales de accesibilidad utilizadas durante la educacion sean
portatiles y permanezcan con el alumno durante la transicién al empleo,
garantizando la continuidad de la accesibilidad y el rendimiento. Fuentes:
modelo francés de inclusion de la FP.

e Reticencia a comunicar la discapacidad: la diferencia entre el numero real de
empleados con discapacidad y el numero que se sienten seguros al declarar
su discapacidad en el trabajo, a menudo debido al estigma, miedo a la
discriminacion o falta de confianza en los procesos de adaptacion. Fuente:
Concepto utilizado en la investigacion europea sobre empleo de personas con
discapacidad y marcos de inclusién corporativa.

e Grupo de Expertos: un enfoque pedagodgico en el que los estudiantes de
formacion profesional colaboran directamente con personas con discapacidad
para disefar, implementar y evaluar soluciones inclusivas. Este método
fomenta el aprendizaje experiencial, la empatia y las habilidades practicas de
inclusion a través de la interaccién y cocreacion en la vida real. Fuentes:
Practica de formacion profesional esparola (CDP La Blanca Paloma).

e Personalizacién extrema: un nivel avanzado de apoyo individualizado en la
educacion o el empleo, donde los procesos de aprendizaje o trabajo se
adaptan de manera altamente especifica e individualizada, segun las

capacidades funcionales, necesidades y objetivos del individuo, yendo mas
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alla de la diferenciacion o individualizacion estandar. Fuentes: practicas
formativas inclusivas en ltalia.

e Modalidades de trabajo flexible: ajustes en los horarios, ubicaciones o métodos
que apoyen las necesidades de los empleados, como horarios flexibles,
teletrabajo o cargas de trabajo modificadas, permitiendo una participacion en
igualdad de condiciones en el empleo. Fuente: Directiva de la UE sobre el
Equilibrio entre Vida Laboral y Personal; Paquete de empleo para personas
con discapacidad en la UE.

¢ Inclusion por defecto: un enfoque organizativo proactivo donde los principios
de accesibilidad, no discriminacion e inclusion estan integrados en todos los
procesos (reclutamiento, formacion, operaciones) desde el principio, en lugar
de introducirse como medidas reactivas o adaptaciones. Fuentes: Modelo de
empleo inclusivo polaco.

e Inclusion por disefio: un principio de disefio en el lugar de trabajo o sistema
donde se crean intencionadamente estructuras, roles y procesos inclusivos
para apoyar la participacion de las personas con discapacidad desde el
principio, asegurando que la inclusion sea una parte integral del
funcionamiento organizativo. Fuentes: modelo de empleo inclusivo para
Grecia.

e Empleo inclusivo: sistemas y lugares de trabajo que permiten a las personas
con discapacidad acceder, retener y progresar en el trabajo, mediante la no
discriminacion, la accesibilidad, las ajustes razonables vy practicas
organizativas de apoyo. Fuente: Paquete de Empleo para Personas con
Discapacidad de la OIT y la UE (DG EMPL).

e Formacién Profesional inclusiva: un sistema de FP que adapta a todos los
alumnos, incluidos aquellos con discapacidad, adaptando los planes de
estudio, métodos de ensefanza, entornos y evaluaciones para que los
alumnos participen en igualdad de condiciones con los demas en todas las vias
de la FP. Fuente: Articulo 24 de la CRPD de la ONU; Orientacion del Espacio
Europeo de Educacion sobre educacion inclusiva.

e Brecha de independencia: la brecha entre las habilidades profesionales de una
persona y su capacidad para realizar tareas de forma independiente debido a

herramientas, entornos o sistemas inaccesibles, o que pone de manifiesto la
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necesidad de adaptaciones técnicas y soluciones de accesibilidad. Fuentes:
estudio de caso de empleo inclusivo en Polonia.

