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1.- Introduccion

Para el desarrollo de este capitulo, hemos
tomado como punto partida el material
desarrollado para los capitulos |.1 y 3.2
del Manual de buenas priacticas en empleo
con apoyo para personas con autismo,
publicado por la Confederaciéon Autismo
Espafia en 2006. La informacion se ha
revisado, completado y actualizado.
Si bien el itinerario y fases del proceso
de empleo con apoyo es claro y definido,
la presentacién que de él se haga puede
variar segun quien lo presente.Tratamos
pues de exponer aqui el modelo y sus
fases desde nuestra experiencia y
entendimiento, sin pretender afirmar que
este planteamiento sea el Unico.
Igualmente, las actividades, herramientas
y procedimientos, pueden enfocarse de
diferentes maneras. Nuestro objetivo es
realizar una propuesta que pueda ser util
al mayor nimero posible de profesionales
que pretendan iniciar un servicio de
empleo con apoyo.

2.- Concepto y principios

El empleo con apoyo surge ante la
necesidad de buscar alternativas para
acceder al mundo del trabajo para
aquellas personas con discapacidad que,
incluso dentro del propio colectivo,
mostraban mayores dificultades para

acceder al empleo. No se trataba ademds
de conseguir un empleo cualquiera, o de
que la persona estuviera “ocupada” o
“haciendo algo”, se trataba también y
sobre todo de que lo hiciera de la misma
manera que otras personas sin
discapacidad respondiendo a principios
como el de normalizacion (Nirje, 1980;
Wolfensberger, 1972). Por ello, de la
misma manera significa que el trabajador/a
con discapacidad perciba las mismas
contraprestaciones que otro trabajador/a
sin discapacidad por realizar tareas
similares.

El empleo con apoyo ha sido definido
por muchos autores en el ambito
internacional y principalmente en Estados
Unidos, primer pais que reguld su
definiciéon con normativa especifica. Nos
hacemos eco por tanto de las
aportaciones cercanas que han definido
el empleo con apoyo como empleo
integrado en la comunidad dentro de
empresas normalizadas, para personas con
discapacidad (o con problemas de salud
mental o en situacién de desventaja social
acusada) que tradicionalmente no han tenido
posibilidad de acceso al mercado laboral,
mediante la provisién de los apoyos
necesarios dentro y fuera del lugar de trabagjo,
a lo largo de su vida laboral,y en condiciones
de empleo lo mds similares posible en trabajo
y sueldo a las de otro trabajador/a sin
discapacidad en un puesto equiparable
dentro de la misma empresa (Jordan de
Urries y Verdugo, 2001;Verdugo y Jordan
de Urries, 2001).
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El empleo con apoyo responde a una
filosofia o principios subyacentes que han
sido reflejados en uno de los trabajos de
Mank publicado en 1998 como siguen:

* El trabajo tiene significado
en nuestra vida
* Las personas con discapacidades
significativas pueden trabajar
* Integracién e inclusién son
preferibles a segregacién y exclusién
* La eleccién y la satisfaccion
son valiosas
* Desarrollo de carrera profesional,
no soélo de empleos
* Creacion de apoyos individuales,
no de programas
* Enfasis en Calidad de Vida

Ciertamente y para cualquier persona,
el trabajo es una de las facetas mas
importantes de nuestra vida. El trabajo
nos aporta sentido y significado,
posibilidades de realizacién personal, de
reconocimiento, aceptacién vy
afrontamiento de responsabilidades,
relaciones personales con compaiieros/as
y con otras personas, oportunidades de
desarrollo y enriquecimiento, capacidad
y estabilidad econémica. Todo ello es
fundamental para nosotros/as. No se trata
exclusivamente de obtener unos
beneficios econémicos que permitan la
independencia personal,aunque esa simple
razén ya seria poderosa, sino que en
muchos casos se trata de enriquecer
nuestra vida con otra serie de elementos
que aparecen junto al empleo.
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Que las personas con discapacidades
significativas pueden trabajar es un hecho
innegable. No son una ni dos, sino muchas
ya las pruebas de tal afirmacién.Ya sea en
personas con limitaciones intelectuales
MAas severas, con trastornos severos como
el Autismo, con fuertes limitaciones fisicas
o Paridlisis Cerebral, con fuertes
limitaciones sensoriales, o con varias
discapacidades asociadas.

La integracion e inclusion son preferibles
a segregacion y exclusién y esto es una
verdad incuestionable. En este sentido, si
bien todos/as debemos partir de la
premisa de que es mejor integracién que
segregacion, para las personas la capacidad
de eleccién es fundamental. Asi, cada vez
son mas las experiencias que demuestran
que cuando se les da la posibilidad de
elegir, habiendo podido contrastar
opciones segregadoras con opciones
integradoras, y siempre que los esfuerzos
de los/as profesionales se hayan realizado
adecuadamente, la eleccién es clara y es
la integracion.

No sélo se trata de conseguir un empleo
puntual, se trata de conseguir un empleo
lo mas enriquecedor posible, que
proporcione a la persona con discapacidad
opciones de crecimiento no sélo en lo
personal, sino también en lo profesional.
Se trata de planificar no sélo a corto sino
a medio plazo. Se trata de que la persona
puede manifestar sus preferencias y
deseos en cada momento, al inicio del
proceso y en cualquier otro momento,
y de que los profesionales le proporcionen
opciones para avanzar conforme a sus
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requerimientos y a las posibilidades de
la personas y del entorno laboral.
Por todo ello se crean apoyos individuales
y no programas generales. Porque las
necesidades de cada persona son
diferentes y ademas no son las mismas
en todos los momentos. Esto es
universalmente valido para cualquier
persona con y sin discapacidad, y se
manifiesta mas acusadamente en quienes
mas necesidad de apoyo muestran.
Y finalmente, la calidad de vida como
meta. Todos/as buscamos alcanzar cotas
mas altas de calidad de vida y el empleo
con apoyo ha demostrado en muy
diferentes ocasiones que facilita conseguir
ese incremento y no solamente frente a
la opcién de no tener actividad laboral,
sino también frente a la opcién de trabajar
en ambitos segregados.

3.- Caracteristicas

El empleo con apoyo tiene una serie de
caracteristicas que se derivan de la
definicién y de los principios
anteriormente expuestos:

* Objetivo el empleo, con salarios
y beneficios
* Apoyo continuado y flexible a lo
largo de la vida
*Variedad y adaptacion
* Integracién, inclusion social
y econémica
* Colocacién previa al entrenamiento,
aprender el trabajo
trabajando
* Rechazo cero, nadie es inempleable

* Autodeterminacion, elecciones e
independencia
* Centrado en la persona

Objetivo el Empleo con salarios y beneficios:
el objetivo del empleo con apoyo no es
otro que el empleo. Conseguir trabajos
dignos, para personas con discapacidad,
que impliquen para ellas la obtencién de
salarios y beneficios derivados del empleo
(seguros sociales, vacaciones remuneradas,
pagas extraordinarias, horas extras, etc.)
de manera exactamente igual y en las
mismas cuantias o proporciones que para
los trabajadores/as sin discapacidad que
desarrollan tareas similares dentro del
mismo dmbito laboral.

Apoyo continuado y flexible a lo largo de
la vida: siendo conscientes de que
hablamos de personas con discapacidad
con especiales dificultades, que incluso
han llegado a ser valoradas como no aptas
para trabajar en centros especiales de
empleo, y que sin ese apoyo no podrian
acceder al empleo. El apoyo es ademas
flexible porque no siempre se necesita
en igual medida, porque se adquieren
habilidades, porque se adquiere
experiencia, porque puede aparecer una
situacion personal desestabilizante
(novio/a, fallecimiento de un ser querido,
enfermedad).Y el apoyo es durante la
vida laboral del trabajador/a tratando de
que sea lo mas natural posible y con, la
menor presencia del profesional, que solo
se activa en caso necesario.

