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EL PROCESO DE INSERCION LABORAL DE LA PERSONA CON

DISCAPACIDAD MENTAL NiIODERADA (ESTUDIO REALIZADO EN EL
INSTITUTO DEPARTAMENTAL DE ADAPTACION INFANTIL 1.D.A.L)

CAPITULO ]

INTRODUCCION

L a ley 1678 de la persona con discapacidad tiene como un principio fundamental
el respeto a los “Derechos Humanos’, enmarcando la equidad con las mismas
oportunidades de integracidon y participacidbn social para las personas

discapacitadas.

Sin embargo en la actualidad se tropieza con el ejercicio de éstos derechos ya que
existen muchas barreras sociales, politicas, econémicas y arquitecténicas; la
realidad nos demuestra a diario que hay demasiada discriminacién, miedo y por

ultimo indiferencia.

La discapacidad mental es entendida como un sindrome complejo, resultado de
una amplia variedad de condiciones que incluye no sélo alteraciones del sistema
nervioso central sino también de la esfera social, psicolégica y el desarrollo de
habilidades innatas. Estas caracteristicas pueden presentarse solas o asociadas

segun el grado de discapacidad.

Una persona con discapacidad mental es quien desde su infancia se desarrolla en
grado inferior al normal y presenta dificultades en el aprendizaje, autonomia
personal, adaptacion social y productividad economica. Cabe resaltar que pueden
aprender y desarrollar al maximo su capacidad de aprendizaje siempre y cuando

se cuente con el apoyo, el estimulo y la educacién que se requiere en cada caso




de manera personalizada. Todo ser humano tiene caracteristicas y personalidad
tnica, por lo que la persona discapacitada necesita de estimulacion, comprension,
aceptacion y amor para que su desenvolvimiento sea apropiado dentro de un

marco laboral, social y afectivo.

La persona con discapacidad mental clasificada moderada puede adquirir vy
descubrir una habilidad que no sabe que posee ya que la estimulacion y
capacitacion es una pieza fundamental para el desarrollo de sus destrezas. Es
importante mencionar que para lograr dicha capacitacion debe enmarcarse dentro

de una curricula especial dirigida por un taller diferenciado.

La insercién laboral de la persona con discapacidad mental enfrenta dificultades
desde el sistema gubermnamental que no plantea politicas de accion para el
ejercicio natural de un trabajo determinado dentro de la sociedad y que debe

aceptarse como norma la ley del discapacitado.

La presente investigacidon pretende analizar las habilidades que los internos del
Instituto Departamental de Adaptacion Infantil (1.D.A.l) vienen desarrollando, con
el objetivo de lograr su insercion al area laboral, situando a este escenario en un
marco tedrico contextual que describe lo complejo del problema. Para ello a través
del método descriptivo se realiza un seguimiento longitudinal en el tiempo a cuatro
sujetos internos del IDAI clasificados y diagnosticados como discapacitados
mentales moderados, a través de los cuales se describe las posibilidades reales
de insercion laboral de los que forman este colectivo social.



Por ultimo cabe sefalar la importancia de cada capitulo de dicha investigacion:

o Capitulo 1 : Se refiere al preambulo e importancia del tema investigado, la
repercusion e importancia de valorar el esfuerzo y trabajo de la persona con

discapacidad mental moderada.

oCapitulo Il: Concierne la fundamentaciéon y apoyo teédrico estudiado para el

desarrollo de la investigacion.

oCapitulo Ill. La descripcion de la hipotesis es la determinacion de las

caracteristicas de cada una de las etapas de investigacion en dicho capitulo.

Capitulo IV: La metodologia de trabajo es de vital importancia para demostrar la

veracidad, claridad y realidad que demuestran los sujetos estudiados.

eCapitulo V: Se refiere a la descripcion del procedimiento de la investigacion
detallada.

oCapitulo VI: Después de obtener la mencionada informacion mediante el proceso

de investigacion se proporcionara la presentacion y andlisis de los resultados.

eCapitulo VIIi: En base al anterior capitulo se extrae las conclusiones y

recomendaciones.



1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Una de las instituciones que brinda atencién a las necesidades educativas
especiales dentro de la discapacidad mental es el “Instituto Departamental de
Adaptacién Infantil” (IDAI), dependiente del Servicio Departamental de Gestion
Social de la Prefectura dei Departamento de La Paz, la educacién especial en el
abordaje a personas con discapacidad mental no plantea el proceso de
habilitacién laboral al no brindar instrumentos necesarios de conocimientos tedrico
— practicos ya que no cuentan con una curricula especial para este tipo de
poblacién, improvisando para su trabajo con adaptaciones curriculares del

programa de estudios de la escuela regular.

El Instituto Departamental de Adaptacién Infantil creado hace 37 afios atiende a
una poblacion de 82 residentes internos, de los cuales solo 4 personas mayores
con un diagnostico de discapacidad mental moderada, estan en un proceso de

insercion laboral.

Las barreras con las que tropiezan los discapacitados mentales son varias: desde
la sensibilizacidbn exagerada hasta el rechazo, no permitiendo desarroliar al
maximo las habilidades y destrezas aprendidas ocasionando de esta manera una

demanda también exagerada del beneficiario (persona con discapacidad mental).

Lamentablemente no hay organizaciones especializadas que trabajen y resuelvan
este problema, dejando al olvido a la persona con dicha dificuitad pero que pueden
desarrollar habitos, autonomia personal, responsabilidad, y otras virtudes para
poder mantenerse no solo econdtmicamente sino también como personas
integradas a una sociedad. Las necesidades sociales y economicas son muchas y
de toda indole pero son muy pocas las empresas privadas o publicas que dan
cobertura y acceso a las personas con este problema.



Institucionalmente la persona con discapacidad mental no puede alcanzar una
rehabilitacion integral principalmente en el area laboral por contar con poco apoyo
de las mismas autoridades que estan dirigiendo esta tematica.

Dentro de este contexto institucional se plantea como problema de investigacion el
averiguar la respuesta de estos cuatro internos a las exigencias de una labor que
les permita cierta autonomia de accion y capacidades ejercitadas de interaccion

social con competencias que les permitan autosostenerse.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢ El proceso de insercidn laboral permite mayor logro de destrezas y habilidades
en internos del Instituto Departamental de Adaptacion Infantil de la ciudad de La
Paz?

1.3. JUSTIFICACION

El propésito de la presente investigacion es describir el proceso de insercion
laboral de cuatro personas con discapacidad mental moderada del [nstituto
Departamental de Adaptacién Infantif en la ciudad de La Paz puntualizando su

desenvolvimiento laboral.

Otro propdsito, no es solo exponer que son personas que merecen respetoy una
oportunidad para demostrar sus habilidades, sino el de describir los esfuerzos que
hacen los miembros de este colectivo social para lograr metas de autonomia -
personal y de sobrevivencia a través de el aprendizaje de un oficio, por mas

sencillo que sea.



Segun la Organizacion Mundial de la Salud OMS informa que del total de la
poblacién el 10% tiene algun tipo de discapacidad: mental, visual, motora, auditiva
o multiple.

El Instituto Nacional de Estadistica INE nos muestra que en Bolivia hay 554.640
personas con discapacidad entre nifios, jovenes y adultos, de estas se encuentran

abandonadas el 69.33%, sin atencién institucional.

Con referencia a la discapacidad mental a nivel departamental, 60.000 tienen

discapacidad mental con una cobertura menor al 5% (966 personas).

Guidugli (2002) informa que el entonces Viceministerio de Educacidn Alternativa, a
través de la Coordinacidon Nacional de Educacidn Especial, realizé un trabajo de
recopilacion de informacidn sobre la cantidad de centros que atienden [a
educacion especial, en el caso de las instituciones que atienden la discapacidad

mental indican a un 25% sobre el total nacional de centros en todo el pais.

Estos datos estadisticos nos muestran que la atencion a la discapacidad mental a
nivel nacional es precaria y las razones se las atribuye a distintos factores: como
ser la falta de recursos econdémicos y humanos, limitaciones institucionales y falta
de organizaciones que trabajen para capacitar a personas con discapacidad
mental para su insercion laboral principalmente. El Instituto Nacional de
Estadistica menciona en el afo 2000 que existen muy pocos centros de

Capacitacidn Laboral para personas con discapacidad.

Si se realiza un esfuerzo colectivo y permanente para promover y estimular las
habilidades, acciones, respeto, equidad de oportunidades que facilten Ia
formacion y conocimiento de las personas con discapacidad mental a partir de sus

experiencias, necesidades y expectativas, lograran resultados a beneficio del

trabajador.




Si en el pais se crearan fuentes de trabajo para estos individuos reconociendo el
valor de su trabajo y esfuerzo entonces se lograria mayor y mejor resultado
laboral de las mismas personas empleadas.

La comunidad, desde su ambito de responsabilidad, tiene que potenciar lineas de
actuacion conjunta entre las distintas instituciones interesadas, especialmente en
el area de trabajo, para lograr una constante y continua insercién a estos
colectivos de la sociedad, es decir una inclusion laboral productiva.

En el Instituto Departamental de Adaptacion Infantil (1.D.A.l.) se cuenta con este
tipo de capacitacion laboral para personas adultas con discapacidad mental,
Jefatura de Residencia utiliza como estrategia el andlisis de tareas que es un
diagnostico previo planteando objetivos funcionales de vida desde la adquisicién
de habitos de la vida diaria en alimentacion, aseo y otros logrando de esta manera
la independencia personal dentro del instituto apta para desarrollar un oficio
dirigido mediante la permanente motivacién. Una vez superada esta etapa se
trabaja con el instrumento “programa de habilidades de oficio” en horas de la tarde
para realizar una observacion individual y personalizada a cargo de la Sra. Maria

Luisa Mantilla.



14.

1.4.1

14.2

OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Analizar el proceso de insercién laboral en personas con discapacidad
mental moderada a través de la observacién sistematica y la ejecucion
de tareas en el Instituto Departamental de Adaptacién Infantil de la
ciudad de La Paz.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
Identificar las habilidades referidas a las competencias laborales para
personas con discapacidad mental moderada.

Identificar las actitudes de los sujetos investigados respecto a su
proceso de insercion laboral.

Describir las respuestas sociales de los empleadores frente al proceso
laboral de la persona con discapacidad mental moderada.



