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INTRODUCCION

Cada persona tiene una experiencia diferente codiseapacidad basada en
situaciones de vida, su acceso a informacion, @esyi oportunidades, medio
ambiente, cultura, localizacion geografica y lastades de las personas en su
comunidad. Pero, tener la oportunidad de consggmantener un empleo digno
es un aspecto fundamental en la calidad de vida [samayoria de los seres
humanos y las personas con discapacidades no xtdacion. Sin embargo, a
pesar del los progresos realizados como resultadoAdta para Americanos con
Discapacidades del 1990, segun las estimacionestes, la tasa de desempleo de
las personas con discapacidades severas estadairedel 44.2% (Office of
Disability Employment Policy [ODEP], 2003) (Oficirde Politica de Empleo y
Discapacidad). En contraste, la tasa de desempetod estadounidenses en
general oscila alrededor de 6.1% (Bureau of Lalatissics, 2008) (Departamento
de Estadisticas del Trabajo). Entre los adultos disnapacidades, mas de una
cuarta parte viven en la pobreza y mas del 75%mgar@nos de 20,000 dolares al
afio (Bowe, 2006).

A la luz de los datos anteriores, es importérer en mente que las personas
con discapacidades representan cerca de un 20#gpdblacion estadounidense y
el 34% de ellos son de grupos multiculturales tasig étnicos. La diversidad de
personas con discapacidades constituye un grupbleaiente importante que
tienen las mismas preocupaciones de cuidado de, sahpleo y calidad de vida
gue la diversidad de personas sin discapacidadesntargo, el tener ambos
atributos se ha denominado como "doble riesgo'didedila continua disparidad de
salud relacionada con la raza, distinciones cuéargrejuicios, discriminacion,
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medioambiente y asuntos de acceso, y barreras measd(Waldrop, 2003), como
también las arbitrariedades asociadas con teneadiso@pacidad. Por lo tanto, este
capitulo es escrito como un esfuerzo dirigido atifiear y explicar el desarrollo
de un nuevo modelo disefiado a facilitar la caldiadibicacion de empleo de
personas con discapacidades que son étnicamentsabw que reciben servicios
de rehabilitacion vocacional (RV).

SITUACION DE EMPLEO DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD

En el 2002, se informd que cerca del 55.9% dedesopas con discapacidad de 21
a 64 afos de edad mantuvo algun tipo de emplemtdul@s 12 meses anteriores.
Las personas con discapacidades significativasriemenos probabilidades de ser
empleadas que aquellas con discapacidades noicagndis. La ganancia media
de las personas con discapacidades significativas$f2,800 comparado con
$22,000 para aquellas personas con discapacidadsegmificativas y $ 25,000
dolares para aquellas personas sin discapacidades. las personas en la fuerza
laboral (completo - y a tiempo parcial), 12.8% ae personas con discapacidades
significativas, 43.6% de las personas con discdpdeis no significativas y 52.6%
de las personas sin discapacidades trabajaroomadieompleto durante todo el
afo. La tasa de empleo varia entre personas cerewliés tipos de discapacidades
y limitaciones funcionales. Aproximadamente, 55.3% las personas con
dificultades visuales fueron empleadas y, si fueeompleadas, tenian ingresos
promedios de $15,900. Alrededor del 33% de lasopass con un problema
relacionado con las actividades de la vida diakial(, es decir, tareas de la vida
cotidiana), estaban empleadas y, si fueron empdeaeiaian un ingreso promedio
de $13,100. Las personas con deficiencias de caaxion tenian mayor
probabilidades de ser empleadas (91%) que lasnayswmn discapacidades fisicas
(56%) o con discapacidades psiquiatricas (61.6%)r{etz, 2004).

Las barreras de empleo encontradas entre persomas discapacidades
étnicamente diversas a veces pueden ser sustandtale ejemplo, alrededor del
63% de los afroamericanos, 59% de los nativo-ameos, el 55% de los hispanos
y el 52% de los asiaticos americanos con discapde&l no trabajan. Para las
mujeres con discapacidades de entornos culturadmiBwversos, la situacion puede
ser una de triple discriminacion. Aunque las basgrueden ocurrir en todas las
personas con y sin discapacidades, estas son nséstqrees y pronunciadas en los
miembros de diversos grupos étnicos y raciales dwmtapacidades (U.S.
Department of Labor, 1999).
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MODELOS EXISTENTES DE COLOCACION DE EMPLEO

Segun Berven (1979), Kundu, Schiro-Geist, DuttaD80 Muthard y Salomone
(1969), Parker y Szymanski (1992), Rubin, Matkirshiey, Beardsley, May,
Ontott y Puckett (1984), Sink y Porter (1978), yidtdih (2002), la ubicacion en el
empleo es una de las funciones fundamentales de pftofesionales de
rehabilitacion en las agencias publicas y priva@hsempleo es la clave para el
apoderamiento, la independencia y la calidad da.Jirbr lo tanto, es esencial
entender los diferentes enfoques o0 modelos de aott puestos de trabajo a las
personas con discapacidades, especialmente a gpertienecen a poblaciones
culturalmente diversas.

Los cinco enfoques o modelos existentes deacidn de empleo han sido
brevemente revisados para examinar su efectividaatender la complejidad de
colocacion para personas con discapacidades quecudarralmente diversas.
Ademas, nosotros consideramos el grado en queeadimgues tomaron en cuenta
los siguientes factores: el nivel de conocimierdptitudes y competencias
necesarias de los profesionales que hacen la codocaEl enfoque para la
colocacion (SAP- por sus siglas en inglés) propoombinar las fortalezas y
reducir las posibles limitaciones de las perspastiactuales incorporando los
componentes humanos, organizacionales, ambienyatesturales. La intencion es
hacer el SAP Uutil para los profesionales de RVsydarsonas con discapacidades
de diverso origen étnico en el proceso de ubicad@empleo.