Variedad y adaptacién: de manera que no
se limitan las opciones de los programas




a una o dos posibilidades de trabajo, sino
que amplia la oferta en multiples tipos
de negocios, de empresas y de tareas a
desarrollar, adaptando la metodologia a
las necesidades concretas de la persona,
de la empresa y de la situacion.
Integracion, inclusion social y econdmica: ya
que proporciona por un lado capacidad
econoémica, posibilidad de trabajar con
compafieros/as sin discapacidad, de
desarrollar con ellos/as amistades y vida
social y en definitiva, de experimentar
aspectos de la vida normalizados, igual
que cualquier otra persona.

Colocacion previa al entrenamiento, aprender
el trabajo trabajando: sin desestimar con
esto opciones formativas previas al acceso
el empleo, se valora que el aprendizaje
principal se realiza en el propio empleo,
trabajando, equivocandose, acertando,
adquiriendo habilidades.

Rechazo cero, nadie es inempleable: no se
realiza una seleccion de riesgos, eligiendo
solamente a quien tiene mas posibilidades
de éxito, sino que se dan oportunidades
a quienes quieran trabajar, tratando de
realizar el mejor emparejamiento posible
entre las capacidades y expectativas de
la persona y las posibilidades y demandas
del puesto.

Autodeterminacion, elecciones e
independencia: se pone ante la persona
un abanico de posibilidades, se le asesora
en cudles son las mejores opciones, se
resuelven sus dudas, se le da la
oportunidad de experimentar y conocer,
y finalmente se le da la oportunidad de
decidir lo que considere mas oportuno.
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Esta capacidad de eleccién se mantiene,
estando siempre abiertos a replantearse
la situacién de cada persona siempre que
lo demande.

Centrado en la persona: ayudidndole a
descubrir el mundo que le rodea y a
descubrirse a si misma.A sacar a la luz
sus deseos, sus expectativas, sus
capacidades, de manera que ella guie el
proceso con la ayuda del programa y no
al contrario. El programa no constrifie
las posibilidades y lleva a la persona por
un estrecho pasillo hacia el objetivo final,
sino que le ayuda a abrir puertas y elegir
trayectos para alcanzar ese fin propuesto
de manera consensuada.

4.- Elementos

Podemos considerar diferentes
elementos que se conjugan dentro del
empleo con apoyo.Varios de ellos son
comunes a otras metodologias u opciones
de insercién laboral. Me refiero en este
caso a la propia persona, la familia, y la
empresa y el puesto de trabajo. Otros
son peculiares, caracteristicos vy
fundamentales en el empleo con apoyo,
por un lado el Especialista en empleo en
la comunidad y por otro el propio apoyo.
Los primeros como hemos dicho son
comunes a otras posibilidades de insercién
laboral. Respecto a la persona, nos aporta
sus capacidades, sus expectativas y sus
deseos. En la medida en que la propia
persona esta implicada en el proceso, las
posibilidades de llevarlo a cabo de manera
exitosa son mayores, de ahi la importancia
de realizar una motivaciéon importante
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hacia el mundo del trabajo. En este sentido,
hemos mencionado ya la importancia de
implicarle en la toma de decisiones durante
todos los momentos del proceso que
veremos mas adelante.

Respecto a la familia, si conseguimos su
implicacién de manera positiva, aumentan
también las posibilidades de acceder a
diferentes empleos y de desempefiarlos
de manera exitosa, ya que la familia es una
fuente de apoyo natural fundamental para
el trabajador/a con discapacidad. Pueden
ser buscadores de empleos, pueden ayudar
a preparar al trabajador/a, pueden
solucionar problemas puntuales, etc.
Debemos pues implicarles también desde
el inicio del proceso, resolver sus dudas,
eliminar sus miedos, e incorporarles como
pieza de apoyo fundamental.

En tercer lugar la empresa y el puesto.
Respecto a la empresa, sera fundamental
conseguir la implicacién positiva del
empresario/a de cara al empleo con apoyo.
En la medida que el empresario/a descubra
que se le ofertan trabajadores/as capaces
de desarrollar las tareas necesarias, con
un servicio de apoyo que garantiza la
eficacia de los trabajadores/as y el control
de los problemas que puedan surgir, en
esa medida estaremos garantizando el
éxito y la continuidad. Aquellas empresas
en las que se constata a priori una inquietud
por formar a los nuevos/as trabajadores/as

y una especial sensibilidad hacia la
diversidad, son buenos objetivos para
nuestros programas. Respecto al puesto,
es fundamental valorar claramente sus
demandas para que no sobrepasen las
capacidades de respuesta efectiva del
trabajador/a y no se vea desbordado. Un
correcto emparejamiento persona puesto
es fundamental de cara al éxito.

a.- Especialista en empleo en la
comunidad

Centrandonos en los elementos peculiares
y diferenciadores del empleo con apoyo,
en primer lugar tenemos al especialista
en empleo en la comunidad' que es una
profesional con un perfil amplio y versatil
que debe ser capaz de afrontar diferentes
responsabilidades como se indica mas
abajo. Hemos de entender que cuanto
mas versatil sea el profesional en su
capacidad de afrontar diferentes
responsabilidades, mas adecuado sera para
el programa, pero hemos de tener claro
que esta es una labor de equipo, en la que
si bien todos deben tener unos recursos
minimos para desempefar diferentes
tareas, estas pueden asignarse en funcion
de las diferentes capacidades de los
miembros del equipo, estableciéndose la
complementariedad necesaria. De esta
manera, el especialista en empleo en la
comunidad sera:

L Este profesional ha sido tradicionalmente denominado preparador laboral, pero nosotros, apoyandonos en

las reflexiones que realizan en este sentido Brooke y sus colaboradores (Brooke,Wehman, Inge y Parent,

1995) asumimos la denominacién que los autores otorgan a este profesional como “Especialista en empleo

en la comunidad”




* Planificador de servicios
* Consultor
* Recopilador de informacion
» Comercial
* Técnico
* Recurso comunitario
Planificador de servicios: responsable de
analizar los servicios que el cliente
demanda y de asistirle en el desarrollo
de un plan individualizado para alcanzar
los resultados deseados. Responsable de
reunir y coordinar a otros profesionales
dentro de la organizacién o fuera de la
misma, que puedan aportar informacién
o soluciones concretas en relacion a la
demanda de la persona con discapacidad.
Consultor: responsable de entrar en una
relacion consultiva con los clientes de
los servicios y proporcionarles
recomendaciones basadas en el
conocimiento de experto. El profesional
ha de dar la posibilidad a la persona con
discapacidad de participar en la toma de
decisiones en cada momento, evitando
tomar un papel directivo sobre los
destinos de los usuarios/as de los servicios
y mostrandose asequible y dispuesto a
asesorar en todo momento sobre las
posibles opciones, sus ventajas e
inconvenientes. El profesional deberd
también fomentar una relacion de
asesoramiento con los empleadores,
pudiéndoles sugerir en cada momento
estrategias oportunas para favorecer la
integracion laboral de sus empleados/as
asi como procedimientos o estrategias
que puedan modificarse, no sélo en
beneficio de la ejecucion de los
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trabajadores con discapacidad, sino en
beneficio del total de los trabajadores/as.
Recopilador de informacion: responsable
de permanecer actualizado/a sobre el
mercado de trabajo y mantener una fuerte
relacion personal con la comunidad del
empleo. Responsable también de recabar
informacién sobre los ambientes actuales
en los que la persona desarrolla su
actividad y sobre aquellos en los que
prevemos que los hara en futuro préximo,
para poder determinar las necesidades
de apoyo en cada uno de ellos.
Responsable de mantener datos
actualizados sobre el servicio, sobre sus
resultados y sobre las acciones puestas
en marcha.

Comercial: Este rol incluye un conjunto
de diferentes actividades de marketing,
desde el desarrollo y diseminacién de
informaciéon promocional sobre Ia
insercién laboral de las personas con
discapacidad, hasta la identificacion de
estrategias para que un individuo se
promocione él mismo en la bisqueda de
empleo. El profesional debe de saber
vender la imagen positiva de las personas
con discapacidad como trabajadores/as
absolutamente capacitados. La promocién
de nuestros trabajadores no se puede
dejar al azar, es responsabilidad del
profesional planificarla cuidadosamente
y evaluar la efectividad de las estrategias
en funcionamiento.