CAPITULO 1

MARCO TEQORICO REFERENCIAL

2.1. DISCAPACIDAD MENTAL

Cuando habiamos de personas con discapacidad, nos referimos a aqueila
persona que tiene restricciones o ausencia (debido a una deficiencia) de la
capacidad de realizar una actividad en forma o dentro del margen que se
considera normal para el ser humano.

Las personas con discapacidad no forman un grupo homogéneo, pueden
presentar deficiencia mental, auditiva, visual, del habla, movilidad
restringida; asi también se suele incluir a aquellas personas que presentan

problemas psicoldgicos, biologicos y ofros.

T,
e

La discapacidad mental se caracteriza por un funcionamiento intelectual
significativamente inferior a la media, que compromete globalmente el
desarrollo de los sujetos que lo padecen, ya que se ve afectado también el
desarrollo de otros aspectos como son el motor, perceptivo, cognitivo,

lingliistico, afectivo y social, aunque no en forma homogénea.

Existen criterios fundamentales para definir lo que es la discapacidad
mental:

1. Criterio Psicologico o Psicométrico

Es discapacitado mental aquel sujeto que tiene un déficit o

disminucién en sus capacidades intelectuales. Bidet y Simén fueron

los principales impulsores del criterio psicométrico.




2. Criterio Sociolégico o Social

Discapacitado mental es aquella persona que presenta mayor o
menor medida una dificultad para adaptarse al medio social en que
vive y para llevar a cabo una vida con autonomia personal. Doll

Kanner y Tredgold utilizaron este criterio.

3. Criterio Médico o Biolégico

La discapacidad mental tiene un susirato biologico, anatémico o
fisioldégico que se manifiesta durante la edad de desarrollo.

Tanto la Asociacion Americana para la Discapacidad Mental
(A.ALM.D.) como la Organizacion Mundial de la Salud (O.M.S.),

recogen en sus definiciones estos tres criterios:

- La O.M.S. define a los discapacitados mentales como “individuos
con una capacidad intelectual sensiblemente inferior a la media
que se manifiesta en el curso del desarrollo y se asocia a una
clara alteracion en los comportamientos adaptativos”.

- La AAMD. define la discapacidad mental como wun
“funcionamiento intelectual general significativamente inferior a la
media o promedio, originado durante el periodo de desarrollo y

asociado a un déficit en la conducta adaptativa”.

4. Criterio Pedagogico

El discapacitado mental es aquel sujeto que tiene una mayor o menor
dificultad en seguir el proceso de aprendizaje ordinario y que por
tanto tiene necesidades educativas especiales, es decir, necesita
apoyo y adaptaciones del curriculo que le permita seguir el proceso

de ensefanza habitual.
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“La discapacidad mental que es comunmente mencionada como retraso
mental puede deberse ‘a multiples causas, sean estas: organicas
(anomalias congénitas y genéticas, traumatismos obstétricos,
enfermedades que danan el sistema nervioso), o afectivas (graves

carencias y falta de estimulacién durante los primeros afios de vida)™’

Las personas con discapacidad mental (dependiendo del grado de retraso)
pueden tener mayor o menor conciencia de su problema, lo importante es

brindar apoyo, seguridad y principalmente mucha paciencia.
Las causas que originan discapacidad mental pueden ser:

Genéticas: Se puede trasmitir de padres a hijos, se debe a las anomalias de
genes heredados de los padres, errores en la combinacion genéticas otfros
desérdenes genéticos, como el sindrome de Down, también influye en el
factor edad de la pareja ya que existe cierta prevalencia en parejas muy
jévenes o de edad madura.

Congénitas: Se refiere a las caracteristicas o rasgos con 10s que nace un
individuo y que no dependen solo de los factores hereditarios, sino que son
adquiridos durante la gestacion, el consumo de alcohol y drogas durante el
embarazo aumenta la probabilidad de deficiencia en el area mental,
asimismo la mala nutricion de la madre, la exposicidn a contaminantes
ambientales y enfermedades como la rubéola son factores de riesgo en
esta etapa. Del mismo modo el bajo peso al nacer, los partos prematuros,

enfermedades metabdlicas como el hipertiroidismo.

Adquiridas: son las ocasionadas por algun accidente o enfermedad después

del nacimiento, enfermedades que terminan en meningitis o encefalitis,

1

www.discapacidadmentyfis.com
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accidentes como golpes en la cabeza, asfixia por inmersion y la exposicion
a toxinas como plomo, mercurio pueden ocasionar graves e irreparables
dafios en el cerebro y en el sistema nervioso central.”

2.2. CARACTERISTICAS EVOLUTIVAS DE LA DISCAPACIDAD MENTAL

“Dentro del grupo de la discapacidad mental, lo mismo que en los demas
individuos, la conducta personal y social es enormemente variable y no se puede
hablar de unas caracteristicas que sean semejantes en todo el grupo. No existen
dos individuos, deficientes o no, que posean las mismas experiencias ambientales
ni la misma constitucién biolégica. En este sentido la variabilidad es enorme y
mientras unos presentan aspectos de enfermizos, otros estan completamente
sanos, mientras unos estan mal desarrollados, otros presentan un aspecto
saludable y, se podria hacer referencia a una serie de caracteristicas en las que

las diferencias son enormes entre unos y otros™

Hay que tener en cuenta que las caracteristicas diferenciales en cualquier
programa educativo gue se ponga en marcha va a estar condicionado por ellas y
puede llegar, en algunos casos, a ser una traba en el desarrollo de los individuos
si no se las contempla adecuadamente. Maria Angeles Quiroga destaca como

mas significativas las siguientes:

> Fisicas:

- Equilibrio escaso
- Locomociodn deficitaria
- Dificultades en coordinaciones complejas

- Dificultades en destrezas manipulativas

* Construccién de una Pedagogia para la Integracion. Cuadernos educativos Lima Perd 2001
* fdem 2
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> Personales:

- Ansiedad

- Bajo autocontrol

- Tendencia a evitar el fracaso mas que buscar el éxito

- Posibilidad de existencia de trastornos en la personalidad
- Menor control interno

> Sociales:

- Retraso evolutivo en el juego, ocio y rol sexual.

Sainz y Mayor (1989) nos hablan de los déficit cognitivos mas relevantes en los

deficientes mentales, que serian:

» Déficit de memoria

- Activa

- Semantica
> Déficit en la solucién de problemas
» Déficit linghistico
» Déficit en el conocimiento social
Sin embargo cuando se habla del desarrolio de un deficiente mental no se debe
encajar en periodos de aprendizaje concreto, teniendo en cuenta solo y
exclusivamente el periodo psicométrico, sino que se tendria que realizar una

valoracion completa y exhaustiva para situarlo dentro del proceso general de

desarrollo, sefalando lo positivo, lo gue es capaz de realizar el sujeto
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2.3. CLASIFICACION DE LA DISCAPACIDAD MENTAL

La clasificacion de la discapacidad mental, se realiza actualmente de acuerdo a
estas normas: El coeficiente Intelectual es el resulfado de dividir la Edad Mental
entre la Edad Cronolégica y multiplicar por 100.

En el presente trabajo de investigacion se utilizo la clasificacion con la que trabaja
el equipo multidisciplinario del Instituto Departamental de Adaptacion Infantil
(LD.AL)

> Discapacidad Mental Leve: Determinada por un coeficiente intelectual
entre 67 a 84 que estadisticamente corresponde al 89 % de personas gue
tienen discapacidad mental. Son personas con muchas posibilidades aunque
manifiestan un retraso o alguna dificultad concreta en el aprendizaje, presentan

un retraso minimo en las areas perceptivas y motoras.

» Discapacidad Mental Moderada: El coeficiente intelectual fluctia entre 50 a
66, corresponde al 6 % de personas con discapacidad mental. Pueden adquirir
habitos de autonomia personal y social, aprenden a comunicarse mediante el
lenguaje oral pero presentan dificultad en la expresion oral y en la comprension
de los convencionalismos sociales, tienen un aceptable desarrollo motor y
pueden adquirir habilidades pretecnologicas basicas para desempenar algin
trabajo

> Discapacidad Mental Grave: E| coeficiente intelectual fluctGa entre 25 a 29,
corresponde al 3,5 % de las personas que tienen discapacidad mental.
Generalmente necesitan proteccidén o ayuda ya que su nivel de autonomia
tanto social como personal es muy pobre, suelen presentar un importante
deterioro psicomotor, pueden aprender algiin sistema de comunicacion pero su
lenguaje oral sera escaso, puede adiestrarsele en habilidades de autocuidado

basico.
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> Discapacidad Mental Profunda: El coeficiente intelectual es menor a 24
commesponde al 1,5 de las personas que tienen discapacidad mental. Presenta
un grave deterioro en ios aspectos sensoriomotfrices y de comunicacion, son
dependientes de los demas en casi todas sus funciones y actividades ya que
las deficiencias fisicas e intelectuales son extremas.

CUADRO No. 1

CLASIFICACION DEL RETARDO MENTAL SEGUN LA ASOCIACION

AMERICANA PARA EL RETARDO MENTAL

Imbécil Severo De25a29 anosy9
meses

DM. De 4 afios a6
Profindo Moderado Extenso Enfrenable De 50 aG6 aiosy9
meses

De 7 afiosa9
D.M. Leve Leve Limitado Educable De 67 a 84 afiosy9
meses

Fuente : Kelty Arce Loredo, “Compendio de Integracién Educativa”, INSSB-UMSA 2003, pag. 28.

Hl cuadro muestra la clasificacién hecha por la Asociacion Americana para el Retardo
Mental, con adaptaciones realizadas tomando las denominaciones antiguas y
tradicionales.
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En este capitulo nos abocaremos exclusivamente a desarrollar la clasificacion de

discapacidad mental moderada por ser el tema de esta investigacion.
2.3.1. DISCAPACIDAD MENTAL MODERADA

“Pueden adquirir habitos de autonomia personales y sociales, teniendo mas
dificultad en la adquisicion de estos ultimos. Pueden aprender a comunicarse
mediante el lenguaje oral, pero presentan con bastante frecuencia dificultades en
la expresidn oral y en la comprensidn de los convencionalismos sociales;
dificimente llegan a dominar las técnicas instrumentales (lectura, escritura y

calculo)™

“Los nifios con discapacidad mental moderada pueden beneficiarse de los
entrenamientos para la adquisicidn de los habitos. Llegan a hablar y aprenden a
comunicarse de formas diversas, aunque les es dificil expresarse con palabras y
utilizar formulaciones verbales correctas. Su vocabulario es limitado, pero en
ocasiones, cuando el ambiente es suficientemente acogedor y sugerente, el nifio
puede ampliar sus conocimientos de lenguaje y expresion hasta extremos

realmente sorprendentes™

“La estimulacién ambiental que recibe, especialmente durante el primer tiempo de
vida, le posibilitara una evolucion mas o menos favorable. La estructura de su
lenguaje hablado es semejante a la que corresponderia a etapas anteriores del
desarrollo en el nific normal. La evolucion del desarrollo psicomotor es variable,
pero frecuentemente esta alterado. El perfil psicomotor es semejante al de los
nifios débiles, aunque mas retardado, siendo las sincinesias mas numerosas y la

paratonia mas evidente.