e Plan Educativo Individual (PEI): un plan personalizado desarrollado para un
alumno con necesidades educativas especiales que detalla los objetivos de
aprendizaje, adaptaciones, apoyos y métodos de evaluacion necesarios para
que el alumno participe en la educacion en igualdad de condiciones con los
demas. Fuentes: Articulo 24 de la CRPD de la ONU (apoyo individualizado),
Agencia Europea para las Necesidades Especiales y la Educacién Inclusiva.

e Plan de Aprendizaje Individual (ILP): un plan educativo estructurado y
personalizado que define objetivos de aprendizaje, medidas de apoyo, ritmos
y adaptaciones de evaluacién adaptadas a las necesidades de cada alumno,
garantizando una participacion equitativa en los sistemas de FP. Fuentes:
Practicas de FP inclusivas en Lituania.

e Proyecto Individualizado de Empleo (PIE): un plan personalizado de desarrollo
profesional e integracion laboral que alinea las capacidades funcionales de una
persona con roles laborales, tareas y trayectorias profesionales especificas,
garantizando la sostenibilidad y productividad a largo plazo en el lugar de
trabajo. Fuentes: modelo italiano de cooperativas sociales.

e Discapacidades Intelectuales (Dl): una discapacidad caracterizada por
limitaciones significativas en el funcionamiento intelectual y el comportamiento
adaptativo, que se origina antes de la edad adulta y afecta a las habilidades
conceptuales, sociales y practicas. Fuente: OMS y la ONU CRPD Articulo 1 (la
UE es un Estado Parte).

e Dificultades y/o trastornos de aprendizaje: Dificultades cognitivas o
neurolégicas especificas que afectan la adquisicion de habilidades académicas
como la lectura, la escritura o las matematicas, sin implicar una reduccion de
la capacidad intelectual. Fuente: OMS ICD-11; Terminologia de la Agencia
Europea.

e Entornos educativos ordinarios: entornos de educacion general donde
estudiantes con y sin discapacidad aprenden juntos, con adaptaciones para
garantizar la participacion en igualdad de condiciones. La colocacion sin
adaptacion es integracién, no inclusiéon. Fuente: Comentario General n° 4 de la
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CRPD de la ONU; Agencia Europea para las Necesidades Especiales y la
Educacion Inclusiva.

e Equipo de apoyo multidisciplinar: un grupo coordinado de profesionales (por
ejemplo, profesores, psicoélogos, trabajadores sociales, orientadores,
especialistas) que colaboran para evaluar necesidades, disefar estrategias de
apoyo y supervisar el progreso de estudiantes o empleados con discapacidad.
Fuentes: modelo lituano de inclusién de la FP.

¢ Personas trabajadoras neurodivergentes: un concepto que reconoce que las
diferencias neuroldgicas (por ejemplo, autismo, TDAH, dislexia, dispraxia) son
variaciones naturales de la cognicidn humana. Las personas trabajadoras
neurodivergentes pueden necesitar una comunicacion, entornos sensoriales o
procesos de trabajo adaptados. Fuente: marcos de inclusion corporativa de la
UE; Principios de no discriminacién de la CRPD.

e Politica de neuroinclusion: una politica que aborda las necesidades de las
personas trabajadoras neurodivergentes, incluyendo consideraciones
sensoriales, de comunicacion y de procesamiento.

e Aprendizaje entre iguales y cooperativo: un enfoque educativo en el que los
alumnos trabajan de forma colaborativa en grupos estructurados,
contribuyendo segun sus fortalezas individuales y apoyando el proceso de
aprendizaje de los demas, promoviendo asi la inclusién y reduciendo el
estigma. Fuentes: practicas de centro de FP espafolas.

e Sistema de cuotas: un mecanismo regulatorio que exige a las organizaciones
emplear un porcentaje minimo de personas con discapacidad, a menudo
combinado con supervision, incentivos 0 sanciones para garantizar el
cumplimiento y promover practicas de contratacion inclusivas. Fuentes:
marcos de empleo portugueses y franceses.