Técnico: Responsable de permanecer al
dia en las tecnologias y técnicas mas
recientes para ser capaz de identificar
estrategias apropiadas de ensefianza de
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las habilidades necesitadas, proporcionar
entrenamiento cuando éste sea necesario,
y disolver las ayudas de manera sistemdtica
para asegurar la adquisicién y
mantenimiento de una habilidad y/o
comportamiento. Responsable también
de conocer y manejar la legislaciéon
pertinente al empleo de las personas con
discapacidad, las modalidades de contratos
mas frecuentes, la manera de formalizarlas
y las ayudas disponibles.

Recurso comunitario: responsable de tener
conocimiento de los recursos y servicios
de la comunidad, incluidas opciones de
transporte, oportunidades de recreo,
establecimientos sociales, pensiones,
programas de vida independiente, y otras
organizaciones y agencias de la comunidad.
Dirigir actividades de andlisis y evaluacion
de la comunidad, incluyendo contacto
personal, localizacién, proceso de
aplicacién y disponibilidad de los servicios.
Analista de los apoyos naturales presentes
en los diferentes ambientes y lugares de
la comunidad, asi como del grado de
disponibilidad de los mismos, previendo
su posible utilizaciéon en funcion de las
necesidades concretas de cada persona.

b.- El apoyo

El apoyo es el segundo elemento
fundamental y diferenciador del empleo
con apoyo. Este puede venir de multiples
y diferentes fuentes. La labor del
especialista en empleo en la comunidad
es conjugarlas y activarlas en la medida
de lo necesario para conseguir que el

desempeiio del trabajador/a y el
desarrollo de su actividad profesional y
de su carrera sean los deseados.

Los apoyos deben de proporcionarse de la
manera mds natural posible. Apoyo natural
es cualquier estrategia, recurso, relacion o
interaccién, proporcionada por personas,
procedimientos, instrumentos o equipamiento
que (a) se encuentran tipicamente disponibles
ylo son culturalmente adecuados en los
ambientes de la comunidad en los que se
desenvuelve una persona, (b) facilitan la
obtencion de resultados positivos en el dmbito
profesional, personal y social, y (c) que
incrementan la calidad de vida de la persona
(Jordan de Urries yVerdugo, 2001;Verdugo
y Jordan de Urries, 2001).

Si bien el ideal es utilizar los apoyos
naturales,en ocasiones, por las especiales
necesidades de apoyo de un trabajador/a,
por el medio, o por otras circustancias,
puede que necesitemos emplear otro
tipo de apoyos mas intrusivos. Hemos de
tener claro al respecto, que el objetivo
es la calidad de vida y la integracion
laboral, tratando de maximizar para ello
los apoyos naturales, pero las necesidades
de apoyo son fluctuantes y en
determinados momentos puede
imponerse la necesidad de una
intervencién mas directa del profesional,
asumiendo que en ocasiones, los apoyos
naturales pueden no ser suficientes. Los
apoyos externos o no naturales pueden
tener una importante funcion. Esa es la
tarea del especialista, combinar ambos
en su medida.




5.- ltinerario

Entendemos por itinerario los pasos
posibles que una persona puede dar desde
que llega a un servicio o programa de
empleo con apoyo. Entendemos por fases
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del programa aspectos diferenciados en
el desarrollo del mismo que pueden
englobar uno o varios pasos del itinerario.
El cuadro | nos muestra ambas cosas
de manera integrada.

1) La persona
llega al programa
0 servicio

—

2) Encuentro

o

<Comprende la
persoﬁa lo que [~ SI —» 3) Perfil laboral
implica trabajar?

4

v v

Evaluacion del trabajador, de sus

expectativas, capacidades y
potencialidades.

NO NO [
{Tiene la persona
alguna preferenda
‘ ‘ laboral que encaje|
— con su perfil?
Preparacion y
entrenamiento en| 4) Muestreo de Ly
el mundo del empleos
trabajo

t |

SI

Se reevalla la
situacién
contactando con

Marketing mediante contacto con los
empresarios para ofertarles trabajadores empleos
efectivos y servicios de apoyo continuado.

el trabajador y la uuu|uun¢uuuuu

empresa pudiendo

volver al muestreo| B
de empleos 5) BUsqueda de

Analisis del trabajo con estudio

pormenorizado de los puestos ofertados, sI

sus carateristicas, posibilidades y
adecuacion.

1 v

6) Contando con
NO los empleadores,
analisls del puesto

previo colocacién

¢Es correcto el

jami 7) Ubicacién en el
emparejamiento jg—|
persona puesto? puesto

!

Anélisis de tareas para descomponerlas

en elementos y detectar problemas. * \
Entrenamiento en la ejecucién de las = ma:‘tiene
tareas.

Conductas problematicas con los
compafieros, conductas inapropiadas, etc.

¢
£Tiene necesidad

lde entrenamiento—™ NO
0 apoyo?

!

SI

contacto con el

oral actlva los B
apoyos adecuados| tra 322‘32;3’ la
)

SLEI preparador
lal

Seguimiento y compromiso de

reactivacién por parte del programa o COLOCACION EXITOSA

servicio siempre que sea necesario.

¥ ¥

Cuadro |.ltinerario y fases de un programa de empleo con apoyo.
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La persona llega inicialmente (I) al
programa o servicio de empleo con apoyo
y se produce un encuentro inicial (2)
entre los profesionales, el trabajador/a y
en su caso la familia, donde se explica la
naturaleza y objetivos del programa de
empleo con apoyo, los servicios que
oferta, la metodologia de trabajo a seguir,
etc. Desde ese momento se implica ya al
trabajador/a y a la familia en el andlisis de
opciones y toma de decisiones.
En ese encuentro inicial se contrastan
puntos de vista y se analiza si el potencial
trabajador/a entiende lo que implica
trabajar en todos los sentidos (horarios,
responsabilidades, ejecucién de tareas,
etc.). En caso afirmativo continuariamos
adelante, en caso negativo, se realizaria
una preparacién previa y entrenamiento
hacia el mundo laboral®.

Una vez constatado que la persona
entiende y asimila lo que significa trabajar
y el mundo laboral, procederiamos a
establecer su perfil laboral (3). El perfil
puede establecerse de diferentes maneras,
pero su objeto siempre es facilitar la
busqueda de empleos en areas afines a
las capacidades del trabajador/a y realizar

en su momento un emparejamiento
correcto entre las capacidades
mencionadas y las demandas del puesto
a desempefiar.

En este sentido y con esa doble finalidad,
el equipo de profesionales de Lantegi
Batuak, desarrollé6 un sistema de
evaluacién del perfil profesional y del
perfil del puesto para facilitar el
emparejamiento (Lantegi Batuak, 1999).
En lo que se refiere al perfil de la persona,
el instrumento recoge inicialmente
informacion especifica de la persona sobre
capacidades de vision, audicion, habla,
motricidad fina y gruesa, estado de salud
y adaptaciones técnicas que precisa el
trabajador/a. También recoge informacion
sobre su autocontrol emocional, capacidad
de reaccién y de solicitud de ayuda.
Posteriormente, el instrumento recoge
informacién comparable relativa al puesto
y a la persona, en un caso referida a
demandas y en otro a capacidades sobre
20 puntos de comparacion. Toda la
informacién se recoge en una hoja de
respuestas que permite comparar los
perfiles (ver cuadro 2).