1. El enfoque centrado en la persomasalta la responsabilidad personal y la
gestion minima del consejero. Este enfoque requigie el consejero tenga una
actitud optimista, atemperada a la realidad, de eleindividuo con
discapacidad puede conseguir un empleo adecuadom@ee, 1971). La
perspectiva repetidamente define y redefine la @setiel empleo desde la
perspectiva de los solicitantes de empleo (ConEmhera y Dreilinger, 2003).
El individuo es independiente, autbnomo y autogdio. EI consumidor planea
sus propias entrevistas de trabajo, actia comor@uiopagente e intercesor
cuando establece sus contactos con los emplead&nesmbargo, una persona
con un entorno culturalmente diverso y con disdaiaaicsevera puede utilizar
al consejero como una autoridad sabia y esperalquefesional le oriente. En
tales circunstancias este enfoque puede tener lical@pdad limitada en
individuos de grupos étnicos diversos (Hunt, 2002).

2. El enfoque selectiviha demostrado ser efectivo en individuos que maces
considerable orientacion profesional en el proc#gsocolocacion. La fuerte
dependencia en el consejero de rehabilitacion/edsta en colocacion puede
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corresponder a la gravedad de la discapacidadejpamplo, lesion de la médula
espinal, lesidon cerebral traumatica, enfermedadahesbuso de sustancias, etc.),
falta de educacion y experiencia laboral previdalea de destrezas transferibles,
diversos estatus socio-econOmico-educativos o wrabinacion de diversos
factores de la vida. Algunas personas con discdpdes necesitan una
intervencion de colocacion mas directa, intercesion apoyo para obtener y
mantener un empleo remunerado. El nimero de ingigiccon discapacidades,
gue buscan servicios de rehabilitacion que requieste tipo de apoyo, es mayor
gue el niumero de individuos que necesitan unadaate colocacion centrada en la
persona (Bissonette, 2002). Un considerable numhenoersonas que requieren de
un enfoque de colocacion selectiva forman partgrdpos raciales y étnicamente
diversos. Por lo tanto, es importante para losgsiohales de colocacion tener la
capacidad de proporcionar orientacion agresivaem$a, orientada a la colocacion
de la persona con un empleador y luego ofreceuisagnto y apoyo en el trabajo.

Este modelo también funciona como un catalizadorlae identificacion de

modificaciones y accesibilidad necesarias en blajoapara mejorar el equilibrio

entre empleado-trabajo a largo plazo. Las caiatitexs de este enfoque hacen
adecuado su uso en personas con discapacidadeficailyas en grupos

multiculturales (Bissonette, 2002).

3. El autoempleocausa cambios en el mercado global, como la reducci
aumento en la utilizacion de los empleados tempsergipor contrato, y nuevas
formas de entrega de bienes y servicios. Estos ioanitan provocado un
aumento significativo en el impacto de las pequefimgresas en la economia
del pais. Como consecuencia, algunas personas isoapdcidad en zonas
rurales y otros escenarios, donde los empleos smases, han creado
oportunidades de trabajo por si mismos a travék deiciativa empresarial
(Silvestri, 1999). Los beneficios del trabajo parewta propia son: (1) la
libertad de tomar sus propias decisiones empréssyrig2) la independencia de
establecer sus propias metas y ritmo, (3) emprekstie el hogar y
culturalmente relevantes (por ejemplo, artesamébcionales de las tribus de
indios americanos) reducen los problemas relacmsadn el transporte (un
gran obstaculo para el empleo de las personas isoapacidad) y (4) apoyo
continuo de SSI y SSDI cuando las remuneraciones skentro de las
estipulaciones de estos programasS( Department of Labor, 2008). Sin
embargo tener una discapacidad significativa corases recursos puede
plantear obstaculos para lograr el auto-empleong gran proporcion de las
personas con discapacidades significativas son mgog culturalmente
diversos.
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4. El empleo sostenides un ejemplo Unico del enfoque selectivo. Esteires
servicio de empleo para las personas que, debidmaturaleza y la gravedad
de su discapacidad, necesitan servicios de apowtinoo para obtener y
mantener empleo competitivo y reenumerado en unemtebintegrado. Este
enfoque no enfatiza las destrezas de empleo coeneequisito, un caracter casi
inexistente en un gran nimero de personas conpadisiciades y servicios pre-
empleo; mas bien se enfoca en el entrenamientaiégsfe la colocacion, la
integracion y el apoyo continuo. Estas caractedstihacen que este sea un
enfoque viable para las personas con discapacidasdesas y grupos diversos
(U.S. Department of Labor, 1993). Autorizado por la Ley de rehabilitacion de
1973, su capacidad de servicios incluye el recligatm y el equilibrio del
empleado con los de requisitos de trabajo, entresmaon del empleador y
colegas en las modalidades de trabajar eficaznwmtes! individuo con una
discapacidad. También puede envolver apoyo y asist@ las necesidades del
individuo relacionadas con el trabajo, tales comtvamsporte, la consejeria y
vivienda en la comunidad (Kregel y Wehman, 198%n%mski y Parker,
1996). La prestacion de servicios de apoyo contipam las personas con
discapacidades severas, una categoria con al@esegpacion de miembros en
grupos multiculturales, aumenta significativamelate tasas de retencion de
empleo y de trabajo. El empleo sostenido animageide a trabajar dentro de
sus comunidades y a participar en una interaccidrials culturalmente
relevante. La mayoria de los empleados en empkgersdo trabajan al menos
20 horas a la semana con un salario competitivik (Fdnafer y Drake, 1993).
Por lo general, la asistencia relacionada conablbjp se puede proporcionar a
través de apoyos naturales o un entrenador dejdraBagun el Consejo
Nacional de la Discapacidatdtional Council on Disability [NCD]) (1997), ya
gue el apoyo natural a menudo es preferido pgrdasonas con discapacidades
de diversos grupos raciales y origenes étnicosppasones de empleo que
utilizan el apoyo natural a menudo permiten unaomigjualdad individual de
trabajo. El entrenador de trabajo, por otra pasecontratado por una agencia
de colocacion para proporcionar entrenamiento édpexio para ayudar a un
empleado con una discapacidad a aprender a reldgzactividades esenciales
de un puesto y ajustarse al ambiente de trabaje.dffoque es adecuado para
las personas con enfermedad mental o con discaghardelectual y para
aquellos que son culturalmente diverfigstional Alliance for the Mentally |lI,
2001; National Institute of Mental Health, 1999; New Freedom Commission on
Mental Health, 2003).
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5. El proyecto con la industri@PWI- por sus siglas en ingles) esta disefiada para
(1) crear y expandir el empleo competitivo de apudades de carrera para las
personas con discapacidades incluyendo la partidipale la industria privada
en el proceso de RV, (2) identificar oportunidadesempleo competitivo y los
conocimientos necesarios para realizar estos jogba3) establecer
oportunidades para la preparacion de programadrgnamiento en el trabajo
gue parezcan situaciones de la vida real, y (ddayen la colocacion de
empleo y desarrollo de carreras (Egar, 1990). Estagramas estan obligados a
establecer Consejos Consultivos Empresariales ifiBwess Advisory Councils-
BACs) con representantes del trabajo organizadiysinia privada, personas
con discapacidades, la agencia estatal de RV,s@emiantes de la comunidad y
otros segun sean necesarios. Los BACs ayudan adgificar los empleos
disponibles en la comunidad en conformidad corofastunidades de empleo
imperantes y proyectadas, identificadas poMdekforce Investment Boards
(WIBs) bajo la esfera de competencia d&Markforce Investment Act (WIA) de
1998; (2) identificar los niveles de conocimient@gesarios para esos empleos;
y (3) recomendar programas de capacitacion y coideagara los participantes
del proyecto (RTI International, 2003). ElI conceganPW!I puede ser util en la
colocacion de consumidores étnicamente diversos discapacidades. Sin
embargo, este no toma en cuenta los factores dmrdés de habilidades
relacionadas con la cultura, y es rara vez apkcabl zonas geograficamente
remotas con o sin limitadas empresas.