e Ajustes razonables: modificaciones o0 ajustes que sean necesarios y
apropiados, y que no impongan una carga desproporcionada, para garantizar
que las personas con discapacidad puedan gozar o ejercer sus derechos en
igualdad de condiciones con los demas. En el empleo, esto incluye cambios en
tareas, equipos, horarios o el entorno laboral. Fuentes: Articulo 2 de la CRPD
de la ONU; Estrategia de la UE sobre los Derechos de las Personas con
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Discapacidad 2021-2030; Directiva de Igualdad en el Empleo de la UE
(2000/78/CE).

e Pasaporte de ajustes razonables: una herramienta estructurada que
documenta los ajustes que necesita una persona trabajadora, asegurando la
continuidad entre roles y gestores y reduciendo la necesidad de comunicar
reiteradamente la discapacidad.

e Cooperativa social (tipo B): un modelo organizativo legal que combina la
actividad econdémica con objetivos sociales, centrado especificamente en
integrar a personas con discapacidad y grupos desfavorecidos en el mercado
laboral mediante sistemas estructurados de empleo y apoyo. Fuentes: modelo
de empleo inclusivo italiano.

e Necesidades Educativas Especiales (NEE): término que se refiere a los
alumnos que requieren apoyo adicional debido a discapacidades, dificultades
de aprendizaje, condiciones del desarrollo u otras barreras que afectan su
capacidad para participar plenamente en la educacién. Las NEE no se limitan
a la discapacidad, sino que abarcan una amplia gama de necesidades de
aprendizaje y desarrollo. Fuentes: Agencia Europea para las Necesidades
Especiales y la Educacion Inclusiva; marcos de politica educativa de la UE;
Articulo 24 de la CRPD.

e Equipo de apoyo al estudiante: un equipo multidisciplinar basado en la escuela
responsable de coordinar el apoyo a estudiantes con necesidades educativas
especiales. Normalmente incluye profesores, profesorado de apoyo,
psicologos, orientadores y otros especialistas que evaluan conjuntamente
necesidades, planifican intervenciones y supervisan el progreso. Fuentes:
Descripciones de las estructuras de apoyo escolares de la Agencia Europea,;
los sistemas educativos nacionales de la UE (por ejemplo, Bulgaria, Irlanda)
alineados con el articulo 24 de la Convencién sobre los Derechos de las
Personas con Discapacidad.

e Empleo con apoyo: un enfoque del empleo que proporciona apoyo continuo,
como orientacion laboral, mentoria y adaptacién laboral, permitiendo a las
personas con discapacidad obtener y mantener empleo en entornos laborales

inclusivos. Fuentes: practicas laborales en Rumania y Grecia.
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e Disefio Universal para el Aprendizaje (DUA): DUA es un marco de disefo
educativo que garantiza que los entornos de aprendizaje sean accesibles para
todos los estudiantes, proporcionando multiples formas de implicacion,
representacion, accion y expresion. Su objetivo es eliminar barreras de forma
proactiva en lugar de incorporar ajustes a posteriori. Fuentes: Agencia Europea
para las Necesidades Especiales y la Educacion Inclusiva; alineado con los
principios de accesibilidad y disefio inclusivo del CRPD de la ONU.

e Aprendizaje Basado en el Trabajo (ABT): un enfoque educativo estructurado
que integra la experiencia laboral practica con el aprendizaje formal,
permitiendo a los estudiantes desarrollar habilidades profesionales en entornos
laborales reales o simulados. Fuentes: sistemas de FP lituano y rumano.

e Oficina de integracion laboral: una unidad organizativa especializada
responsable de coordinar la contratacion, incorporacion, supervision y apoyo a
empleados con discapacidad, asegurando la alineacion entre las necesidades
individuales y las exigencias laborales. Fuentes: modelo italiano de

cooperativas sociales.
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