2 Para ello pueden utilizarse diferentes métodos o instrumentos, y entre ellos sefialamos los Programas

Conductuales Alternativos (Verdugo, 1996, 1997,2000), que facilitan el disefio de programas de entrenamiento

y evaluacion continua de resultados para entrenar en habilidades de orientacidn al trabajo, habilidades sociales

y actividades de vida diaria.
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HO

DE RECOGIDA DE DATO

b\ 4

LANTEGI BATUAK

OPERARIO/A N

CODIGO PUESTO
ELl L

NIVEL / CATEGORIA

F. EVALUACION

PERFIL

TALLER o SERVICIO

NOMBRE PUESTO

A.-Vision
B | B.-Audicién

C | C-Habla

D | D (a).-Motricidad fina

D (b).-Motricidad gruesa
E | E.-Estado de salud

F | F.-Adaptaciones técnicas

G G.-Autocontrol emacional

H H.-Capacidad de reaccidn

1 I.-Solicitud de ayuda

A 1.-Apariencia y autocuidado
2.-Movilidad en la comunidad
B 3.- Capacidad visual
3a.-Memoria visual
3b.-Capacidad discriminativa
4.-Semejanzas y diferencias
5.-Orientacién espacial
6.-Conocimiento numeérico
7.-Aprendizaje de tareas
8.-Lenguaje expresiva
9.-Lenguaje comprensivo
4 10.-Responsabilidad
11.-Repelitividad
12.-Atencion
13.-Ritme
14.-Organizacion

15.-Relaciones de trabajo

16.-Sequridad

17.-No considerada

D 18.-Coordinacién dinamica
18a.-Exigencias dinamicas

18b.-Carga estatica. Postura

18d.-Accesibilidad del puesto

19.-Coordinaciéon manipulativa

o

20.-Manejo de herramientas

E 2

v}

-Ambiente térmico

o
N

-Ambiente senoro

~lluminacién

o
w

B

24.-Vibraciones y otros

2!

a

~Higiene atmosférica

18c.-Manutencién y transporte de cargas

"

02

03 |

03a

04
05 |
06 |

07

| 08

12
13

14

le
17

18

18b
18c
184
19
20 |
21
22
23

24

1.-Apariencia y autocuidado

02 2.-Movilidad en la comunidad
03 3.- Capacidad visual
3a.-Memoria visual
3b.-Capacidad discriminativa
04 | 4.-Semejanzas y diferencias
05 | 5.-Orientacion espacial
06 | 6.-Conocimiento numérico
07 | 7.-Aprendizaje de tareas
08 | 8.-Lenguaje expresivo

09 | 9.-Lenguaje comprensivo
10 | 10.-Responsabilidad
11 | 11.-Repetitividad
12 | 12.-Atencion
13 | 13.-Ritmo
14 | 14.-Organizacion
15 | 15.-Relaciones de trabajo
16 | 16.-Seguridad
17 | 17.-Interés
18 | 18.-Coordinacién dinamica
18a.-Exigencias dindmicas
18b 18b.-Carga estdtica. Postura
18¢ 18c.-Manutencion y transporte de cargas

18d
1
19 | 19.-Coordinacion manipulativa

18d.-Accesibilidad del puesto

20 | 20.-Manejo de herramientas

£ Qué herramientas?

|

EVALUADORES / AS

NOMBRE Y APELLIDOS

Cuadro 2. Hoja de recogida de datos del método de perfiles de Lantegi Batuak.
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Una vez se ha realizado el perfil del
trabajador/a se planteard si éste tiene
alguna preferencia laboral que encaje con
su perfil. Si esto no fuera asi, debe
realizarse un muestreo de empleos (4).
El muestreo de empleos puede ser
realizado de diferentes maneras, una de
las posibilidades consiste en dar al
trabajador/a la oportunidad de conocer
in situ varias alternativas laborales,
pudiendo incluso en funcién de las
posibilidades, realizar algin tipo de tarea
determinado que le permita experimentar
ese trabajo concreto. Cabe también la
posibilidad de utilizar medios audiovisuales,
de contar con la colaboracién de otros/as
trabajadores/as para que muestren
diferentes empleos, etc. En este proceso
pueden,y a ser posible deben colaborar,
los miembros de la familia que conocen
bien las expectativas y capacidades del
trabajador/a y junto con el profesional y
el propio interesado, definir un abanico
de posibilidades de trabajos a desempefiar.
Una vez realizado el muestreo de empleos
y, si por fin el trabajador tiene una idea
mas o menos clara de en que le gustaria
trabajar, se realizara una bldsqueda de
empleos (5) dentro del abanico de
posibilidades que se haya determinado
previamente. Es siempre conveniente que
la oferta sea variada dando posibilidad de
elegir al trabajador/a, para lo cual sera
interesante la movilizacién de redes
familiares y de personas cercanas que
pueden acceder a ofertas de empleo
interesantes para el trabajador/a. Los
diferentes trabajos posibles seran entonces

sometidos a un andlisis de puestos (6)
que habrd de ser realizado en estrecha
colaboracién con los empleadores/as,
pudiendo incluso ser un trabajador/a de
la empresa, o supervisor/a, el que, con
asesoramiento del especialista en empleo,

realice este andlisis. En este sentido y
como ya hemos comentado, el método
de perfiles de adecuacién de la tarea a la
persona desarrollado por Lantegi Batuak,
presenta un amplio elenco de puntos de
andlisis del puesto de trabajo y de las
capacidades de la persona. Para ambos,
presenta pautas de evaluacién de cada
aspecto concreto.

Disponiendo ya del andlisis de puestos
se realiza un emparejamiento persona
puesto Yy se ubica a la persona en el puesto
de trabajo (7). Podremos entonces analizar
si el emparejamiento es correcto (aunque
puedan surgir problemas y necesidades
de apoyo concretas) o si no lo es (y el
trabajador/a no se siente cdmodo en ese
puesto), en cuyo caso volveriamos al
punto del muestreo de empleos.

En este momento se analizan las
necesidades de entrenamiento y apoyo
que el trabajador/a muestra y una vez
constatadas, el especialista en empleo
realiza el entrenamiento oportuno y activa
los apoyos adecuados (8). Para ello tratara
de contar con los recursos disponibles
en el ambito concreto de trabajo,
utilizando los apoyos naturales en la
medida de lo posible, ya sean
compaferos/as de trabajo, supervisores,
procedimientos estandar dentro de la
empresa, herramientas, etc. Una vez
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conseguido el nivel de trabajo requerido
por el puesto y la autonomia necesaria
del trabajador/a, el profesional se pone
en segundo plano pasando a realizar un
seguimiento continuado del trabajador/a.
Desde este momento, consideramos que
la colocacion ha sido exitosa, lo cual no
impide que en momentos futuros sea de
nuevo necesaria una intervencion mas
directa del profesional ya sea a
requerimiento de la empresa o del propio
trabajador/a.

6.- Fases

Las fases® que vamos a mencionar pueden
englobar uno o varios pasos del itinerario
anteriormente descrito, tal y como hemos
mostrado anteriormente. Realizamos esta
diferenciacion porque entendemos que
estas fases son los grandes componentes
de un programa o servicio de empleo
con apoyo. Las fases que hemos
considerado interesante sefialar son:

* Evaluacion
* Marketing (BUsqueda de empleos)
* Andlisis del trabajo
* Andlisis de tareas - Entrenamiento -
Conductas problematicas
* Seguimiento

a.- Evaluacion

La evaluacién que nos debemos plantear
siempre al inicio del proceso es una
evaluacién basada en la comunidad
(Pancsofar y Steere, 1997) desde el
enfoque de la evaluaciéon ecologica
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(Menchetti y Flynn, 1993). La evaluacién
basada en la comunidad implica un cambio
conceptual por el cual cambiamos la
pregunta de partida, que inicialmente era
ies la persona empleable? por la pregunta
¢qué implicarad capacitar a esta persona
para encontrar un trabajo y desarrollar
una carrera que incremente al maximo
su calidad de vida?

La evaluacién basada en la comunidad

tiene una serie de principios:

« La evaluacién enfatiza las competencias,
no las deficiencias.

« El énfasis en el proceso de evaluacién
estd en identificar apoyos en vez de
eliminar prematuramente a las
personas.

« Es un proceso para proporcionar al
potencial trabajador/a referencias con
las que orientar su propio curso de
accion, en vez de plantearle un itinerario
detallado del que no se desvie.

A los familiares y a la persona objeto
de evaluacion, se les deben ofrecer
posibilidades sobre cémo desarrollar
esta evaluacién y en qué formato.

« El informe evaluativo de las diferentes
evaluaciones debe ser escrito y
analizado de forma participativa entre
el interesado/a, los miembros de la
familia y el asesor/a.