El objetivo principal de RV es el resultado de ezoplle consumidores con
discapacidades. Los enfoques tradicionales tale® dapersona centrady a la
colocacion selectivaon ejemplos de la filosofia de colocacion basadda oferta
gue se centra en ayudar a las personas con distapes a ser contratadas
ofreciendo sus habilidades al empleador que acin éntercesor del consumidor
(Gandy, Martin, Hardy y Cull, 1987; Vandergoot d@87; Wright, 1980). El
empleo sostenidg el PWI son ejemplos de la filosofia de colocacion de jmaba
basada en la demanda que hace hincapié en lagidestie servicios directamente
a los empleadores ayudandoles a manejar las nadesidel recurso humano. El
lado de la demanda se centra menos en colocatatirente a los individuos con
discapacidad en puestos de trabajo y esta masaeltfoen la creacion de una
demanda entre los empleadores para que las persomaliscapacidades puedan
reclutarse en a la fuerza laboral. Las caracteasstile la colocacion del lado de la
demanda son: (1) aumentar la demanda de los cothewasicon discapacidades
como empleados potenciales, (2) proporcionar ctasukontinuas a los
empleadores en desarrollo organizacional y recurgognos, (3) aumentar el
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namero y la variedad de puestos de trabajo quedesonas con discapacidades
pueden realizar dentro de una organizacion espacifit) ayudar a mejorar la
posicion financiera y necesidad de diversidad dgdleador, es decir, incentivos
fiscales y asistir a los empleadores en la comi@iade empleados con
discapacidades cualificados y culturalmente diergGilbride, Stensrud vy
Johnson, 1994; Gilbride y Stensrud, 1992; Natiomstitute on Disability y
Rehabilitation Research [NIDRR], 2005). Sin embaigse enfoques de colocacion
de trabajo y filosofias examinados no incluyen a#gu de las caracteristicas
importantes relacionadas con la colocacion que gruafkectar el mercado laboral.
Son ejemplos la preparacion académica, habilidagesompetencias del
especialista de colocacion de trabajo, como tamlaigmwostumbres culturales del
consumidor y el profesional.

La siguiente seccion presenta el modelo degef de sistemas a la colocacion
(SAP- por sus siglas en ingles), incluyendo dasdscronados con los esfuerzos
actuales de medidas de validacion. Este modelstloaliincorpora caracteristicas
seleccionadas de los modelos anteriores y agregdaldores ambientales y
contextuales, incluyendo las variables socio-caleg que no han sido
apropiadamente y explicitamente incluidas antesl gmoceso de colocacion. Los
autores argumentan que el SAP es un enfoque prdonefgmra atender las
necesidades de colocacion de personas con disdagasi que son étnicamente
diversas.

UN ENFOQUE DE SISTEMAS A LA COLOCACION (SAP)

Las personas con discapacidades pueden benefiagl@sgabajo tanto como
aquellos sin discapacidades (Consejo de Europ&)200s beneficios del trabajo
incluyen la independencia financiera y seguridadyon confianza en si mismos,
crecimiento personal, desarrollo de habilidadesng mayor integracion social
(Jordan y Enein-Donova, 2002). Tradicionalmenteulbécacion de empleo se
considera el estado final de la relacion de consege rehabilitacion-cliente
(Gandyet al.,1987; Vandergoot, 1987; Wright, 198X). embargo, el desarrollo de
carrera, del cual la ubicacion de empleo es pasten proceso a lo largo de la vida
de relevancia cultural que puede requerir del ispnofesional en varias etapas
de cambio (por ejemplo, la llegada de una discdpdcio cambio en los
determinantes sociales de trabajo). Por lo targamperativo que el proceso de
desarrollo de colocacion y desarrollo de carrenaeten cuenta todos los factores
relacionados con la persona con una discapacidad oo todo, incluyendo las
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variables contextuales (Kundu, et al., 2005; WrtidB80). Un enfoque de sistemas
a la ubicacion de empleo (SAP —por sus siglasngtes) se esfuerza por
incorporar variables especificas de persona-orgeaida-medio ambiente-cultura
en RV que conducen al desarrollo de una carretasaxy a largo plazo.