4 Necesidades Educativas Especiales Ministerio de Educacion, Cultura y Deportes. 2001

5 www.onu.org
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Contrariamente a lo Que podria esperarse, la percepcion elemental no esta
demasiado alterada. Hay trastomos de juicio v razonamiento, pero estos nifos
pueden hacer generalizaciones y clasificaciones mentaimente, aunque, después
tengan dificuitades o no sean capaces de expresarias a nivel verbal.

Sociélmente se manejan con dificultades, aunque en un grupo estructurado
pueden desenvolverse con cierta autonomia. Se benefician del adiestramiento,
peséi
en situaciones y {ugares que les son familiares.

a que necesitan cierta supervision, y se desenvuelven con bastante habilidad

Durante la edad escolar, pueden llegar a aprender hasta niveies de segundo grado
en la ensefianza elemental, y adquirir conocimientos sociales y ocupacionales.

En condiciones favorables, y con, un entrenamiento previo, pueden conseguir
automantenerse con trabajos semicalificados 0 no cualificados. Aun asi,
necesitaran orientacion y ayuda cuando se encuentren en dificultades sociales o

economicas, aunque estas sean leves™®
24. DERECHOS DE LA PERSONA CON DISCAPACIDAD

La Convencion interamericana para la eliminacion de todas fas formas de
discriminacion contra ia persona con discapacidad sefala que, “ se entiende por
discapacidad una deficiencia fisica, mental o sensorial, ya sea de naturaleza
pennej;nente o temporat, que limita la capacidad de ejercer una o mas actividades
esenciales de fa vida diaria que puede ser causada o agravada por el entorno
econdmico y social”.

“los derechos de las personas con discapacidad comprenden el conjunto de
normas que comprometen al Estado a la creacion y sostenimiento de un sistema
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de proteccion social para enfrentar esas discapacidades, y el establecimiento de

las medidas necesarias para que este sector de |a poblacion reciba un tratamienio
igualitario © no discriminatorio en ef ejercicio de todos y cada uno de los derechos
fundamentales. Las normas también estipulan las obligaciones de las personas
con discapacidad, de la sociedad y del sector gubemamental™

El desprecio, ignorancia y compasion es el 2ambito cotidiano de marginacién en
que viven 741.382 bolivianos que segun ia Organizacion Mundial de la Salud
(ONiS) padece algun tipo de discapacidad fisica, metat o sensorial, discriminadas
en el acceso a la salud, trabajo y educacion, estas personas siguen insistiendo en
{uchar para que el Estado y la sociedad se den cuenta que eillos tienen ios mismos
derechos que cualquier ciudadano.

Por su parte la Coordinadora MNacional de Rehabilitacion, Elizabeth Qsorio,
presidid el Comité Nacional de la Persona con Discapacidad (Conalpedis) y
particips en {a elaboracion de la Ley de {a persona con discapacidad y también de

su Decreto Regiamentario.

El 15 de diciembre de 1995 se promulgé la Ley 1678 de ia persona con
discapacidad con el proposito de regular sus derechos aungue esto no es
suficiente debido a que no se cumplen estos derechos. El 4 de agosto de 1997 se
aprobd el Decreto Supremo 24807 que reglamenta la ley anteriormente
mencionada.

El Articulo 6 de {a Ley 1678 reconoce {os siguientes derechos a ias personas con
discapacidad, enfocaremos los incisos de importancia para esta investigacion:

a. El derecho a ia vida bajo proteccion y asistencia de la familia, de la
sociedad y del Estado.

7 Saber para Actuar Folleto e trabajo en taller CONALPEDIS 2003
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A ser habilitados y rehabilitados profesional y ocupacionaimente.
A recibir educacion en todos los ciclos o niveles sin ninguna discriminacion.
Al trabajo remunerado,

A ser protegidos contra toda expiotacion, trato abusivo o degradante.

b.
C.
d.
e.
f.

A recibir facilidades otorgadas por el Estado y las instituciones privadas
para su libre movilizacion y desplazamiento en las vias pibiicas, en recintos
publicos y privados, en dreas de trabajo, deportivas o de esparcimiento,
eliminando ias barreras sociales, cuiturales, comunicacionales v
arquitectonicas.?

El Articulo 2 del Decreto Supremo 24807 que reglamenta la Ley 1678 amplia ios
derechos de ias personas con discapacidad, de igual manera se mencionaran los
incisos pertinentes al tema de estudio:

k. Acceder a toda oficina ptiblica y a un trato adecuado y digno.
I. Al no embargo de los vehiculos ortopédicos, herramientas o material de
trabajo.

m. A una educacion adecuada de acuerdo a sus necesidades. ®

241 ERGONOMETRIA

La palabra ergonometria deriva del griego Ergon que significa trabajo y Nomos,
ley. La significacion de estos vocabios indica la acepcién, como la ley o ciencia de
{a disposicion de los fugares de trabajo, esta en concordancia con los
requerimiertos humanos. A la ergonometria corresponde también parte de la
seguridad e higiene laboral.

De acuerdo a io anteriormente descrito, mediante esta conceptualizacion deberan

ser considerados aspectos que tienen gue ver con conocimientos, habilidades ¥

¥ Ley 1678 de la persona con discapacidad de15 de diciembre de 1995
° Decreto Supremo 24807. decreto reglamentatio de la Ley No 1678. Articula 2
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necesidades de la discapacidad. Deben también ser considerados aspectos
relativos a la secuencia de los trabajos o actividades asi como a influencias
externas o del medio.

La seguridad {aboral no sblo tiene que ver con la prevencién de accidentes, sino
comprende aspectos que deben servir a la proteccion y conservacion de la salud
del trabajador. A través de disposiciones adecuadas de las condiciones de trabajo
o laborales se podran prevenir accidentes, enfermedades profesionales u otras
agresiones que afecten ia saiud del trabajador.

Al analizar {a seguridad {aboral bajo la Optica de {a ergonomia se presentan en
este analisis dos componentes:

» Adecuacion del hombre al trabajo

» Adecuacion dei trabajo al hombre.

25. PRINCIPIOS BASICOS PARA LA ENSENANZA — APRENDIZAJE DE LA .
PERSONA CON DISCAPACIDAD MENTAL '

Estos principios bésicos son de vital importancia para mejorar el proceso
ensefianza - aprendizaje, concordandose con la Sra. Maria Nela Alvarado en su
publicacion, Construccion de una Pedagogia para ia Integracién, en los siguientes
puntos:

a. Nivel de Maduracion, todos los alumnos son diferentes basandose
mucho mas su ensefianza, en {0s recursos particulares del alumno.

b. Motivacion, sin motivacion no hay aprendizaje.

¢. Reducir las inhibiciones frente al aprendizaje, conocer ias limitaciones y
potencialidades del alumno.
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Usar ias potencialidades, conocimientos previos.
Ensefanza secuenciada, poco a poco.

Ir de {o simpie a lo compiejo.

Ejercitacion, distribucion adecuada de {a gjercitacion.

T @ ™o o

Participacion activa.

—

Conocer el resultado de lo que hace inmediatamente y el éxito que
obtiene este momento.

i. Repsticion, reforzamiento e intensificacion del esfuerzo, para el dominio.

2.5.1 LAS ADAPTACIONES CURRICULARES COMO ESTRATEGIA EN LA
FUNCION DOCENTE

Una vez obtenida {a informacidn respecto a potencialidades de los alumnos con
discapacidad y teniendo en mente que el alumno con discapacidad ha de tener
acceso a instituciones de formacion lo mas nomalizadas posibles, el curmriculo
explicita el qué, el cudndo y como ensefiar y evaluar. Podemos habiar de fres tipos
de adaptaciones curriculares extraidos del libro, Construccion de una Pedagogia

para la Iintegracion:
a. Curriculo general

Los alumnos con discapacidad siguen ios mismos programas de trabajo con los
mismos docentes que sus compafieros. En {a practica, suele tratarse de alumnos
con discapacidad fisica o sensorial capaces de abordar intelectualmenie el
curricuto general ya existente.

b. Curriculo general con algunas modificaciones
Los alumnos con discapacidad siguen esenciaimente el mismo curriculo que los

demas alumnos. Parte de las modificaciones directamente relacionadas con sus

discapacidades implica la omision de algin tema o de cierta materia y su
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sustitucion por actividades complementarias y aitemativas relacionadas con ias

necesidades especificas de cada alumno. Por ejemplo: aprendizaje del sistema

Braille para personas ciegas o el lenguaie de sefias para personas sordas.
c. Curriculo general con modificaciones significativas

Modificaciones en mayor 0 menor grado, habitualmente en ef contexto de una
unidad como base 0 con un significativo tiempo de ausencia de las iecciones
generales. Usualmente se frata de un frabajo adicional o de base diferente en el
area linghistica o aritmética especialmente para alumnos con discapacidad mental
0 con graves dificuitades de audicion.

d. Curriculo especial con adiciones

Aqui se destacan en primer lugar las necesidades especiales individuales con
concentracion en las materias bésicas {lenguaje y matematicas). Solo cuando se
estima que estas necesidades quedan desatendidas, se presta atencién a otras

partes del curriculo generai que pueden hacerse accesibles.

En la practica como se realizan ias adaptaciones curriculares:

> Al inicio, durante y al final de ia gestion, se retine el equipo técnico
asesor con ei docente del aula integradora para desarrollar lo que se
denominan adaptaciones curriculares que implican en su mayoria,
ajustes menores de la programacién comun y que se ejecutan y evaltan

durante el proceso.
Andlisis y evaluacion permanente sobre:

» Las exigencias del oficio elegido, donde se determinan las condiciones

fisicas e intelectuales que se requieran y la capacidad y limitaciones de
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la persona para su aprendizaje.