 El proceso de evaluacién trae consigo
una perspectiva ecoldgica, en la que el
énfasis no estd en recopilar respuestas
a cuestiones predeterminadas, sino en
comprender las relaciones entre las
diversas influencias en el estilo de vida

3 Las fases planteadas reflejan las propuestas en el Specialized Training Program desarrollado en la Universidad

de Oregon en 1993.
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actual y futuro de la persona.

o Evaluar la cultura de trabajo y la
receptividad de una ubicacién laboral
es tan importante como evaluar a la
persona

« Las evaluaciones estandarizadas tienen
poca validez predictiva para determinar
el posible éxito de un estudiante en
un futuro emplazamiento laboral.

« Los resultados en calidad de vida son
tan importantes como la medida de
las habilidades.

« El proposito primario de los datos de
una evaluacién es su inclusién en el
proceso de emparejamiento de
compatibilidades.

La evaluacion puede hacerse de diferentes
maneras Yy utilizarse diferentes
instrumentos. Lo interesante es acordar
con el trabajador/a y la familia qué
evaluacion se va a realizar, de qué manera,
y qué vamos a hacer con los resultados
obtenidos. Esta evaluacién deberd
identificar cudles son los ambitos actuales
en los que se desenvuelve la persona, asi
como aquellos en los que se ubicard en
un futuro cercano. Una vez identificados
deberemos analizar las necesidades de
apoyo en esos ambientes Yy los recursos
potenciales de apoyo. Finalmente se
analizard la manera de distinguir sefiales
naturales que sirvan a la persona como
indicadores de conductas esperadas, los
entrenamientos a realizar y los apoyos
que se activaran. De manera conjunta
se estableceran las metas a alcanzar que
nos permitan evaluar finalmente el
proceso.
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b.- El Marketing o busqueda de empleos
El marketing es el proceso por el cual
se oferta al empresario trabajadores/as
capacitados para realizar tareas
productivas, con un servicio de apoyo
que garantiza el mantenimiento de esa
produccién y la solucién de problemas.
El objetivo del mismo es captar empleos
para los usuarios/as del programa.
En un programa de empleo con apoyo
tenemos, por un lado a los usuarios del
programa, a quienes tenemos que dar
respuesta efectiva con los servicios de
orientacion, entrenamiento y apoyo. Sin
embargo, no debemos de perder de vista
que el empresario/a es otro usuario/a de
nuestros servicios o potencial “cliente”
a quien debemos ofertar de manera
atractiva y soélida aquellos a quienes
representamos, es decir; a trabajadores/as
capaces de trabajar y garantizarle la
productividad y la ausencia de problemas,
que en definitiva es lo que cabe esperar
de cualquier trabajador/a.

De cara al profesional, el marketing
demanda del profesional conocimientos
sélidos en diferentes aspectos:

* Resultados en empleo de las
personas con Discapacidad
* Politicas nacionales sobre empleo
* Informacion de la situacién
autondémica y local
* Estrategias y materiales para
presentar el Empleo con Apoyo

Resultados en empleo de las personas con
Discapacidad: que permitan defender la
empleabilidad y eficacia de los




trabajadores/as a los que representa ante
el empresario/a, asi como defender con
datos la eficacia de los programas de
empleo con apoyo y su utilidad a nivel
de la persona y a nivel de la sociedad en
general.

Politicas nacionales sobre empleo: que le
permitan exponer claramente las ayudas,
beneficios fiscales, bonificaciones y
exenciones a las que puede acogerse el
empresario/a al contratar personas con
discapacidad,ademas de conocer los tipos
de contrato a realizar y las tendencias
nacionales en el empleo. También deberd
informarse de fuentes de financiacién
nacionales que permitan sustentar los
servicios prestados por el programa.
Informacién de la situacion autonémica y
local: igualmente deberd conocer los
beneficios de caracter autonémico o local
y las politicas activas de empleo de las
autonomias, en lo tocante principalmente
a los colectivos representados. Igualmente
deberd informarse de fuentes de
financiacién autonémicas que permitan
sustentar los servicios prestados por el
programa.

Estrategias y materiales para presentar el
Empleo con Apoyo: deberd disponer de
recursos informativos graficos,
audiovisuales, etc., o plantear estrategias
de difusion (de empresarios/as con
experiencia empleo con apoyo a otros
empresarios/as) que favorezcan la
explicaciéon clara de los obijetivos,
procedimientos y resultados del programa
de empleo con apoyo. En esa explicacion
deberd dejar clara la importancia de la
utilizacién de los apoyos naturales y las
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implicaciones que esto tiene para el
profesional y la empresa, de cara a trabajar
juntos en la identificacién e
implementacion de estos.

Las cuestiones fundamentales a tener en
cuenta en lo referente al marketing son:

* Planificaciéon de la presentacién
* Presentacion
* Clarificacién de compromisos
* Planificacién de futuros contactos
* Evaluacion y mejora de la efectividad

Planificacion de la presentacion: debiendo
tener claro qué vamos a decir y a hacer
en cada momento. Para ello debemos
tener preparado un médulo de
presentacion para ejecutar, que habremos
practicado suficientemente. Deben
conocerse también, en lo posible, las
condiciones y necesidades de la empresa,
para tratar de dar respuestas a éstas
desde nuestro programa o servicio.
Presentacién: debemos ejecutar la
presentacion planificada, explicando
nuestra funcién, objetivos vy
requerimientos de evaluacién y de calidad.
Hemos de tratar de dar respuestas a las
necesidades del empresario/a y escuchar
atentamente sus demandas.
Clarificaciéon de compromisos: analizando
posibles puestos a cubrir y nimero de
personas (es necesario conocer los
puestos de manera real para realizar una
primera valoracién estimativa),
determinando las responsabilidades de
la compafiia respecto a compromisos de
contratacion, determinando las posibles
opciones de apoyo, identificando
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conjuntamente las necesidades de
entrenamiento y formas de llevarlo a
cabo, analizando posibles problemas,
remarcando nuestro compromiso de
activacién inmediata ante cualquier
demanda y teniendo claro cudles son
nuestros limites y con qué no debemos
transigir.

Planificacion de futuros contactos: poner
fechas para futuros contactos con el
empresario/a siempre que parezca
oportuno, facilitando si se demanda un
conocimiento in situ del funcionamiento
del programa, planificando las acciones
del profesional dentro de la empresa
(andlisis de puestos, de tareas, etc.),
anticipando futuras demandas, recopilando
mas informacién de la empresa si es
necesaria y plasmando acuerdos y
COMPromisos por escrito.

Evaluacién y mejora de la efectividad:
analizando los resultados de cada
encuentro con puntos positivos y
negativos, modificando errores,
reestructurando en lo necesario
cualquiera de los elementos de la
presentacion.

c.- Analisis del trabajo

El andlisis del trabajo debe
proporcionarnos respuestas a las
siguientes preguntas:

* ;Existen potencialmente suficientes
interacciones sociales?

* ;Existe suficiente estabilidad en la
sucesion de tareas como para permitir a
la persona aprender a ejecutarlas
en el orden correcto!?

* ;Estan disponibles los apoyos adecuados?
* ;Existen circunstancias no anticipadas
que impidan emparejar esa persona
a ese puesto!

Para ello es importante recopilar
informacion previa sobre los
procedimientos y formatos de trabajo de
la empresa, sobre las politicas de personal,
aspectos retributivos y beneficios
ofertados por la empresa, servicios
existentes en el lugar de trabajo y zonas
cercanas, plano de las zonas de trabajo
asi como de la zona donde se ubica la
empresa.

El andlisis del trabajo y el de tareas deben
ser realizados, en lo posible, por un
trabajador/a de la empresa o por el
especialista en empleo, en cualquier caso
con asesoramiento mutuo y estrecha
colaboracion.

El primer paso consiste en cumplimentar
una ficha de andlisis realizando una
observacién continuada del puesto de trabajo
durante varios dias. Un modelo de ficha
es la que presentamos en el cuadro 3.