Patton y McMahon (2006) proponen que la tedeiaistemas ofrece un marco
general para abordar una serie de factores emgdartamiento humano. Patton y
McMahon (1999, 2006) utilizan la teoria de sistem@®0 una guia para redefinir
la practica de asesoria de carrera. El marco ggmenaorcionado por la teoria de
sistemas (McMahon y Patton, 1995; Patton y McMaht®97, 1999, 2006)
acomoda dentro de si mismo todos los conceptossirdllo de carrera descritos
en una amplia gama de teorias de carrera efectntanélizadas en la prestacion
de servicios. Fundamental para este marco estefrsisndividual, que abarca una
variedad de influencias intrapersonales en el dakade carreras y la ubicacion
de empleo (p. €j., origen étnico, género, persdad]i capacidad y orientacion
sexual). Porque las personas no viven en un vatisistema individual se ve
afectado por las influencias contenidas en lo $gdias vastos sistemas (sociales)
medioambientales. Aunque la literatura tedricaexglica a plenitud la influencia
de factores como la ubicacion geografica, discapaciinteraccion racial y las
decisiones politicas sobre el desarrollo de carestas factores pueden influenciar
profundamente el desarrollo de carrera y colocacion

En 1935, concluyendo los estudios de Hawtholameteoria de sistemas se
popularizé en las disciplina de servicios humar@impson y Podsakoff (1975)
afirman que la interdependencia puede consideramsvo la caracteristica
distintiva de un sistema. Bajo este conceptoegpamplo, el subsistema social (de
los cuales familia y cultura forman parte) es urda$ subsistemas que contiene
varios aspectos que interaccionan independiententitproceso de colocacion.
Ademas, otros sistemas externos al sistema de amdoc también funcionan
interdependientemente el uno del otro. Por lo taeft@roceso de colocacion no
puede considerarse como un constructo independdsgerovisto de todos sus
componentes que interactuan y resultan en consseagefuncionales (p. €j.,
preparacion académica del consejero o profesiamal)sfuncionales (p. €j., el
compromiso en la alianza de trabajo consejero-coiEr es secundaria a la
discrepancia, culturalmente relacionada, de pudesista entre la persona con
discapacidad y el consejero). Es necesario ideatifel proceso de colocacion
como un sistema formado por dos partes: 1) elmnssstmterno que abarca los
patrones de interaccion del proceso de coloca@orj(, la preparacion para el
mundo del trabajo, trasfondo social y valores cales de la persona con
discapacidad, cualificaciones y competencias det&jero, recursos y reputacion
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de la agencia que hace la colocacion), y 2) urersstexterno que incluye el
mercado laboral y la ubicacion geografica de lassps de trabajo disponibles. La
disyuntiva entre sistemas internos y externos aud@mpuede generar desempleo
debido a la falta de movilidad geografica (por gym algunas culturas se
confinan en sus hogares) o escasez de conocimiargossarios para un
determinado tipo de mercado de trabajo (por ejempk habilidad en artes y
manualidades tradicionales no esta en demandagveridad y tipo de
discapacidad.

En este momento, faltan modelos objetivos y culgate apropiados de
ubicacion de empleo que aunen todos los recursadiles en la tarea de
promover y mantener la integracion en la comunidade personas con
discapacidades, especialmente aquellas de divargogextos culturales. Sin
embargo, esta bien documentado que la funcionipahde RV es colocar a una
persona con discapacidad en un puesto de trabajod(K Schiro-Geist y Dultta,
2005; Muthard y Salomone, 1969; Parker y Szyman$fB2). Los asuntos
relacionados con la colocacion eficiente de unaqrexr en el trabajo siguen
confrontando retos que se centran en la cultufeSAP ofrece a profesionales de
colocacion en el campo de servicios humanos unaaldad de confirmar sus
conocimientos, destrezas, y competencias en lstgmién de servicios de RV
significativos que ninguno de los enfoques exigtenhan considerado. Este
modelo ofrece un enfoque integral sistematico, todge comprensivo, y
contextualmente relevante para la ubicacion de emmpgue toma en cuenta la
cultura y busca minimizar y eliminar los prejuicmsgturales y étnicos.

El proceso sistémico de colocacion esta configueadel fundamento holistico
de la interaccibn humana, organizacional, ambientalcultural. ElI SAP
simultdneamente acomoda las caracteristicas maesadibntes del enfoque
centrado en la persona, enfoque selectivo, autdes@mpresarial, empleo
sostenido y modelos PWI. También infunde dimensicagicionales mediante la
identificacion de caracteristicas mdultiples interna@e las personas con
discapacidades y caracteristicas externas quearupata el funcionamiento total
del proceso de la colocacion. Las caracteristicesrnas pueden incluir la
discapacidad, la asistencia relacionada, y educatitre otras. Las caracteristicas
externas pueden ser ilustradas por los factordalsscculturales, linguisticos, y
religiosos, como también la orientacion sexual yaides contextuales —el apoyo
familia y las condiciones del mercado. Ademas, AP Seduce la posibilidad de
hacer suposiciones incorrectas acerca de las asntdjmitaciones al evaluar a la
persona que procura empleo durante el procesalidieiRV o para un trabajo con
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la participacion de la persona con discapacidadngpertenece a un grupo racial
y/o étnico en el proceso de planificacion de sevigste enfoque de diagnostico y
terapéutico asiste al consejero en rehabilitacgp@@alista en colocacion a
identificar mejor las necesidades relacionadas leorcolocacion que deben
abordarse de manera individualizada teniendo enentercultura (Kundu, Schiro-
Geist y Dutta, 2005). El SAP esta construido paaal proceso de colocacion
como un sistema constituido de ocho subsistemasdggempefian un papel
importante en el proceso de colocacion. Reacciooeglejas y las interacciones
de estos subsistemas influyen en el resultadoldeamon a largo plazo.

El SAP (ver figura 1) propone los siguientes subgeiss en la serie continua de
colocacion:

1. El subsistema de clientka persona con una discapacidad como un todo y
como éste se relaciona al medioambiente interr@). (nterés, aptitud y
motivacion) y el medio ambiente externo (p. ejansporte y cuidado
infantil).

2. El subsistema de saluda salud general del individuo, asi como una
evaluacion de su condicion o condicion (es) discitgrae y necesidad de
Sservicios.

3. El subsistema de educacidncluyendo ambos el formal (p.ej., escuela,
colegio y formacion universitaria) e informal (g., eel arte tradicional y
la artesania) servicios de entrenamiento y mejeraasbtrezas recibidos
(p. €j., entrenamiento en le empleo).

4. El subsistema de famitiaEl ajuste a la discapacidad y su patrén
interaccionar.

5. El subsistema sociakl impacto de la cultura, origen étnico, idiortees
barreras sociales y religiosas o facilitadores ragte a la familia. Por
ejemplo, efectos del uso de inglés como segundomal efectos de la
religion, efectos de la raza, impacto de la cultueambas la de uno propio
y la adquirida, etc.