En ofras palabras: qué aptitudes se requieren para determinado oficio y fas
capacidades y limitaciones del candidato para ef mismo.

Una vez realizada fa evaluacion de las condiciones que exige el oficio, las
adaptaciones responderdn a las necesidades bésicas del alumno con
discapacidad.

Por ejempio:

> Una persona en silla de nuedas puede requerir solamente vias de
acceso.

» Oftra persona con hemiplejia puede requerir tan sélo un sujetador de
apoyo para inmovilizar el material y trabajar libremente con el brazo
habil.

Si bien ia evaluacion es permanente a partir del inicio, este andlisis conduce a ia

determinacion de ias adaptaciones necesarias.

Por ejemplo:

» Si la orden para ejecutar una accion se recibe a través de aigun sentido
defectuoso (la vista o el oido), podran transmitirle las sefiales por otros medios
0 proporcionarie ayudas que compensen su discapacidad visual o auditiva,
respectivamente.

» Si una accion impiica el uso de una parte dei cuerpo que el candidato no puede
utilizar adecuadamente a causa de su discapacidad y la accién no puede
suprimirse, debera modificarse el procedimiento que se empiee para su

realizacion.
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Tal vez convenga mencionar que la colocacion de aditamentos adecuados -como
miembros artificiales- permite a la persona efectuar gran niémero de operaciones,

que quiza sean suficientes para que ei alumno siga el curriculo general.

Las adaptaciones curricuiares son el elemento basico para conseguir la
individuatizacion de la ensefianza. El tipo y nivel de {as adaptaciones curriculares
variara, de acuerdo con las necesidades o requerimientos especiales de cada
alumno.

Sin embargo, debemos considerar que la integracion de una persona con
discapacidad sera mayor cuanto mayor sea su participacion en las actividades

curmiculares comunes.

La evaluacion debe servir para responder a la pregunta: ; Qué necesita el alumno
para su capacitacion en la institucion de formacion profesional?

En este sentido, la informacion de las caracteristicas personales del candidato
tiene significacion sélo en relacién con et punto de vista del qué, como y cuando
ensenar y evailuar.

La evaluacion, asi planteada, sirve para determinar:

a. Lo que tiene bien aprendido y las dificuitades con ias que se encuentra el
alumno para alcanzar los objetivos concretos que el docente debe conseguir.

b. Orientacion sobre medidas pedagogicas a tomar.
¢. El tipo y grado de especificidad de las adaptaciones curmiculares que sera
necesario realizar en relacion con un alumno determinado, como por ejemplo:

seleccion y priorizacion de ios contenidos y objetivos, temporalizacion de los

objetivos y contenidos, estrategias acordes con el perfil del candidato.
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d. Medios de acceso al curriculo que sera necesario facilitar al candidato, como
por ejemplo: los recursos personales, los materiales, las adecuaciones de
espacios, etcétera.

e. Tipo y grado de modificaciones que han de estabiecerse en el ambiente social
y afectivo en el cual se desarrolia el proceso educativo del candidato.

Las posibilidades de intervencion educativa de ia persona con discapacidad
mental moderada muestra que aungue limitados en su capacidad intelectual y con
dificultades para seguir un curricuio escolar normal, incluso en niveles basicos,
son capaces de llegar a escribir, de aprender tres de las cuatro operaciones
elementales de calculo y de alcanzar un respetable conjunto de aprendizajes y

conocimientos escolares.

Su rendimiento en el trabajo, sus relaciones sociales y su comportamiento sexual
pueden también ser semejantes a una persona comun, a menudo la discapacidad
mental moderada permite un prondstico esperanzador con tratamiento

interdisciplinario pertinente y seguimiento semanat.
2.5.2. POTENCIALIDADES PARA SU INTEGRACION LABORAL

La industria en ofros paises ha descubierto hace mucho tiempo que existen tareas
que son ejecutadas tan bien (y aun mejor) por personas con discapacidad mental,
aungue estas tareas son a menudo repetitivas y que probablemente una persona
sin discapacidad se cansaria pronto. Por eso es importante mencionar a Clarita
Franco de Machado en la publicacion de su Proyecto CTP en México, que afirma
que existe una amplia linea de capacidades entre las personas con discapacidad
mental, dependiendo del area geografica en que viven, pudiendo realizar ios

siguientes trabajos:




Telares, costura y otros oficios artesanales
Carpinteria

Ayudantes de fabricantes de marcos para cuadros
Montaje de muebles, de juguetes y zapatos
Ayudante de oficina

Restaurantes, ayudantes de camarero, lavar platos
Lavar autos

SQ@ ™9 00 0w

Lavanderia

Trabajos de embalajes
Ceramica

[

k. Jardineria o ayudantes de jardineros
|.  Agricultura

m. Cuidado de animales y otros.

Por ofra parte Esteban Sanchez Manzano en su libro “Principios de Educacion
Especial” afirma lo siguiente: “La incorporacion de los discapacitados al mundo
laboral esta siendo una realidad en ios paises desarroliados, oficialmente se han
establecido leyes que regulan este derecho, pero ain queda mucho por hacer. Se
ha comprobado que los discapacitados sensorigles tienen un excelente
rendimiento en algunos puestos de trabajo, un ejemplo de ello es el de los ciegos

como telefonistas o los sordos en trabajos que requieren poca comunicacion oral.

También los discapacitados motoricos, dependiendo de su discapacidad, pueden
realizar un numero determinado de trabajos. Parece que uno de los prablemas
mayores de integracion iaboral son los discapacitados mentaies pero muchos
trabajos sencilios o rutinarios pueden, en principio, ser efectuados por estas

personas.

Ef objetivo general es conseguir la integracion de los sujetos discapacitados a la

integracién familiar, escolar, social y laboral.”
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2.6. LA COMPETENCIA LABORAL Y LA DISCAPACIDAD MENTAL

El concepto de competencia laboral rebasa ai de fas simples calificaciones para un
puesto de trabajo especifico.

La competencia laboral se ha definido como una capacidad de hacer, de efectuar
las funciones de una ocupacion claramente especifica, conforme a los resultados
deseados.

Se puede visualizar como un conjunto formado por la interseccién de los
conocimientos, la comprension y las habilidades. Estos tres componentes deben
existir en la proporcion adecuada para hacer que un individuo pueda
desémpeﬁarse efectivamente en una ocupacidn. En particular la comprension
facilita al trabajador conocer ios objetivos de lo que hace y la conexion de sus

funciones con tales objetivos.

Para identificar ia competencia se parte de los resultados y/u objetivos deseados
de la organizacion en su conjunto, que derivan en tareas y éstas en
conocimientos, habilidades y destrezas requeridas.

Las tareas son concebidas como un medio cambiante entre ef resultado v la

dotacion de conocimientos y habilidades del individuo.
2.7. TIPOS DE COMPETENCIAS

Una de las diferenciaciones divide a las competencias en tres grupos: basicas,
genéricas y especificas.

> Basicas: se refieren a ios comportamientos basicos que deben demostrar los

trabajadores y que estan asociados a conocimientos de indole formativa. Como

son la capacidad de lectura, expresién y comunicacion verbal y escrita.
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> Genéricas: describen comportamientos asociados con desempefio$ comunes
a diversas ocupaciones y ramas de actividad productiva (capacidad de trabajar
en equipo, de planear, de programar, de negociar, de entrenar).

» Especificas: identifican comportamientos asociados a conocimientos de indole
técnica, vinculados a un cierto lenguaje tecnoldgico y a una funcion productiva
determinada. Estan directamente relacionadas con el ejercicio de ocupaciones
concretas y no son facilmente transferibles de uno a otro ambito, dadas sus

caracteristicas tecnologicas.
28. ENFOQUES

Los diferentes enfogues se pueden clasificar en tres "escuelas™ la conductivista, {a
funcionalista y la constructivista.

2.8.1 ANALISIS CONDUCTISTA COMO BASE DE LA COMPETENCIA
LABORAL.

“Richard Boyatzis define la competencia como "las caracteristicas de fondo de un
individuo que guarda relacion causal con el desemperio efective o superior en el

puesto “.

Considera la competencia como una habilidad que refleja la capacidad de la
persona y describe lo que €l o ella pueden hacer o lo que sabe hacer y no
necesariamente o que hace. Las caracteristicas o competencias tienen un cierto
orden o jerarquia: motivacién y personalidad se mueven en el nivel de la
subconsciencia: autoimagen y rol social estdan en el nivel de la conciencia,

mientras gue habilidades es el nivel de comportamiento. El conocimiento tiene un

impacto profundo en cada una de las competencias.




El Secretary's Commission on Achieving Necessary Skills (SCANS) definié dos
grandes familias de principales habilidades: habilidades fundamentales necesarias
en todos los trabajos como minimo y las habilidades en competencias, gue son
aquellas habilidades que distinguen al trabajador por haber alcanzado un perfil de
excelencia.

La tipologia de actividades se refieja en {a muestra de puestos, desde meseros
hasta analista en finanzas: ciertas tareas pueden ser clasificadas segun niveles de
dificultad.

CUADRO No. 2

COMPETENCIAS TRANSVERSALES ENTRE SECTORES Y RAMAS DE

ACTIVIDAD (CROSS-OCCUPATIONAL COMPETENCIESY)

Tres fundamentos basicos:

Habilidades basicas: lectura: redaccion: aritmética y matematica: expresion y capacidad de
escuchar.

Aptitudes analiticas: pensar creativamente; tomar decisiones; solucionar problemas;
procesar y organizar elementos visuales y otro tipo de informacién; saber aprender y
razonar.

Cualidades personales: responsabilidad; autoestima; sociabilidad; gestién personal;
integridad y honestidad.

" Cinco competencias;

Gestion de recursos: tiempo; dinero; materiales y distribucién; personal.

Relaciones interpersonales: participa como miembro de un equipo; ensefia a otros;
servicios a clientes/ consumidores; despliega liderazgo; sabe negociar vy trabajar con
. personalidades diversas;

Gestion de informacion: busca y evahia informaci6n; organiza y mantiene los sistemas de
informacién; interpreta y comunica informacién; usa computadoras para procesar

informacién.