Utilizar una ficha diaria durante el andlisis Trabajo Dia
Comienzo| Tarea  |Ubicacion Sefial Apoyo Criterio Interacciones sociales E.B.F
[Fin inicio disponible | Calidad |Unidades | Persona| Tipode |f | Evento
Tiempo Interaccion

Cuadro 3. Ficha de anilisis del trabajo vacia
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Esta ficha se cumplimenta diariamente
comenzando al inicio de la jornada y
sefalando la hora exacta del comienzo y
finalizacion de cada tarea, la tarea concreta,
donde se realiza, cudl es la sefal que
indica su comienzo, qué apoyo hay
disponible, ctal es el criterio de ejecucion
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de la tarea (en calidad y unidades), qué
interacciones sociales ocurren (con quién,
de qué tipo, con qué frecuencia),y posibles
eventos de baja frecuencia (E.B.F) que
puedan surgir e influir en la tarea
(sefialando el evento y su frecuencia)
como se ejemplifica en el cuadro 4.

Utilizar una ficha diaria durante el andlisis Trabajo Dia
Ayudante de oficina en CISA 10 de 03 de 2008
Comienzo| Tarea  |Ubicacion Sefial Apoyo Criterio Interacciones sociales E.B.F
[Fin inicio disponible | Calidad |Unidades | Persona| Tipode |f | Evento | f
Tiempo Interaccion
8:002830| Recoger |Despachos| Sirenade |Bandejasde| Copias | Todas |l en cada| Saludo [20| Nadie |3
originales y comienzo copias | recogidasy| de20 |despacho enle
organizarlos delajornada| encada | ordenadas |despachos despacho
despacho por
despachos
8:20 2 8:40| Recogery | Oficina de | Material en |Encargadode| Todo I Saludo y
ordenarel | correo |mostrador de| oficinade | ordenado encargado| peticion del
correo entradas correo por i!  |deoficina| correo || g
que llega despachos de correo| recibido
Bandejas dell  encel
carrito del | carrito
correo
8:40 a 9:15 [Reparto del | Despachos | Orden dada [Bandejas del| Todo el | encada| Saludoe Nadie en
correo porel | carritode | correo despacho |informar de el
encargado de| correo | entregado ? que tiene |;? |despacho| |
la oficina de correctamente correo
correo  |Bandejas de| en cada
copias en | despacho
cada
despacho

Cuadro 4. Ficha de anilisis del trabajo cumplimentada

Una vez que hemos cumplimentado la
ficha de andlisis del trabajo, podemos
configurar un mapa de tareas que es un
diagrama de flujo que nos ayuda a ver
graficamente cual es el transcurrir de la

actividad habitual del puesto de trabajo
evaluado. Este mapa de tareas, del que
puede verse un ejemplo en el cuadro 5,
nos va a facilitar el posterior anélisis de
tareas.
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Recoger
originales y organlzarlos

Recoger y ordenar
correo que llega

Reparto de
correo

[
[
[
[ Fotocopias de |
[
[

los originales
recolectados

Almuerzo y
descanso

Archivar
facturas

Triturar los
documentos para

eliminarlos

Recolectar
documentos

para eliminar

[ Recoger correo ]

para enviar

Cuadro 5. Mapa de tareas (diagrama de flujo) del puesto de trabajo

d.- Analisis de
Entrenamiento -
problematicas
i.- Analisis de tareas
Una vez hemos obtenido el mapa de
tareas, lo llevaremos a una planilla de
observacién de desempefio del puesto
(cuadro 6) que nos facilitara sefialar en
qué tareas se producen errores por parte
del trabajador/a y de qué tipo son esos
errores. Podemos encontrar errores de

tareas -
Conductas

iniciacion (I) cuando el sujeto no
discrimina en qué momento debe
comenzar una tarea, calidad (C) cuando
la tarea realizada no se realiza con la
calidad esperada, tiempo/ratio (T) cuando
la tarea no se realiza en el tiempo
estimado para realizarla o no se produce
la cantidad de productos esperados, social
(S) cuando se producen problemas de
caracter social y de relaciones con el
resto del personal.
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Trabajador/a

Lugar de trabajo Dia

Nombre del trabajo Unidades
o

Especialista Error|Error|Error|Error|Error|Error|Error|Error|Error | Tiempo

Mapa e tareas

Iniciacion (1) - Calidad (C) - Tiempo/Ratio (T) - Social (S)

Cuadro 6. Planilla de observacién de desempefio del puesto vacia

En la planilla se consigna el puesto
observado, el trabajador/a, el especialista
que observa, cada dia de observacion, los
errores observados y el numero de
unidades o tiempo de ejecucion de la
tarea. Colocamos el mapa de tareas a la

izquierda de la planilla y realizamos una
observacién continuada durante varios
dias que nos permita obtener datos fiables
de si los errores se repiten y deben ser
corregidos o no. En el cuadro 7 podemos
ver una planilla cumplimentada.
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Trabajador/a

Lugar de trabajo Dia

Nombre del trabajo Unidades
o
Especialista Error|Error|Error|Error|Error|Error|Error|Error |[Error| Tiempo
Mapa de tareas
B Recoger ) T T T S T 30 m
originales y organizarlos
correo que llega
Reparto de S S S 35 m
correo
Fotocopias de T T S T S 60 m
los originales
recolectados
c| C T T 30m
descanso
C c| C C| C|9Om
Archivar
facturas
S S S 35m
Triturar los
documentos para
eliminarlos
Recolectar
documentos
para eliminar C C T T 60 m
Recoger correo
para enviar C C C C C 60 m

Iniciacion (1) - Calidad (C) - Tiempo/Ratio (T) - Social (S)

Cuadro 7. Planilla de observacién de desempefio del puesto cumplimentada
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Una vez analizado el desempefio del
puesto, se decide cudles son las tareas
que deben ser analizadas en profundidad
para facilitar el posterior entrenamiento
y eliminar los errores. En cada tarea
seleccionada trataremos de identificar las
partes del trabajo y determinar: el rango
de habilidades implicadas, la secuencia de
pasos en la tarea, la eficiencia de la tarea
tal y como estd estructurada, y la
tolerancia del supervisor/a a la
reestructuracién de la tarea si se
necesitase. Para ello tenemos que
descomponer la tarea en pasos especificos
y hacer un listado de las sefiales
relacionadas, respuestas y criterios para
cada paso.

En primer lugar, revisaremos el disefio
de la tarea para decidir si es apropiado
o debe modificarse. Para ello debemos
considerar:

Eficiencia del diseno actual: ;Es eficiente

el disefio actual en movimientos,
manipulaciones y pasos? ;Es apropiado
para la persona que va a desarrollar el
trabajo? ;Las habilidades aprendidas para
esta tarea, facilitardan a la persona la
ejecucion de nuevas tareas?.
Tolerancia de la empresa a la reestructuracion
del disefio: ;Permite el marco de trabajo
redefinir la tarea? ;Realizar el disefio
necesitado enfatizara las deficiencias? ;El
nuevo disefio conseguirda los mismos
resultados?.
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Adecuacion del nuevo disefio (si se realiza):
{Proporciona el nuevo disefio la misma
calidad y cantidad de tarea?! ;Implica
demasiado entrenamiento? ;Aprueba
el trabajador/a el nuevo disefio? ;Es
culturalmente apropiado?.

Si decidimos redisefiar la tarea hemos
de tener en cuenta que el objetivo ha de
ser minimizar las diferencias dentro de
la tarea, tratando de decrementar el
numero de movimientos y manipulaciones
para completarla y evitando pasos
innecesarios. Trataremos también de
maximizar la eficiencia y habilidades del
trabajador/a intentando diferenciar
claramente las sefiales entre tareas y
desarrollar adaptaciones para facilitar la
tarea a las habilidades de la persona.
Finalmente trataremos de ser creativos/as,
utilizar nuestras habilidades y experiencia
y buscar recursos y ayudas en el lugar de
trabajo y en la comunidad.

Una vez estudiado el disefio de la tarea
y reestructurado oportunamente, hemos
de analizar su ejecucion al detalle.
Esto nos proporcionara informacién sobre
las secuencias especificas de respuesta
dentro de las tareas, las sefiales
relacionadas con la tarea para cada
respuesta, los criterios de ejecucion, y
los pasos constantes Yy variables dentro
de una tarea. Para ello podemos ayudarnos
de una planilla como la que presentamos
en el cuadro 8.