6. El subsistema de empleadaresnsta de organizacion (p. €j., la cultura
del lugar de trabajo), tenencias en el mercado réb(p. €j., la
globalizacion), sindicatos de trabajadores y antbiefisico (p. e€j.,
accesibilidad) en el lugar de trabajo.
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Figura 16-1 Enfoque de Sistemas a la Colocacion

7. El subsistema del personal de colocacigariables relacionadas con los
profesionales que hacen la colocaciéon de empleej(pla formacion
profesional de los consejeros de rehabilitacionsyrecursos/politicas de
la agencia).

8. El subsistema de financiacidlas fuentes de ayuda financiera (p. €j., beca
PELL, servicios estatales/federales de RV, SSI RIs§ue ayudan a la
persona con discapacidad a recibir los servicgzesarios que conducen
al resultado de rehabilitacion que es la ubicaeel empleo.

INSTRUMENTOS DE EVALUACION DEL ENFOQUE DE SISTEMAS A
LA COLOCACION

Las siguientes dos herramientas de diagnosticesapéuticas estan disefiadas bajo
el modelo SAP para evaluar las competencias dartdesionales de rehabilitacion
y las necesidades de las personas con discapateddi/ersos grupos étnicos y
raciales. Estas buscan reducir los prejuicios ralkts y por consiguiente conducir
a una colocacion de empleo exitosa a largo plazo.
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1. SAP: Autoevaluacion de Estudiantes y ConsejerdsP(SASC — siglas
en Ingles).Este instrumento consta de 80 items que pertenaceaoho
subsistemas del SAP. Se puede utilizar para detarnws conocimientos
relacionados con la colocacién y las necesidadegndie@namiento para
consejeros de rehabilitacion, especialistagdieacion, manejadores de caso,
estudiantes de consejeria y otros profesionalgomeables a la prestacion
de servicios relacionados con el empleo. Los sigegeson el numero de
elementos de cada subsistema: subsistema de c{iEptesubsistema de
salud (8), subsistema de educacion (6), subsistenfamilia (5), subsistema
social (10), subsistema de empleadores (14), sabwsde colocacion (10)
y subsistema de financiamiento (12). El nivel decmimientos se anotd en
una escala Likert de 5 puntos, donde 0 = Yo nodemiggun conocimiento
o habilidad y 4 = Yo tengo suficiente conocimieatbabilidad para entrenar
a alguien. Entre mas alto el promedio en cada si#msa, mayor es el nivel
de conocimiento del consejero en rehabilitaciopeeiglista en colocacion,
manejador de caso, o estudiante (Kundu et al.,)2@vbel contexto de una
agencia. El SAP: SAASC puede proveer una evaluachjativa de los
conocimientos y competencias poseidas por el parsiencolocacion y las
estrategias de desarrollo de habilidades dirigedagejorar los resultados de
colocacion. En un ambiente académico, este institomepuede
administrarse a estudiantes principiantes de ceriaegn rehabilitacion,
servicios de rehabilitacion, estudios de la disciajaal o la gestion de la
discapacidad como una pre-prueba y luego otra vizah del curso como
una post-prueba. También, puede utilizarse comoyppost-medida en un
curso de desarrollo de trabajo y ubicacion de emp@er lo tanto, el SAP:
SASC puede ser una medida objetiva para medihkslidades adquiridas
durante el proceso de obtener una maestria o guadeersitario en
rehabilitacion u otras disciplinas relacionadas.raPaleterminar la
confiabilidad de SAP: SASC, el instrumento fue adstrado a 117
consejeros de rehabilitacion en agencias estayalieslerales de RV en
Alaska, Hawai, Louisiana, New York, Guam y Saipaeryprogramas de
VR indios nativo-americanos en Alaska, Louisian®kiahoma. Alfa de
Cronbach fue calculado como una medida de consiatemterna:
subsistema de cliente = 0.91, subsistema de sal0®4; subsistema de
educacion = 0.89, subsistema de familia = 0.92sistdma social = 0.95,
subsistema de empleadores = 0.87, subsistema pedsoolocacion = 0.93
y subsistema de financiamiento = 0.93.
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2. El SAP: Evaluaciéon de admision y evaluacion de resultadS8aP:
IAOE). Se trata de un instrumento de 86-items ppreenecen a los ocho
subsistemas del SAP. Pueden usarse por profesodalaehabilitacion,
como una medida funcional para desarrollar el Phaividualizado para
Empleo (PIE) y para justificar la calidad de sab#jos con las personas con
discapacidades. Este apoya la necesidad de sestvidemuestra las
decisiones tomadas por el profesional, y/o docualestservicios recibidos.
El nimero de items en cada subsistema son loesigsi cliente (18), salud
(7), educacion (6), familia (10), social (13), degulores (10), personal de
colocacién (9) y financiamiento (13). items aprolpis para un cliente en
especifico primero se anotan durante la admisié@ wez mas cuando se
cierra el caso. La necesidad de servicios dudanéelmision se anotan en
una escala Likert de 5 puntos, donde 1 = servidiimo necesitado y 5 =
necesita servicios de emergencia. Los serviciabides en el resultado se
anoto en una escala Likert de 5 puntos, dondedrvicgd minimo recibido
y 5 = servicios de emergencia recibidos.

Cuando el promedio es mayor, mayor es la necesi@adervicios y/o
recibimiento de servicios. Basado en las puntuasigromedio durante la
admision, los servicios pueden priorizarse, el pikn rehabilitacion es
iniciado y los recursos adecuados son asignados.después del cierre, las
puntuaciones promedio para cada subsistema y gigoio combinado de
resultados pueden ser calculados siguiendo el swoamencionado
anteriormente. La diferencia en las puntuacionempdio en la admision y
el resultado (de cada subsistema y compuesto) puaeide reflejando como
las necesidades de los consumidores fueron atendidante el proceso de
colocacion.