Comprension sistémica: comprende interpelaciones complejas; entiende sistemas:
. monitorea y corrige desempefio; mejora. o disefia sistemas.

Dominacién tecnolégica: selecciona tecnologias; aplica tecnologia en la tarea; da
mantenimiento y repara equipos.
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A modo de ejemplo, se cita a continuacién un modelo genérico de competencias
gerenciales, elaborado por Richard Boyatzis.

CUADRO No. 3

MODELO GENERICO DE COMPETENCIAS GERENCIALES

Gestion y accién  por | Orientacién a la eficiencia, proactivo, uso de.|
objetivos los conceptos para fines de diagndstico,
consideraciones por tos impactos.

Liderazgo Confianza en si mismo, presentaciones
orales, concepfualizacion,  pensamiento |
l6gico (*)

Gestion de recursos { Uso de poder/potencias socializadas, gestién

humanos de procesos grupales, comentarios o0

referencias positivas hacia las personas (*),
autoevaluacion/critica precisa (*)

Dirigir subordinados -Usar el poder unilateral (*), desarrollar a
terceros (*). espontaneidad (*)

Enfocar a otras personas Objetividad perceptual, autocontrol, |
persistencia y adaptabilidad

Conccimiento especifico (*)

(*) Competencias minimas Fuente: Adams. K. (1995/1996)" 10

* Fuente: Mertens. L. Competencia laboral: sistemas, surgimiento y modelos, Montevideo: Cinterfor. 1996.

30



2,8.2 ANALISIS FUNCIONAL COMO BASE DE LA COMPETENGIA LABORAL

“El andlisis funcional en el sistema de competencias inglesa (NVQ) parte de la
identificacion delf o los objetivos principales de la organizacion y del area de Ia
ocupacién. El siguiente paso consiste en contestar la pregunta: ; qué debe ocurrir
para que se logre dicho objetivo? La respuesta identifica la funcion, es decir, la
relacion entre un problema y una solucion.

La caracteristica del andlisis funcional propuesta por NVQ, radica en que describe
productos, no procesos: le importan los resultados, no cémo se hacen las cosas.
(Transcend, 1995). Para esto, se desglosan los roles de trabajo en unidades y
estas en elementos de competencia, siguiendo el principio de describir en cada
nivel los productos.

La critica de mayor peso a la metodologia de analisis funcional detras de cada
NVQ es que solamente verifica qué se ha logrado pero no identifica como lo
hicieron (Hamiin, Stewart, 1992). En un enfoque de andlisis funcional modificado,
se propone un andlisis de la competencia como una relacién holistica e integrada,
que analiza la compleja combinacién de atributos (conocimientos, actitudes,

vaiores y habilidades) necesarios para el desemperio en situaciones especificas.

Una metodologia que se acerca al enfoque integral de competencias es el
DACUM (Developing A Curriculum). Originalmente desarrollada en Canada y
popularizada en los Estados Unidos, especialmente por la Universidad de Ohio,
los esquemas DACUM son usados para la elaboracion de curriculos, pragramas
de capacitacion, establecer criterios de evaluacion e identificacién de necesidades
de capacitacion (Wiils, 1995). La metodologia es altamente participativa y se
desarrolla con los trabajadores y supervisores en peguefios grupos donde en
forma conjunta identifican los procesos de las tareas en los puestos, los ordenan Y
los procesan temporatmente.

Ei método empieza por definir las principales funciones y/u objetivos. Acto
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seguido, estas funciones son colocadas en hojas de papel en un pizamon.
Despues el grupo les da un orden e identifica las tareas que realiza el trabajador
en cada categoria amplia de funcion. Estas tareas a su vez son analizadas en
términos del conocimiento y habilidad requerida y finalmente se les da un puntaje
por frecuencia e importancia. El resultado es un listado de tareas y actividades
para una funcion en especial, que puede ser utilizado para desarrollar contenidos
de capacitacion muy ligados a la funcion.

La metodologia DACUM parte de tres supuestos basicos:

1. Trabajadores expertos pueden describir y definir su trabajo con mucho mas

precision que cuaiquier otra persona.

2. Una forma efectiva para describir la funcién/puesto es la definicién del
desempefio de las tareas del trabajador experto.

3. Todas las tareasffunciones demandan cierto nivel de conocimientos,

habilidades, herramientas y actitudes para un desempefio adecuado, "11

2.8.3 ANALISIS CONSTRUCTIVISTA COMO BASE DE LA COMPETENCIA
LABORAL

Este metodo construye la competencia no sélo a partir de la funcién que nace del
mercado, sino que concede igual importancia a la persona, a sus objetivos y
posibilidades. Los fundamentos de este enfoque favorecen ia integracion
normalizada, debido a que:

‘A diferencia de los enfogues conductivistas, que toman como referencia para la
construccion de las competencias a los trabajadores y gerentes mas aptos o bien

" Fuente: Mertens, L. Competencia laboral: sistemas, surgimiento y modelos. Montevideo: Cinterfor, 1986.
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de empresas de alto desempefio, la preocupacion de ia metodologia
constructivista inciuye, a propo6sito, en el anglisis a ias personas de menor nivel
educativo, entre otras por las siguientes razones:

Primera. La insercion de éstos solo puede realizarse si sus conocimientos, sus
experiencias, sus dificultades, sus desilusiones y sus esperanzas pueden ser
escuchadas, consideradas y respetadas. Es decir, se rechaza de antemano la
exclusién de fas personas menos formadas: ellas también estan en condiciones
adecuadas para poder crear, por poco que sea, pueden ser auténomas y
responsables. Relacionado con este principio esta el postulado de que si se otorga
confianza a la gente, si se cree en ella, si se le ofrece la posibilidad de aprender

por ella misma, casi todo es posible y puede aprender mucho, rapidamente.

Segunda. Una de las razones para que una capacitacion sea efectiva es Ia
participacion de ios sujetos a formar en la definicién de los contenidos: es decir, en
la construccion y analisis del problema. Un modo de capacitacién que refaciona el
saber con el hacer, la adquisicién de conocimientos vinculados con la accién. Pero
también, una capacitacion no solo para la insercion instrumental sino ademas con
un desarrollo y progreso personal. Esto implica desarrollar ia capacidad y la
posibilidad de adaptarse permanentemente a la vida cotidiana, en particular a la
evolucion de las condiciones de frabajo. Se plantea una estrategia de
formacion/capacitacion por alternancia, periodos de formacién tedrica aiternados
por periodos de formacién practica. No es sélo un problema de pedagogia sino
que implica la participacion del mundo del trabajo, solicitado para colaborar en
modificar tareas limitadas y repetitivas, con elevados ritmos, que Nno son ni
formadores ni motivadores. Ademas, esta el principio de que cuando una persona
aprende, surge una nueva competencia. En vez de definir a priori con qué grado
de competencia tendran que ser capacitados los trabajadores, se integraran
progresivamente los problemas de seguridad en las situaciones de trabajo, lo que
inducira nuevas capacitaciones que, a su vez, favoreceran el enriquecimiento de

las situaciones de trabajo: prevé la posibilidad de que la capacitacién influye en la
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parefa calificacion/organizacion del trabajo. Conviene observar que este método
difiere del aprendizaje tradicional en el cual se conocen, de antemano, tanto el

oficio final como el orden en que se dispensarén los contenidos de la capacitacion
que le corresponden.

Tercera. La capacitacion individual sélo tiene sentido dentro de una capacitacion
colectiva. Esta accion colectiva no sdlo es la participacion masiva de los
participantes directos: también es una implicacién considerable del entorno, desde
los formadores hasta las organizaciones sindicales, desde ios delegados de las
instituciones hasta las familias. Se puede observar un fenémeno de vaivén que
explica la interaccién: el entorno influye sabre Ia capacitacion, que a su vez influye
sobre ef entorno y llega a ser determinante para la vida individual y colectiva. La
definicion de la competencia, en lo posible para alcanzar resultados, debe

plantearse en este contexto de lo colectivo.

Cuarta. Una organizacion de ia definicion de las competencias y de la capacitacién
debe asociarse para establecer una investigacion participante. En la eleccién de
las tareas deben participar todos ios actores (tutores, ejecutivos de Ia empresa,
coordinador y trabajadores).

Quinta. Es preciso interrumpir los cortocircuitos en la organizacion vy el personal,
producto de la secuencia, primero capacitacion, confianza y responsabilidad
después. La responsabilizacion del personal no calificado y el hecho de
concederie un verdadero lugar, favorece en evoluciones radicales e inesperadas
en sus comportamientos. Los trabajadores pueden adquirir saberes relativamente
complejos, sin dominar realmente los conocimientos de base. En gran parte se
explica por {a motivacién que surge en el momento en que se le otorga a alguien
confianza y que se le responsabiliza. Una vez adquiridos los saberes complejos,
se entiende mejor a veces la utilidad de las bases tedricas, que de hecho se
manifiestan entonces indispensables. El orden en el cual el trabajador adquiere los

conocimientos teéricos no siempre es el que le parece légico al instructor.
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Sexta. La identificacion de las competencias, y de los objetivos del trabajo
comienza por identificar y analizar las disfunciones propias a cada organizacion y
que son la causa de costos innecesarios u oportunidades no aprovechadas,
Cuando empiezan a construirse las competencias, muchos censuran las
relaciones humanas existentes y la mala comunicacion, y critican la estructura en
la que se siguen produciendo las disfunciones de manera repetitiva. "Todos son
conscientes de que el mayor elemento que se debe modificar para progresar son
las condiciones y las relaciones de trabajo. Algunos dicen gue es una condicién
previa y necesaria para la capacitacion. ¢Por qué capacitarse si las condiciones
de trabajo, si las relaciones con el personal de mando y con los servicios no
cambian?" El desprecio desalienta y cuando a alguien se le recibe mal
repetidamente, termina por cansarse. Es la explicacion del silencio de muchos:
sufren porque no se toma en cuenta sus conocimientos, porque no se reconocen
sus competencias. Es decir, la competencia no se puede aislar de la construccién
de un entorno distinto de la organizacion y de las relaciones humanas en la
empresa. La capacitacion y la definicion de competencias comenzando por el
estudio de las disfunciones permite generar un ambiente de motivacién que es

fundamental para el aprendizaje, porque:

» ayuda colectivamente a los trabajadores en su analisis;

» realmente se les escucha;

» pueden expresarse sin temor a represalias;

» implica un didlogo abierto con el personal de mando;

> es posible discutir, sin que ello sea interpretado sisteméaticamente como una

reivindicacion;
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> la organizacion del trabajo no los "frena" sino que los anima y los incita a

hacer preguntas.
» aprenden rapidamente porque en realidad saben mas de lo que suponen.