31



<5 CUADERNOS FEDACE SOBRE DANO CEREBRAL ADQUIRIDO

Empleado/a Lugar
Tarea N° de tarea
Dia| 1°]2°|3°|4°|5°|6°|7°(8°|9°0°[I1°[12°]13°(14°
Condicién
Estimulo Respuesta
Criterio de tiempo
rter emp Comenzar
Acabar
Criterio de ejecucion Minutos
Unidades
Condiciones (reflejar en cada dia) Errores
| A
2 B
3 C
4 D
5 E

Cuadro 8. Planilla de observacién de ejecucion de tareas

Para realizar este andlisis se
descompondrd la tarea en pasos
especificos, sefialando por un lado cudl
es el estimulo inicial de cada paso de la
tarea y la respuesta esperada a ese
estimulo. Indicamos las posibles
condiciones en las que se puede realizar
la tarea, que consignaremos

oportunamente en cada dia de
observacién y lo mismo haremos con los
posible errores que se puedan cometer.
Por ultimo y también para cada dia de
observacion, se consigna el momento de
inicio y final, el total de minutos y si es
necesario el total de unidades realizadas
de un determinado producto. Cada
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informacién se consigna en su apartado
correspondiente para cada dia de
observacion, como puede observarse en
el cuadro 9.Finalmente y tras el periodo
de observacion y entrenamiento se puede
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realizar una linea de evolucion de la
ejecucion de la tarea, en funcion del
numero de pasos ejecutados sin errores,
como se ve en el ejemplo.

Empleado | Manuel Nufiez Lugar | COFLEX
Tarea N° de tarea
Dia| 1°]2°|3°[4°|5°|6°|7°|8°|9°[10°|l1°[12°]13°|14°
Condicién 1,3 [ 2,3 3
Estimulo Respuesta
Bayeta abajo Frotar hacia B |« . PR PR PO IS
derecha la izquierda /
Zona superior Bajar a esquina S . o0 . .
frotada inferior derecha
. Frotar hasta
Bayeta en esquina esquina izquierda BIB/l = (B ||| |"
Cristal vaporizado Bajar esquina A of el o o o
superior derecha
Materiales en la Vaporizar cristal | A Inl -] - L I I
mano Y
Papeleras vaciadas Coger liquidoy | /], o O O N S
bayeta
Criterio de tiempo
Comenzar
Ventana limpia e 5 min
Con heces pajaro 8 min Acabar
Criterio de ejecucion Minutos | 9 l1ol5 | 8ls |5 |5]s
Ventana limpia sin
pelusas ni manchas Unidades | | | | | | | | |

Condiciones (reflejar en cada dia)

Errores

Heces de pdjaro en le cristal

Manipulacién

No hay suficientes bayetas secas

Discriminacion

Se acabo liquido limpiador

Demasiado liquido limpiador

VAW —

m|O(O|w|>

Cuadro 9. Planilla de observacién de ejecucion de tareas

ii.- Entrenamiento
Para perfeccionar la ejecucién de las
diferentes tareas se utiliza el

entrenamiento, que se basa en la aplicacion
practica de diferentes técnicas de la
psicologia del comportamiento y la
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modificacién de conducta al dmbito
concreto de las tareas laborales. Los
objetivos que pretendemos conseguir en
esta fase son:

* Promover el maximo de independencia
* Liberar de apoyos artificiales
* Mantener la ejecucion

En lo que se refiere a la asistencia del
profesional, se tratara de proporcionar
sefales especificas a las que el trabajador/a
pueda responder para que el empleado/a
se centre en la tarea y aprenda la ejecucién
apropiada. Para ello, es necesario evaluar
las habilidades del trabajador/a y sus
necesidades de asistencia, tener en cuenta
que sera necesario variar la cantidad de
asistencia proporcionada a lo largo del
tiempo, y tratar de anticipar y prevenir
errores.

Con este objetivo podremos utilizar
varias técnicas que seleccionaremos en
funcion de la ejecucion previa del
trabajador/a, los requerimientos de la
tarea, y las posibles dificultades de
entrenamiento:

* Asistencia fisica (instigacion fisica)
* Gestos y puntualizaciones fisicas
* Sefiales verbales
* Modelado
» Comparacién con una muestra
de ejemplo
* Iméagenes (sefales pictoricas)

Hay que tener en cuenta que es
importante no proporcionar mas
asistencia de la necesitada para ejecutar

una tarea correctamente y que debemos
hacerlo de la forma menos intrusiva
posible. Es conveniente proporcionar las
indicaciones o sefializaciones solamente
cuando el trabajador esta atendiendo a
la tarea y una sola vez, para prevenir el
exceso de confianza en la sefal para
ejecutar la tarea.

Una herramienta poderosa en los
procesos de aprendizaje es el refuerzo
como recompensa por un
comportamiento especifico, que aumenta
la posibilidad de que ese comportamiento
vuelva a ocurrir de nuevo. Este debera
ser individualizado, inmediato y
proporcionado. El refuerzo deberi
ajustarse progresivamente y cambiar para
mantener las conductas a lo largo del
tiempo y favorecer la autogestién de los
comportamientos.

Al realizar correcciones, hemos de tener
claro que debemos interrumpir la tarea
ante un error y reorientar al trabajador/a
a la sefal discriminativa anterior al error,
proporcionando entonces la asistencia
necesaria para ejecutar la tarea
correctamente mediante la préctica y el
feedback positivo. Es necesario
proporcionar al trabajador/a previamente
informacién especifica sobre los
requerimientos de la respuesta que
esperamos que ejecute y evitar que la
correccion pueda ser entendida como
un refuerzo. La ejecucién del trabajador/a
sera controlada periédicamente asi como
cualquier cambio ambiental que pueda
modificarla para actuar en consecuencia.
Hemos de tener en cuenta que tan
importante como proporcionar
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adecuadamente las indicaciones, es saber
cémo disipar la asistencia. Para ello
deberemos de cambiar hacia apoyos
naturales en el trabajo, a la vez que
disminuir la proximidad del entrenador/a
pasando a modos menos especificos e
intrusivos. Trataremos de retardar la
asistencia cuando la persona puede
ejecutar las tareas sin ayuda,
incrementando el tiempo entre las
asistencias. Finalmente, pondremos en
funcionamiento métodos de autogestién
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para que la persona sea capaz de
supervisarse ella misma.

Las técnicas de autogestién son
procedimientos que ayudan a la persona
a participar en la gestién de
comportamientos que previamente no
estaban bajo su control. Esta influida por
los cambios en las necesidades de apoyo
de la persona y por la dificultad y
variabilidad del trabajo. En la tabla |
podemos ver diferentes técnicas con su
descripcion y utilidad.

Tabla I:Técnicas de autogestion

Tipo

Descripcion

Utilidad/Precauciones

Técnicas para orientar la ejecucion

Lista de chequeo de imagenes

Lista de chequeo de simbolos

Lista de chequeo de palabras

Reloj modificado

Microcasette

Lista de chequeo de objetos
Libro de indicaciones

Secuencia de ilustraciones de una tarea
idem con simbolos
idem con palabras
Esfera de reloj con simbolos en vez de numeros
Con indicaciones grabadas

(escucha-tarea-escucha)
Lista de objetos por orden de manipulacion

Con tiempos, tareas, records de ejecucign

o0 de autogestion

Han de ser significativos para el
trabajador/a
Para tareas que muestran problemas

Para personas capaces de utilizar
nombres como sefiales
Para tareas con una regularidad en
el transcurso del dia
Para personas con limitaciones visuales

Para personas con limitaciones visuales
Manejable y eficiente

Técnicas para mejorar la ejecu

cion

Lista de chequeo

Contador

Crondmetro

Listas de las anteriores para anotar récords de
las tareas completadas

Utilizados para hacer conteo de la produccion y
anotarlo posteriormente

Para cronometrar el tiempo empleado en tareas
y registrar récords de tiempo

Las anotaciones pueden indicar tareas
completadas o nimero de producciones

Los récords de cantidades producidas
o tiempo empleado pueden ser utilizados
por el trabajador/a y el supervisor/a
para evaluar la ejecucion y también
como refuerzo
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Tipo

Descripcion

| Utilidad/Precauciones

Técnicas para la obtencién de feedbak

Monedas o fichas auto
administradas

Recopilacion de datos

Récords de ejecucion

Si se consiguen los resultados deseados el
trabajador/a puede administrarse monedas
o fichas canjeables por refuerzos