Consejeros de rehabilitacion en organismos estdtatierales de Alaska,
Saipan, Guam, Louisiana, Hawai y Nueva York y dgsetmpleados por
los programas de rehabilitacion vocacional de holsos nativo-americanos
en Alaska, Louisiana y Oklahoma utilizaron el SAROE para analizar
aquellos casos exitosos y no exitosos. Usando h@enclatura federal de
RV, se le asigna un status de 26 a los casos esit8sjuellos casos exitosos
muestran que la persona con una discapacidadesenited elegible para los
servicios de RV y un PIE fue desarrollado. La peasoecibié servicios
planificados y mantuvo empleo por lo menos dur@@telias. Los casos no
exitosos fueron asignados un estatus 28. Estas ¢as exitosos reflejan
gue la persona con discapacidad por varias razigjésel sistema después
gue el IPE fue desarrollado. La persona pudo haedyido algunos o todos
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los servicios planeados, pero no fue contratadandiu Schiro-Geist y
Dutta, 2005).

Para determinar la eficacia de SAP: IAOE, un tatal 635 completd los
cuestionarios del SAP: IAOE que evalud los sergidiecibidos de 512 casos
cerrados pertenecientes a organismos estatalestfieslede RV y 123 de
programas de RV tribales Nativo Americanos se usgara estos analisis. El
género se reportd en 600 casos que incluyeron @3dies y 268 mujeres; la edad
promedio fue de 36.65 afos. El estatus de cierrem®to en 631 casos, e incluia
336 casos en estatus 26 y 295 casos en estati®e 2&porto la raza de 629 casos:
hubo 277 del Caucaseo Americanos, 100 personagzdeAfricano Americanos,
91 Nativo Americanos, 66 islefios del Pacifico, 44iws de Alaska, 33 Asiaticos
Americanos, 8 Hispanos y 10 clasificados como atorsdiscapacidades.

El siguiente es un breve resumen de algunas dadgsintas de investigacion
gue se hicieron a fin de demostrar la eficaciaimgiumento SAP: IAOE en la
exanimacion de los resultados de RV.

1.;Cudl es el efecto de los servicios de rehabilitaciaboral en los
resultados del empleo?

Un analisis de regresion logistica multivariadaca&culd para
determinar el efecto de los servicios de rehabibtalaboral sobre
los resultados de la rehabilitacion (empleadosiest®6 vs.
desempleados /estatus 28) después de controléectd @le raza,
género, edad y tipos de discapacidad. Los servid®RV se

midieron utilizando eISAP: IAOE. Los resultados indicaron que el
53.4% de la muestra obtuvieron empleos que pudszopredichos por los
servicios recibidos a través de los consejeros delR prueba Omnibus
para el modelo de regresion logistica resultd sstadésticamente
significativa, {2 (18, N =570) = 115.53< 0.001, indicando que existe una
asociacion significativa entre las covariables dgraiticas como predictores
de servicios de RV por un lado y los resultadoseaepleo por otro. El
Negelkerke R2 fue 0.25 (efecto de tamafio mediandijcando que cerca
del 25% de la variacidon en los resultados de emplemien ser explicadas
por las covariables y variables predictivas. Hbvde ajuste de prueba de
Hosmer y Lemeshow no fue significatiy&, (8, N = 570) = 6.3% = 0.32,
indicando que el modelo se ajusta a los datosnedemente bien.

En el paso 1, las siguientes variables entraroel emalisis: edad (con
16-34 anos como la categoria de referencia), gédnerohombres como la
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categoria de referencia), carrera (con Afroameasatomo la categoria de
referencia) y el tipo de discapacidad (con trastgrar abuso de sustancias
como la categoria de referencia). El tipo de diacaad fue la Unica
covariable que se encontro significativa. Persaumsdeficiencias visuales
fueron encontradas 3.62 veces mas susceptibles eng#geadas que los
consumidores con un trastorno de abuso de sustafodas ratio [OR] =
3.62,95% Cl =1.70 a 7.73). En el paso 2, SAP:HA®puntuacion total de
los resultados del subsistema de servicio fuersaritos como predictores.
Después de controlar el efecto de la edad, génaza y tipo de
discapacidad, se encontraron cuatro subsistemas dgo®straron ser
estadisticamente significativos (p. €j., clientgial, empleador y personal
ubicado). Los resultados indicaron que los consara&lque recibieron los
servicios relacionados con el empleador tenian (OQR = 1,24; 95% CI:
1.12 a 1,38) mas probabilidades de ser empleadesaquellos que no
reciben este servicio. Del mismo modo, los consamesl que recibieron
servicios de ubicacion de empleo tenian 1.13 (OR13; 95% CI: 1,06 a
1.21) mas de probabilidades de ser empleados quetl@que no reciben
dichos servicios. Por otra parte, personas corapigudades que reciben
servicios de apoyo de cliente tenian menor proidabiés de encontrar
empleo (OR =. 92; 95% CI:.87 a.97) y aquellos aqetbieron los servicios
relacionados con el social tenian menor probaliédale obtener un empleo
(OR =. 82; 95% CI..72 a.94.) en comparacion corctossumidores que no
recibieron estos tipos de servicios.
2. ¢ Cudl es el efecto de la raza en intensidad dece®v

Analisis multiple de varianza (MANOVA) se utilizgara determinar el
efecto de la raza en la intensidad de los servicexsbidos por los
consumidores de RV. La prueba Omnibus fue sigtifia, Lambda del
Wilks = 0.85,F (12, 345) = 4.12p< .001. Por lo tanto, un analisis simple
de la varianza (ANOVA) fue calculado para cadaaldde dependiente. El
nivel alfa fue dividido por 8 para cada compara@@areada para controlar
el Tipo de error | ¢ = 0,05/8 =.006. Los resultados indicaron diferasci
significativas en tres de los ocho SAP: factordssdbsistema IAOE: salud,
familia y social. Comparaciones post-hoc utilizaregloprocedimiento de
Bonferroni  indicaron que los Nativos-Americanos ilvazon
significativamente mas servicios de salud (M = 48b = 3.27) que los
Asiaticos Americanos (M = 3.02, SD = 2.73) y losu€Caseo Americanos (M
= 3.57, SD = 3.12). Los indios americanos (M = 33D = 2,99) también
recibieron significativamente mas servicios de fengjue personas de raza
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negra (M = 1,92, SD = 2,80) y Caucaseo Americahbs (.93, SD = 2.63).
Por ultimo, se encontro que los Nativo AmericarMds=(1.86, SD = 2.37) y
Asiaticos Americanos (M = 1.76, SD = 2.24) recibresignificativamente
mas servicios sociales que los Afroamericanos (87,=SD = 1.41) y los
Caucaseo Americanos (M = 1.02, SD = 1,64). Delisisalle investigacion
de la pregunta 1, surge que recibir mas servi@tacionados con lo social
es un marcador para reducir las probabilidades |denzar resultados
favorables del empleo, quizds debido a la mayoesidad de quienes
reciben servicios sociales.