Séptima. La definicion de la competencia y de su norma ocurre al final del proceso
de aprendizaje por altemancia y de acciones para contrarrestar las disfunciones:
es una relacion dialéctica entre fa capacitacion colectiva de los empleados y su
participacion efectiva, progresiva y coordinada, en las modificaciones de sus

tareas, de sus puestos de trabajo y de sus intervenciones.”12

Todas las escuelas presentan sus aspectos positivos y negativos, demostrandose
en general una tendencia ecléctica en las empresas. Asimismo, cada enfoque
plantea elementos que facilitan y obstaculizan la integracion normalizada. Mas alla
de la preferencia por uno u otro enfoque, lo que interesa es rescatar puntos
criticos derivados de la competencia laboral y criterios generales para la
integracion normalizada al empleo, independientemente de los métodos e
instrumentos que se utilicen.®

29. EMPLEABILIDAD E IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Actualmente se busca la empleabilidad entendida como la capacidad de adaptarse
para las distintas ocupaciones que se presenten en el futuro, sin perjudicarse en el
cambio y manteniendo siempre cierto nivel de proteccién. Surge asi la necesidad
de buscar una via capaz de hacer una oferta que permita crecer y aumentar las
oportunidades para todos, que facilite la integracion social y disminuya Ia
desigualdad.

Fuente Mertens. L. Competencia laboral: sistemas, surgimiento y modelos. Montevideo: Cinterfor. 1096.

3 Ellector puede remitirse al "Manual basico para la integracion normalizada de Ias personas con discapacidad en las
Instituciones de Formacion Profesional” de esta misma serie.
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Si referimos esta oferta a la situacion de las personas con discapacidad, "por la

expresion equiparacion de oportunidades, entendemos el proceso mediante el
cual los diversos sistemas de la sociedad, el entorno fisico, los servicios, las

actividades, la informaci6n y la documentacion se ponen a disposicién de todos.

El principio de la iguaidad de derechos significa que las necesidades de cada
persona tienen igual importancia, que esas necesidades deben constituir la base
de la planificacion de las sociedades y que todos los recursos han de emplearse
de manera que garanticen que todas las personas tengan las mismas
oportunidades de participacién. En otras palabras, no se trata solamente del
reconocimiento formal de los mismos derechos que a las demas personas, sino
del derecho a poder "ejercerlos de manera efectiva” en condiciones de igualdad,
Para ello, sera preceptivo llevar a cabo las adaptaciones necesarias, de acuerdo

con las necesidades especificas de este colectivo "4

En lo que atafie a la integracion al empieo, es necesario facilitar el acceso de las
personas con discapacidad a servicios de evaluacion, orientacion, formacion y
colocacion selectiva; paralelamente, es preciso promover la organizacion para el

autoempleo.

Ya sea para una opcién como trabajadores dependientes o independientes, las
personas con discapacidad deberan contar con alternativas acordes a sus
capacidades e intereses. En el caso del autoempleo, se debera tener en cuenta

también |a respuesta a necesidades del mercado.

En todos los casos en que sea posible, se debera tender hacia una integracion
normalizada, es decir, a través de la participacién de las personas con
discapacidad en servicios regulares. "Las respuestas asistencialistas al problema

de la discapacidad, a través de sistemas paralelos a los servicios regulares, no

M Fyente: Reguera, L. Marco de referencia para la equiparacién de oportunidades de las personas con discapacidad en el
mercado de trabajo. '
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son ni suficientes ni adecuadas Y en cierta medida han agravado el problema de

la exclusidn social, la dependencia y el bajo nivel de participacién. En ello se
refleja el concepto de la discapacidad como “anormalidad”, entendiéndose que los
servicios regulares son para la poblacién considerada “normal”.'®

La identificacion de competencias basicas y especificas en los érdenes técnico,
comunicacional y ético, serédn base para la revisién o reestructuracion de los
programas de formacion para el trabajo. Esta es una coyuntura oportuna para
encontrar formas préacticas favorables a la integracién normalizada de las
personas con discapacidad en la formacion profesional. Modelos abiertos,

participativos, flexibles como el constructivista son asignados para este fin.

Como estrategias para fomentar el empleo de las personas con discapacidad se

pueden citar:
a) EMPLEO

Deben estabiecerse todas las medidas necesarias para hacer posible que las
personas con discapacidades trabajen en un entorno laboral normal, como
asalariados o autoempleados. Cuando la limitacion de la capacidad profesional
haga imposible trabajar en un entorno iaboral ordinario, deberé promoverse la
integracién de la persona con discapacidad al sistema productivo mediante

férmutas especiales de trabaijo.
b) MEDIDAS DE FOMENTO DE EMPLEQ

- . . - r N . rd
La accion de los servicios de colocacion 'selectiva debera ser respaldada por una
serie de medidas publicas de promocion del empleo de los discapacitados, entre

las que se cuentan el apoyo financiero para la creacién de nuevos empleos, los

3 Franco de Machado. C. Practicas de inclusion social. Montevideo. 1997.

38



incentivos fiscales para los empleadores y el establecimiento de cupos obligatorios
de reserva de puestos de trabajo para persanas con discapacidades en Ia
Administracion Publica y en las empresas privadas. En funcion de las
caracteristicas socioecondmicas de muchos de Ilos paises del area
iberoamericana, deberan tenerse en cuenta las posibilidades de generacion de
empleo en el sector informal, arbitrando sistemas de asistencia técnica y apoyo
financiero para el establecimiento de puestos de trabajo auténomos y de
pequefias empresas.

El empleo de las personas discapacitadas y las medidas para potenciar su
integracién laboral deberdn tener prioridad frente a las ayudas sustitutivas de los
ingresos por trabajo, sin perjuicio del apoyo econdmico necesario para compensar

los mayores costos que, para las economias familiares, supone la discapacidad.

Deben adoptarse medidas para evitar cualquier tipo de discriminacién contra las
personas con discapacidades en el acceso al trabajo, en la cuantia de las

retribuciones y en la promocion laboral.

Los sindicatos, las asociaciones empresariales, las agencias gubernamentales
responsables y las organizaciones de las personas discapacitadas deberan
participar en este esfuerzo de integracion, a nivel nacional, regional y local.

¢) EMPLEO PROTEGIDO

El empleo protegido debe ser una alternativa real a disposicion de las personas
discapacitadas que, a consecuencia de su discapacidad, no puedan obtener o
conservar un empleo en el medio ordinario de trabajo. El empleo protegido puede
adoptar diversas modalidades, entre las que se cuentan los puestos protegidos
dentro de centros ordinarios de trabajo, los talleres protegidos y los centros
ocupacionales.
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El empleo protegido debera responder al dobie objetivo de hacer posible que las
personas discapacitadas desarrollen una actividad generadora de ingreso 14
prepararies, en la medida en que sea posible, para el empleo en un medio
ordinario de trabajo.

El empleo protegido debera estar sujeto a la supervision de las autoridades
competentes, para evitar situaciones de explotacion encubierta de los trabajadores
discapacitados y garantizar la adecuacion de las condiciones de trabajo.

Algunas personas con discapacidades no podran nunca desarroliar una actividad
laboral productiva, ni siquiera en un medio protegido. Sin embargo, deben
adoptarse todas las medidas para permitiries llevar una vida digna y satisfactoria,
y siempre que sea posible, debe proporcionarseles la oportunidad de realizar
actividades ocupacionales que, aun cuando no sean productivas, les ayuden a

desarroliar sus habilidades funcionales y sociales” 16

d) INGRESO AL TRABAJO

. SELECCION DE PERSONAL

Ei proceso de seleccion de personal en una empresa incluye la identificacion del

potencial de la persona y el estudio del trabajo.

El estudio del trabajo se puede realizar a través de andlisis ocupacionales, que
consisten en desarroliar métodos de evaluacion para identificar las capacidades,
rasgos personales y caracteristicas individuales requeridas para el trabajador, con
el fin de desarrollar efectivamente un empleo. Una guia valiosa para este proceso

la constituye la Clasificacion Internacional Uniforme de Ocupaciones (CIUOQ).

16 Declaracidn de Cartagena de Indias sobre Politicas Integrales para las Personas con
discapacidad en el Area Iberoamericana.
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Dentro del proceso de seleccion se da en mayor o menor medida una evaluacion

det desemperio posible de la persona (sus competencias, habilidades, intereses,
conocimientos y desirezas) para contrastarlas con las exigencias del proceso de
produccion de bienes o de servicios. El resultado de la evaluacidn permitira
orientar a las personas hacia actividades ocupacionales en las cuales se puedan

desempefiar.,

Para asegurar {a maxima eficiencia y coordinacion, los servicios de colocacion
selectiva para personas con discapacidad deberan formar parte o mantener una
estrecha cooperacion con los servicios ordinarios de empleo. Estos servicios de
colocacion selectiva deberan estar dotados con los recursos administrativos y
financieros necesarios para abordar {os problemas especificos que plantea la
colocacion de las persenas discapacitadas.

Entre las personas que se postulan a ocupar un empieo, se elige a quien tenga
mayores posibilidades de ajustarse a las condiciones requeridas para
desempenario.

En el caso de las personas con discapacidad es necesario ajustar al maximo esta
seleccion, de manera que el tipo y grado de discapacidad sean compatibies con
las caracteristicas especificas del empleo. También es importante verificar el
requerimiento de adaptaciones necesarias de espacios, herramientas y equipos,
ya que los beneficios de un proceso de seleccion de personai son la adecuacion y
la eficiencia de la persona en el empieo.

Todo proceso de seleccion se fundamenta en datos e informaciones del empleo
que va a ser ocupado. La seleccién es un-proceso basicamente de comparacion y

decision.

Es un proceso de comparacion entre dos variables: fos requisitos que el trabajo

exige y {as caracteristicas de las personas que aspiran a realizario. Esto determina
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la conveniencia de que participen en el proceso de seleccion las personas que

realizan la evaluacion para el ingreso de personas con discapacidad en la
formacion profesional’’. Sera fundamental la coordinacién con las empresas
empleadoras, para profundizar los requerimientos o resultados esperados.