Recoger datos sobre la propia ejecucion puede
ser reforzante en si mismo. Unido a otros
refuerzos puede ser motivante

Los récords pueden ser mostrados a un
supervisor/a para el feedback. Puede generar
asi reforzadores naturales

Puede utilizarse para ensefiar a la
persona a evaluar la ejecucion y
determinar el refuerzo

Es importante tener otros
reforzadores para utilizarlos
conjuntamente

Es importante que sean significativos
para el trabajador/a y el supervisor/a.
Deben ser presentados correctamente

iii.- Conductas problematicas
Las conductas problemdaticas son
comportamientos peligrosos para el
propio trabajador/a o para sus
compafieros/as, de caracter destructivo,
culturalmente inapropiados, o un conjunto
de las anteriores. La funcionalidad de
estos comportamientos suele ser
comunicativa, para manifestar deseos,
necesidades o malestar fisico o psicolégico
y con el objeto de obtener algiin resultado
determinado.
A la hora de afrontar este tipo de
comportamientos debemos de tener
clara la necesidad de mantener los
derechos y la dignidad individual del
trabajador/a. Para ello trataremos de
disefiar programas proactivos utilizando
el Andlisis Comportamental Aplicado, que
promuevan comportamientos adaptativos
mediante la aplicacion de estrategias
comportamentales y Apoyo Conductual

Positivo?, para llegar a los compor-
tamientos adecuados en ese entorno
laboral de la comunidad.
En este sentido sera util preguntarse
respecto al trabajador/a: ;Es un problema
viejo o nuevo! ;Es este el empleo
adecuado? ;Sabe como realizar el trabajo
y pedir ayuda? ;Qué dice la persona que
necesita? ;Se siente bien? ;Qué ocurre
fuera del trabajo? ;Son las tareas
apropiadas para sus habilidades y deseos?
En lo que se refiere a las interacciones
con los compaiieros/as y otras personas:
¢Quién interactua con la persona? ;Cual
es la naturaleza y frecuencia de las
interacciones? ;Quién le proporciona
apoyo!? ;Qué apoyo esta disponible? ;Qué
hacen los compafieros/as cuando se
manifiesta el comportamiento? ;Se reline
el trabajador/a con otros compafieros/as
en el lugar de trabajo!?

4 Para obtener mas informacion sobre el apoyo conductual positivo puede consultarse el manual sobre Apoyo Conductual

Positivo realizado por el equipo coordinado por Canal y Martin y publicado por la Junta de Castilla y Ledn




Respecto al ambiente de trabajo
podremos preguntarnos: ;Dénde ocurre
el comportamiento? ;Cuando? ;Con
quién? ;Hay momentos o lugares en los
que no ocurra? ;Trabaja en una atmésfera
positiva! ;Hay suficiente refuerzo?
Y finalmente deberemos cuestionarnos
sobre las relaciones entre estos factores
y si alguna combinacién de los mismos
puede explicar el comportamiento
problematico.

Para poder dar respuesta a estas
preguntas es necesario recopilar
informacion utilizando diferentes vias que
luego contrastaremos, como la entrevista
con la persona si es adecuado y con
aquellos con los que tiene familiaridad y
las observaciones sistematicas, para
determinar cuando y dénde ocurren los
comportamientos Yy bajo qué
circunstancias.

Una vez determinada la funcionalidad y
condiciones bajo las que se produce la
conducta problemdtica, desarrollaremos
estrategias proactivas para anticiparla y
generar alternativas conductuales positivas
al comportamiento inadecuado, utilizando
el refuerzo positivo y monitorizando el
ambiente del trabajador/a y las respuestas
deseadas. Para ello en la medida de lo
necesario fomentaremos cambios del
estilo de vida (ambiente familiar; etc.), del
ambiente, tratamiento médico o
psicolégico y ensefianza de habilidades
equivalentes que sean funcionales.

e.- Seguimiento
Cuando el trabajador/a consigue realizar
sus tareas de manera independiente
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utilizando apoyos naturales y siendo
auténomo y cuando se hayan controlado
los problemas de conducta que pudieran
existir, podemos considerar que la
colocacion es exitosa.

Desde este momento se inicia la fase de

seguimiento, en la cual, y como bien se
habra explicado tanto al trabajador/a
como a la empresa contratante, el
profesional pasa a un segundo plano,
manteniendo contactos periédicos tanto
con el trabajador/a como con la empresa,
con el firme compromiso de intervenir
ante cualquier eventualidad que pueda
surgir. Las eventualidades pueden
producirse por modificaciones del
ambiente de trabajo, de las circunstancias
personales del trabajador/a, o de otros
aspectos. En cada caso el profesional se
reactivara con el objetivo de restablecer
los parametros normales tanto de las
tareas productivas como de los posibles
problemas conductuales que pudieran
surgir.
Es importante que tanto el empresario/a
como el trabajador/a perciban claramente
la seguridad en el cumplimiento de este
compromiso y vean una respuesta efectiva
siempre que sea necesario.

En funcion de la planificacién realizada
al inicio del proceso y de la evolucién del
trabajador/a que acumula experiencia y
va alcanzando cotas propuestas, puede
surgir también la necesidad de dar pasos
y evolucionar hacia puestos de trabajo
que proporcionen mas satisfaccion al
trabajador/a. La necesidad de nuevos retos
y de nuevas y mayores responsabilidades
puede motivar también la realizacién de
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cambios, y esto implica respuestas
efectivas por parte de los profesionales
que, como dijimos en un principio, no
planifican solamente en funcién de un
puesto de trabajo, sino en funcion del
desarrollo individual y profesional del
trabajador/a.

7.- Resultados

Todo el proceso anteriormente descrito
debe de ir encaminado a la consecucion
de resultados. En esta campo, como en
otros muchos, las acciones y los
programas deben ser eficaces y la eficacia
en empleo con apoyo queda bien definida
en el modelo de la European Union of
Supported Employment, EUSE (Evans et
al, 2005). La EUSE entiende que los
resultados en empleo con apoyo deben
garantizar un empleo que se ajuste a las
necesidades del individuo, asi como a sus
aptitudes y capacidades, en unas
condiciones laborales que sean tanto
igualitarias como seguras. Es preciso que
el individuo perciba el trabajo como algo
importante y con sentido para él, como
algo que merece la pena hacer y que le
reporta una satisfaccién. Asimismo, el
trabajo deberia servir como medio para
propiciar la inclusién social.

Los resultados adecuados implican las
tres condiciones siguientes:

Se garantiza al individuo un empleo
remunerado: en el mercado libre de
trabajo; en un entorno laboral integrado;
con un contrato de trabajo adecuado y
acordado entre el individuo y la empresa;

con un salario idéntico al recibido por
otras personas que realizan el mismo
trabajo; y con una seguridad en el empleo
idéntica a la de otros trabajadores/as.
Se garantiza al individuo una buena
opcion de empleo: que se adecua a
sus aspiraciones y capacidades; en un
puesto de trabajo genuino con tareas
que estan claramente definidas y donde
el rendimiento estd sujeto a las
mismas revisiones y evaluaciones que
las realizadas a otros trabajadores/as; en
un medio laboral adecuado a las
necesidades del individuo para obtener
satisfaccion, desarrollo personal y social
y seguridad en el trabajo; que cumple
con los requisitos legales de salud y
seguridad laboral y que proporciona
oportunidades de ascenso en la carrera
profesional.

El individuo es considerado un
valioso compaiiero/a de equipo: tanto
por los trabajadores/es como por la
empresa y es involucrado en todas
las actividades sociales; la empresa estd
satisfecha con el match e invierte tiempo
y recursos para que otros empleados/as
desarrollen al individuo dentro de sus
funciones el individuo experimenta y
construye relaciones positivas con sus
compafieros/as de trabajo;y se desarrollan
apoyos naturales dentro del lugar de
trabajo, capacitando al individuo a ser
independiente de los servicios de Empleo
con Apoyo Y el individuo controla sus
decisiones sobre sus propias necesidades
de apoyo.
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