3.¢.Cudl es el efecto del tipo de discapacidad sobee resultados del

empleo?

Un analisis simple de la varianza (ANOVA) fue cdéclo para determinar
el efecto del tipo de discapacidad sobre los rado#t del empleo. Los
resultados indican que hay un efecto significatigbtipo de discapacidad, F
(3. 566) = 13.71, p< .01. El andlisis post-hoc et los procedimientos
de Bonferroni indicaron que los consumidores cora whscapacidad
sensorial tenian significativamente mejores redaftade empleo (M =.77,
SD =. 42) que las personas con discapacidadeadigid =.56, SD =. 50),
intelectuales y siquiatricas (M =.40, SD =. 49)eyabuso de sustancias (M
=46, SD =. 50). Las personas con discapacidadsigadi habian
significativamente mejores resultados que las pasa@on discapacidades
mentales e intelectuales; y no hay diferencia etiseapacidades mental e
intelectuales y de abuso de sustancias en térndeoks resultados de
empleo.

4. Cual es el efecto de la raza sobre resultadosmj#en?

La raza se ha clasificado entre CaasisAfroamericanos, Nativo
Americanos y Nativos de Alaska, y Asia Americanos ¢os Islefios del
Pacifico. EI ANOVA unidireccional fue calculadorpadeterminar el efecto
de la raza en los resultados de empleo. Los réssltamdicaron que no hay
ningun efecto significativo de raza, F (3, 607),240 n.s.

DISCUSION DE LOS HALLAZGOS

Los consumidores de RV con discapacidad visuatarm una mejor oportunidad
de asegurar un empleo remunerado que aquellos mpedimentos fisicos,
siquiatricos, intelectuales, y trastornos de abdsosustancias. Estos hallazgos
estan en congruencia con las conclusiones del Repanto de Educacion de
EE.UU. (2006) que afirma que los consumidores RN discapacidad sensorial
(auditiva y visual) tienen mas probabilidades deveotirse en empleados al cierre,
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en comparacion con sus homologos con discapacigagigatricas e intelectuales.
Ademas, una mejor salud mental/emocional estaipasiente relacionada con la
obtencion de mejores ingresos en casos cerradmsaxiente en RV. El recibir
servicios relacionados con el empleador y servidesbicacion de empleo fue un
buen predictor de reintegracion al empleo para tmsumidores con
discapacidades. Blackwell, Leierer, Haupt y Kamigof8003) encontraron que la
recepcion de servicios relacionados con lo vocaties un buen predictor del
regreso al trabajo para los consumidores con chetdgdes. Con respecto a las
diferencias en los tipos de servicios recibidos @domcion del origen étnico,
aungue una menor proporcion de Indios Nativo Anagios, obtuvo un empleo
remunerado tras el cierre del caso en RV, estagigean significativamente mas
servicios de familia, salud y sociales que los @aao Americanos. En parte, ese
hallazgo es congruente con el hallazgo en estediestyue afirma que el
recibimiento de servicios sociales reduce las ilidades de obtener un empleo
ya que esto alude a la presencia de problemaspieglgue dificultan el empleo.

Ademas, no hay ningun efecto étnico sobre los et de empleo después de
haber recibido los servicios de RV. Sin embargta bien documentado que hay
una diferencia racial significativa en los resuitRdde empleo para los
consumidores en programas estatales/federales Vdee$pecialmente personas
Afroamericanas y personas Caucaseo AmericanaofAsMngadi, 1992; Dutta,
Gervey, Chan, Chou y Ditchman, 2008; Kundu y Duf@04; Wilson, 2002).
Consumidores de RV Nativo Americanos también fueuiizados en este
estudio. Un hallazgo importante, aunque uno n@l®,que en ésta muestra no hay
no hay efecto racial en los resultados de emple@rsofas Afroamericanas,
Caucaseos, Asiaticos Americanos y los Nativos Araens todos entran al trabajo
en proporcion similar. Como el estudio no incorpara auténtico disefio
experimental, no puede establecerse una relacicawa y efecto entre el retorno
al trabajo y el uso de SAP: IAOE. Sin embargo, mnéen se debe ejercerse
precaucion cuando se toma en cuenta las hallazdos, 1se puede sefalar que los
resultados son consistentes con la relacion estrelel SAP: IAOE y la reduccion
del efecto de la raza en los resultados de emeo.lo tanto, esta cuestion
requiere investigacion adicional mediante un estudk caso cuidadosamente
disefado y controlado o un verdadero estudio exyesrtal.
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VENTAJAS DEL SAP: UTILIZACION DE IAOE

Las ventajas del instrumento SAP: IAOE son losisigfes:

* SAP: IAOE asiste en la determinacion de necesidageservicio para la
persona con discapacidad durante el proceso desi@dmie una manera
culturalmente sensible.

* SAP: IAOE facilita la preparacion de un plan deatshtacion funcional,
culturalmente apropiado o PIE en colaboracion ¢@omsumidor.

» SAP: IAOE proporciona un medio para la evaluasiStematica del alcance y
la calidad de servicios prestados por profesionadéespersonas con
discapacidades que son culturalmente diversas.

* SAP: IAOE es una medida de responsabilidad enltacaocion del profesional
de rehabilitacion y la agencia.

» Los datos generados por SAP: IAOE pueden seraditig para el cierre de
caso ponderado no utilizado actualmente por etreest de RV que continua
sirviendo a personas con discapacidades signiastiCierres ponderados
pueden servir como normas de dificultad para vagmgos de clientes. El
peso numeérico puede agregar valor a casos dificdagdos con éxito o sin
éxito (Noble, 1973; Wallis y Bozarth, 1971; Paregedoriarty, 1977).

» SAP: IAOE sirve como una evaluacion de resultadgsdando a la agencia en
la asignacion e utilizacion de recursos eficientame

» Los datos recogidos podran utilizarse para conveacl®s proveedores de
recursos financieros acerca de la calidad y exdtservicio.