Por medio de {a comparacion entre los requisitos o fos resultados esperados en ei
empleo y las caracteristicas de los aspirantes, se realiza una recomendacién de
aguel o aguefios candidatos gque mds se ajustan al perfil esperado. Segtin los
modelos de organizacion de las empresas esta responsabilidad puede asumirla un

jefe de personal o un equipo de trabajo con participacion de los trabajadores.

Las areas basicas que se exploran con respecto a las personas que aspiran a

trabajar son:

» Personalidad: hace referencia tanto a fos rasgos innatos (temperamento) como
a los rasgos adquiridos (caracter) del individuo. Es necesario en este punto
enfatizar €l enfoque de ia seleccion hacia el trabajo; no se debe profundizar en
aspectos de personalidad desde el punto de vista clinico, ya que se estaria
dejando de iado el principio ético de ho invasion a la privacidad. Se deben
indagar solo aquelios aspectos de la personalidad relacionados con el futuro
desemperio en el empleo.

» Conocimientos: de acuerdo con este criterio, se tomaran en cuenta los conoci-

mientos basicos requeridos para poder ingresar a un empieo.

> Aptitud: es la predisposicién de una persona para adquirir determinada

habitidad o comportamiento; existe sin ejercicio, sin formacién ni aprendizaje.

» Capacidad y habilidad -adquiridas a partir dei desarrollo de una aptitud- que la

17 Para ampliar informacion sobre este tema el lector puede remitirse al médulo "Punto de partida
de la formacion laboral: Evaluacién de Ingreso” de esta misma serie.
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persona tenga posibifidades de desarroliar en el trabajo

» Nivel de desarrolio educativo y preparacion vocacional especifica que el futuro
trabajador debe tener.

» Preferencia para desarrollar ciertos tipos de actividades o experiencia
considerada necesaria para lograr el buen desempefio en el trabajo.

» Actitud de ia persona ante {a organizacion empresarial.

» Interaccion con el medio.

Cuando se trata de personas con discapacidad, es conveniente realizar una
exploracion exhaustiva de cada area y sus diferentes componentes.

En empresas en las cuales aun se utilizan técnicas de andlisis de puestos, se
deben determinar las caracteristicas de los mismos: tareas, requisitos de
instruccion, requisitos de formacioh complementaria (idiomas, manejo de
computador) requisitos de experiencia laboral, requisitos fisicos, requisitos
intelectuales, factores de eficiencia. En segundo lugar, deberan estipularse con
toda precision las condiciones de trabajo; ellas comprenden, principaimente, las
condiciones fisicas, las condiciones sociales y las condiciones financieras del
puesto de trabajo.

En algunas ocasiones las empresas cuentan con una base de analisis y
descripciones de puestos, por lo cual no serd necesario hacerlas especiaimente.
Probablemente sea necesario, si, en esos casos, profundizar en algunos aspectos

para determinar la posibitidad de ingreso de una persona con discapacidad.
Sin embargo, cuando se han identificado las competencias laborales, es necesario

partir de los resuitados u objetivos deseados de fa organizacién en su conjunto,

que derivan en tareas y éstas en conocimientos, habilidades y destrezas
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requeridas en los trabajadores.

Una vez realizado el analisis del trabajo, ya sea por calificacion del trabajador o
por competencias para sl desempefio, se debe determinar cuales son las
discapacidades compatibies, es decir, aguellas que permiten el cumplimiento del
trabajo. A partir de esta informacion, se puede determinar, si la discapacidad de Ia
persona es “compatibie” con el trabajo y si fa empresa esta dispuesta a contratar
personas con discapacidad.

La institucién de formacion profesional puede jugar un papel importante en la
ubicacion faboral de las personas con discapacidad; cuenta con un listado de los
alumnos que tienen disponibilidad para frabajar y se considera que son
competentes para atender {a demanda del sector productivo.

Sera necesario realizar una especie de "ordenamiento" de alumnos, a fin de
determinar quiénes son los que mas se acercan al perfil esperado por las
empresas.

La informacion sobre las caracteristicas de las personas que aspiran al frabajo es
proporcionada generalmente a través de técnicas especificas de seleccién, pero
en el caso de formacion profesional, estos datos pueden recopilarse de fuentes ya
existentes en {a institucion acerca de los alumnos: tal es el caso de evaluaciones
durante la formacion, calificaciones, curriculum vitae de los alumnos.

A continuacion se detallan algunas fuentes existentes en la formacion profesional
que pueden utilizarse:

> Evaluacion de ingreso a la formacion profesional, para determinar: identificacion
personal, tipo y nivel de deficiencia, apoyos requeridos, aspecto
socioecondmico, historia laboral, aspecto médico (diagndstico, prondstico,

necesidad de tratamiento médico, contraindicaciones en cuanto a condiciones
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de trabajo), aspecto psicoiégico.'®

» Procedimientos de orientacion vocacional-ocupacional, para determinar los
intereses, motivaciones y prioridades que mueven a los alumnos a {a bisqueda
de empleo.'®

» Evaiuaciones realizadas por los docentes durante la formacion, ya sea respecto

del nivel de rendimiento como de las actitudes de los alumnos. ?

» Curriculum vitae de cada alumno, para determinar aquellas experiencias
extracurriculares que lo ayuden en el desempefio del trabajo: entre ellas, sus
antecedentes {aborales, sus antecedentes educativos, la formacion
complementaria que hayan cursado y por supuesto sus referencias, tanto
personales como laborales.

Cuando fa seleccion es realizada por un equipo interdisciplinario, en aigunas
ocasiones se puede requerir la utilizacién de técnicas especificas. Se detallan a

continuacion {as técnicas que se utilizan habitualmente para la seleccion referida:

» Entrevistas

» Pruebas de conocimientos o de capacidades para evaluar la cantidad y ia
calidad de nociones, conocimientos y habilidades adquiridos a través de la

educacion formal, de la formacion profesional y de {a préctica o del ejercicio.

> Tests psicométricos, que se basan en el andlisis de muestras del

comportamiento y proporcionan medidas objetivas y estandarizadas.

*. Manual basico para la integracion normalizada de personas con discapacidad en {as
Instituciones de Formacién Profesional y Organizacién de redes de servicios para la integracion.
Pag. 78

. Ibidem P&g. 44

20 Ibidem Pag. 67
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> Tests de personalidad, que analizan las diversas caracteristicas de una
persona, determinadas por el caracter y por el temperamento.

> Tecnicas de simulacion, para medir en forma directa el desempefio en el
trabajo.*!

Puede suceder que las empresas en aplicacién de normas nacionales sobre
equiparacion de oportunidades soliciten de manera expresa que los ocupantes det
trabajo sean personas con discapacidad. Es el caso, por ejemplo, de programas
del Estado o de empresas que cumplen las reglamentaciones vigentes en cuanto
al porcentaje en el llenado de vacantes por parte de personas con discapacidad.
En esos casos ia seleccién seguira los esténdares de desempefio establecidos.
En etapas iniciales de integracion {aboral, sera conveniente en empresas que ya
tienen en su plantilla de trabajadores a personas con discapacidad, 0 empresas
que manifiesten expresamente su deseo de incorporarlas. Sin embargo, en la
mayoria de los casos, serd necesario buscar activamente empresas con

posibitidades de incorporar personas con discapacidad.

Es preciso realizar un proceso de sensibilizacion a nivel de las empresas y
programas del Estado. Se debe realizar un esfuerzo en tal sentido, con los
actuales y potenciales empleadores de personas con discapacidad. Elio requiere
realizar un relevamiento de las empresas que incluyen en su némina a personas
con discapacidad, determinar como ha sido su desempefio y también fas
adaptaciones necesarias para obtener eficiente desempefio de ese trabajador.

Una vez recabada ia informacion serda preciso divuigarla a través de los
departamentos de personal de las empresas, utilizando materiales informativos
agiles.

* Para complementar informacion ef iector puede remitirse al médulo "Orientacion vocacional-
ocupacional” de esta serie



En este sentido es imprescindible {a coordinacién entre entidades de formacion,
centros de rehabilitacidon, empresas integradoras y programas del Estado, a
efectos de fograr una sensibilizacidon mas extendida. Esta coordinacién no solo
serd necesaria realizarla dentro del ambito Trabajo, sino que se deberdn realizar

también acciones intersectoriales (a nivel de salud, educacién, seguridad social). %

También es necesario determinar la disposicion de los empresarios para contratar
personas con discapacidad y descubrir sus prejuicios y sus temores.

il. ADAPTACIONES &

El perfil de ia persona seleccionada revelard en algunas ocasiones la necesidad
de realizar algunas adaptaciones en el empleo, para optimizar sus posibilidades
de desempefio. En muchos casos solo son necesarias adaptaciones sencillas, que
pueden efectuarse sin mucho gasto.

El principio basico de toda adaptacion en el trabajo es asegurar el desempefio
gptimo del trabajador, suprimiendo completamente o reduciendo a un nivel
tolerable exigencias que impone el empleo y para las cuales la discapacidad es
limitante.

Hay cuatro grupos basicos de exigencias que plantean los empleos, io cual
conduce al establecimiento de cuatro principios generales de cardcter practico
relativos a adaptaciones en el trabajo.

* Para ampliar informacion el lector puede remitirse al médulo "Organizacion de redes de servicios
para la integracion” de esta serie.

" Para ampiiar informacion sobre Adaptaciones en el trabajo. el lector puede remitirse al siguiente
maédulo de esta misma serie: "Seguimiento en la formacién y en el trabajo de las personas con
discapacidad".
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CUADRO No. 4

PRINCIPIOS GENERALES DE ADAPTACION EN EL TRABAJO

EXIGENCIAS EN EL TRABAJO

PRINCIPIOS GENERALES

I. Los easos que imponen al trabajador,
algun tipo de accion que implica el
uso de una parte del cuerpo que la
persona con discapacidad no puede
emplear, sino con un esfuerzo
desmedido, a raiz de alguna
limitacion fisica.