UTILIDAD DE DOS INSTRUMENTOS

Estos instrumentos pueden utilizarse de diferenteseras por los profesionales de
rehabilitacion y especialistas de ubicacion de empEl SAP: SASC evalla el

nivel de competencia del proveedor de serviciostodeante y ayuda en el disefio
de un plan de educacién continua/desarrollo profesi culturalmente sensible

para abordar las necesidades de entrenamientafichdds. Completando SAP:

IAOE conjuntamente con el consumidor en la admjsiéin consejero puede

obtener una evaluacion global de (1) las necesiddaéela persona como una
funcidn de factores especificos de la personacioglados con la agencia y
factores contextuales; y (2) en las éareas de é&xdsl y debilidades, vy

caracteristicas importantes relacionados con laceolon de la persona con
discapacidad de una manera culturalmente aprofzatiainformacion puede
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facilitar el disefio colaborativo de un plan vialde colocacion. Como el
consumidor termina cada fase del plan, el instrdinguede utilizarse para
reevaluar su necesidad de mas servicios y dispasiiobtener y mantener el
empleo. El mismo instrumento puede completarsentieiral cierre (éxito o no
exitoso) en un esfuerzo para determinar la cordriioude cada subsistema en el
resultado. Este andlisis puede ser una herramiedteativa para ambos el
consejero y la persona con discapacidad que pedeaeun grupo racial o
étnicamente diverso para un mejor entendimiento lade servicios futuros
relacionados con la ubicacion de empleo. Ademabparde SAP: SASC y SAP:
IAOE pueden utilizarse para evaluar la preparapiaiesional del practicante, el
impacto de las politicas organizacionales de la@gesobre el proceso de RV, y
el papel de variables externas/contextuales (p. ejbicacion geografica, las
actitudes hacia un grupo especifico) en facilitar entorpecer la
provision/recibimiento de servicios. Estableciesikiematicamente las fortalezas
y debilidades del practicante y de la agenciajnsgsumentos ayudan a identificar
las necesidades de entrenamiento, las mejoresgasadentro de la organizacion,
los factores de costos y beneficios para el ddkamle técnicas de colocacion y
los educadores implicados en la formacion de fgtwansejeros que colocaran a
las personas con discapacidades de trasfondosatoiante diversos.

DIRECCIONES FUTURAS

El reto global del siglo XXI es garantizar un trigbdecente a 650 millones de
personas con discapacidades de diferente origal, r@mico y cultural de manera
equitativa, segura y digna. Como se destacé pdCulmbre Mundial sobre el
Desarrollo Social en 1995, el empleo es fundamemtdh lucha contra la pobreza
y la exclusion social (Oficina Internacional dedldajo [OIT], 2007).El empleo
productivo es un derecho individual basico ya goies@o proporciona un salario,
sino también es una expresion de la autorrealimagida dignidad. Medidas
selectas para el empleo productivo; politicas lalesr sensibles a género/raza, y
amplias oportunidades empresariales y retenciovattges deben centrarse en la
educacion de personas con discapacidades, y miesmbeo otros grupos
desfavorecidos (O' Reilly, 2007). Las construccsosgbyacentes del SAP abarcan
estos principios con énfasis en la interaccioneel@rpersona, organizacion y el
medio ambiente. Por lo tanto, los instrumentosarkadios en virtud de este modelo
tienen el potencial para ser ampliamente utilizaglogl entrenamiento dirigido al
empleo, la practica y la investigacion.
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Un area de investigacion deberia centrarse enavelunivel de conocimientos
y habilidades de los profesionales de rehabilitacique hacen la colocacion
utilizando SAP: SASC y en desarrollar un programiacaado de capacitacion y
mejoramiento de habilidades. Las competencias siafales pueden llegar lejos
en reunir los recursos de la comunidad y del merckboral para los
consumidores. En un ambiente académico, puedeauté como pre y post
medida de un programa de estudios o0 una clase si@sarollo de empleo y
colocacion. Otra area de la investigacion debeeiararse en la investigacion
empirica utilizando SAP: IAOE con personas con apscidades desde el
principio hasta el final del proceso de rehabildacLa aplicacion plena del SAP:
IAOE esta sujeta al SAP: SASC. ElI SAP tiene potdnpara ser adaptado a
diferentes idiomas, culturas, lugares y discapaasgWilliams, Dutta, Kundu y
Welch, 2008) basado en las necesidades localeso EbBAP se esta traduciendo
en varios idiomas, debe tenerse en cuenta queelafones revisadas deben ser
localmente validadas para evaluar su eficiencia.

CONCLUSIONES

Mas de una década después de la autorizacion denhlagendas del Acta de
Rehabilitacion de 1998, el empleo adecuado y remadiesigue siendo un suefo
no cumplido para una gran proporcion de personasliiscapacidad. Gran parte de
la elevada tasa de desempleo no es el resultadotalide las condiciones
discapacitantes de una persona pero si de conoeiledad reacciona a la persona
y su necesidad de acomodos relacionados con lapadisiclad (Shapiro, 1993).
Para aquellos de diversos grupos culturales, cunestide racismo y los prejuicios
pueden acentuar la dificultad de encontrar el empleseado. A menudo, los
empleadores tienden a creer que las personas scapdcidad de diversos grupos
no estan preparadas para ciertos trabajos. A veudaso los profesionales de
rehabilitacion y los de servicios humanos tiengasaxpectativas de las personas
con ciertos tipos de discapacidades, especialmaiellas de diversos grupos
raciales y étnicos (Hutchison, 1990). Por lo tam®,imperativo que las bajas
expectativas de la sociedad con respecto a ladidsaleis de las personas con
discapacidades de diversos grupos que se conviemermpleados puedan
minimizarse con la implementacion de una técnicacdecacion innovadora
como el SAP. EI SAP, en esta economia dinamidaafjldace un uso prudente de
factores humanos, organizacion, ambientales y ralétsi para identificar
adecuadamente las fortalezas/debilidades de |asm@es culturalmente diversas,
requisitos de competencia profesional, politicascyrsos de la agencia, y las
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tendencias del mercado laboral para promover utim@olocacion de personas
con discapacidades que son racial y étnicameneesais.
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