Si- una- accién plantea: el uso. de una parte]
del cuerpo que el trabajador no puede
utilizar adecuadamente a causa de su
discapacidad y la accibn no pueds
suprimirse, debera  modificarse e
procedimiento que se emplee para
realizarla, de forma que:

- $€ encargue de la accion otra parte del
cuerpo capaz de ejecutarla;

- Sse busque otra manera de ejecutar lg
accion con la parte del cuerpo
afectada, pero que requiera menos
esfuerzo.

ll. Los casos en que €l trabajador debe
reconocer aigun tipo de senal que
indica cémo, cuando y dénde tiene
que intervenir, mediante el emplec de
un sentidc con deficiencias o con
severa disminucion.

Si la orden para ejecutar la accién se
recibe a través de sefiales percibidas por
algin sentido defectuoso (por ejemplo, la
vista 0 el oido), podran trasmitirse las
sefiales por otros medios, o proporcionar a
la persona, con discapacidad ayudas que|
compensen su insuficiencia visual,
auditiva, etc.

ill. Los casos en que el trabajador tiene
que decidir como tiene que intervenir
y no puede hacerlo a raiz de alguna
discapacidad que se 1o impide.

Si la discapacidad de la persona le impide
adoptiar las decisiones necesarias:

- podrian simplificarse. las decisiones. dej
tal manera que la persona pudiera
adoptarlas;
- si ello no es factible, podria
reorganizarse el trabajo para que otro
trabajador tome las decisiones mas
importantes.

IV. Las exigencias que se derivan del
ambiente en que se realiza ei
trabajo, no pueden ser afrontadas
por la persona con discapacidad sin
riesgos o esfuerzos excesivos.

Si el ambiente de trabajo implica esfuerzos
0 riesgos a los que no puede hacer frente
la persona con discapacidad, podria
suprimirse su causa o proteger al

ftrabajador contra eflos.

Fuente: 011 Adaptacion de Empleos para inviélides. Ginebra. 1976.
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Se puede tener la impresién de que ia adaptacién en empleos para las personas
con discapacidad, es un proceso complicado que requiere gran numero de
conocimientos poco comientes y de recursos financieros importantes. Sin
embargo, no siempre es asfi porque implica fundamentaimente imaginacion,
creatividad y capacidad para responder a las necesidades que vayan surgiendo,
encontrando las posibilidades y recursos a la mano para lograr las adaptaciones.

En esta actividad es de suma importancia la complementacion de saber entre la
persona con discapacidad, otros trabajadores, los supervisores de la produccion y
el personal docente de instituciones de formacion para el trabajo que reaficen inte-
gracion normalizada de personas con discapacidad.

Por otra parte, ia adaptacion del empleo no supone siempre para el trabajador un
largo periodo de entrenamiento ni de experiencia practica. Una vez conocidas las
modificaciones que hay que realizar, cualquier persona puede sugenr la manera
de llevar a cabo la modificacion (incluso y fundamentaimente, la propia persona
con discapacidad).

En el proceso de adaptacion, se debe determinar: para quién debera adaptarse el
trabajo; qué parte del empleo o de los empleos necesitan adaptacion; como
debera efectuarse la adaptacion.

La experiencia ha demostrado que el costo de la adaptacion, en muchos casos en
que se realiza con exito, ha sido sorprendentemente bajo.

Otros recursos humanos que puedan apoyar la adaptacion de ios empieos son:
» Medico: establece cudles son las desventajas y las relaciona con las
condiciones exigidas por el empleo.

» Selector de personal: identifica a los trabajadores que pueden necesitar una

adaptacion del empleo, compara su capacidad con las condiciones exigidas
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por el empleo y propone las posibilidades de empleo que, una vez adaptados,
podrian convenir a los trabajadores con discapacidad.

» ingeniero industrial: estudia la forma en que puede adaptarse el empleo y
organiza el trabajo principal para Hevario a cabo.

> Técnico en Seguridad: determina las adaptaciones necesarias en cuanto a
protecciones y prevencion de riesgos.

» Director de fabricacion: coordina los esfuerzos que se realizan, los pone en
conocimiento de {a direccion, explica la politica que debe seguirse y obtiene la
ayuda financiera necesaria y la contratacion del personal gue se requiera.

En forma simuitanea, es necesario establecer {a coordinacion con los centros de
rehabilitacion y los servicios publicos de salud y empleo. Estas entidades suelen
trabajar aisladamente, de manera gue algunos de los servicios que se prestan a
las personas con discapacidad se duplican y otros, en cambio, no existen en
ninguna parte. No pueden conseguirse resultados 6ptimos sin un aito grado de
coordinacion de esfuerzos y mientras el personal de dichos servicios no se una
para encontrar fas soluciones mas adecuadas a los problemas de la adaptacion.

1. INDUCCION

Este proceso pretende facilitar la adaptacién y ambientacion inicial del nuevo
trabajador a la empresa y al ambiente social y fisico donde trabajard. Se trata de
integrar a un trabajador de la empresa por medio de acciones programadas con un
supervisor inmediato, un instructor o un compariero con experiencia, segun las

necesidades de la persona y de la empresa.

En este proceso se proporciona al trabajador toda la informacién referente a su
trabajo: la organizacién para la cual va a trabajar, cémo funciona, cudles son las

normas Y las directrices existentes, la importancia del trabajo a realizar y su buen

* idem 18
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desempenio dentro de la organizacion, las instalaciones generales del trabajo, el

lugar fisico donde irg a trabajar, sus companeros de trabajo y sus superiores.

Cuando se aspira a integrar a una persona con discapacidad, asi como para todo
trabajador, el proceso de induccion reviste gran importancia, debido a gue permite:
la reduccion del tiempo de adaptacion de fa persona al trabajo que se ie asigna: la
reduccion del nimero de renuncias o de sanciones por desconocimiento de las
reglas; ambientar al trabajador disminuyendo las posibles tensiones provocadas
por la nueva situacion.

Al estructurar un programa de induccién para personas con discapacidad se debe
tener siempre como punto de referencia el objetivo central que se persigue, para
facilitar la adaptacion y ambientacion inicial del nuevo trabajador. Para ello, es
preciso tomar determinadas precauciones, a efectos de obtener ios resultados que
se desea alcanzar.

Entre las precauciones se pueden destacar:

» Tener en cuenta las caracteristicas de {a persona que se integra al trabajo, asi

como el tipo y nivel de deficiencia que presenta
» No crear expectativas falsas al trabajador

» No utilizar el proceso de integracion de la persona con discapacidad como

elemento de publicidad para {a empresa

51




2.10. INSERCION LABORAL PARA DISCAPACITADOS
2.10.1 INTERACCION LABORAL

Consideramos la integracion laboral de personas con discapacidad, como el
permanente accionar de funciones complementarias que comienza con ia
vaioracion diagnéstica y finaliza con la obtencion y mantenimiento de un empleo
en el entomo mas normalizado posible. En los ultimos afios vy a pesar de la
coyuntura general del empleo, cada vez mas personas discapacitadas acceden al
mundo laboral demostrando que es posible adaptar el entorno social y estimuiar el
cambio de actitudes hacia ellas.

En este sentido podemos pensar que estamos en disposicion de conseguir que la
direccion de los servicios y. programas que dirigen estas acciones, responden en
su actuacion, a unos estandares o normas profesionales de tal forma que pueda
incrementarse la eficacia de logros en fos programas de atencion a las personas
con discapacidad'®

La Integracion Laboral sera un éxito si el trabajo es para toda la sociedad y se
debe empezar a trabajar en las familias, escuelas, demostrando gue las personas
con deficiencia mental pueden lograr desarroliar sus capacidades si se les
incentiva. Si se educa a ia gente para que cuando conozcan un discapacitado
sepan tratarlos con el respeto y la consideracion que se merecen.

“Existen factores adaptados a cada una de las etapas de la insercion laboral y se
inicia con la evaluacion diagndstica y las acciones de habilitacién - rehabilitacion y

concluir con {a insercion de estas personas en empresas ordinarias.

Los factores establecidos son los siguientes:

# Guia de integracion Laboral para personas con discapacidad
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Evaluacion y Diagnostico de las Personas: Los estandares describen el
proceso de la evaluacion diagndstica de personas discapacitadas, que se
aplica de forma previa a las actuaciones de integracion laboral. incluye
aspectos tales como las capacidades reales de la persona, la educacion
recibida, los deseos de promocién social y las posibilidades de empleo
existentes, asi como las motivaciones y preferencias profesionales.

Habilitacion - Rehabilitacion Funcional: Sus estandares definen una serie de
procesos habilitadores - rehabilitadores basicos que constituyen un programa
de servicios coordinado e intensivo que incluye el tratamiento de las personas
discapacitadas y el asesoramiento y formacién a familias. Define también una
serie de acciones de adaptacion personal y social que configuran un programa
orientado a desarrollar y ejercitar habilidades funcionales mediante el cual los
usuarios tienen la posibilidad de desarroliar diversos roles adultos en entomo
comunitario.

Orientaciéon y Formacion Profesional y Ocupacional: Los estandares de este
factor se cuentan en el desarrollo de habilidades laborales requeridas para
organizar una orientacion profesional y una accion formativa, ias cuales deben
impartirse de acuerdo con las posibilidades laborales disponibles en Ia
comunicad y cuyo fin es que las personas adquieran la capacidad necesaria
para desempefiar una determinada tarea laborai.

Adaptacion e Insercion Laboral: .Los estandares definen una accion de
transicion ente la formacién ocupacional o pre-laboral y et empleo protegido o
semi-protegido, considerando que ésta debe estar limitada en el tiempo, ser
sistematica y orientar a las personas hacia su nivel optimo de desarrollo
profesional, ayudandoles a identificar, obtener, yfo mantener un trabajo de
acuerdo con sus intereses profesionales, sociales y personales, asi como con
sus caracteristicas fisicas y con sus habilidades,

Empleo Protegido: los estdndares de este factor establecen una serie de
medidas fundamentales a aplicar en las acciones especiales de empleo,

disefiadas especificamente para proporcionar trabajo remunerado.
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f. Empleo con Apoyo: Los estdndares establecen las medidas a aplicar en las
acciones de empleo con apoyo, entendidas como aquellas que ayudan a las
personas con discapacidad gque requieren una atencion a medio o largo plazo,
a retener un empleo remunerado en un medio laboral integrador.

g. Programas en Empresa Ordinaria: Los estandares presentan un esquema
funcional partiendo del hecho de que los programas o acciones de aplicacion
en industrias y empresas ordinarias deben estar limitadas en e tiempo y deben
destinarse a la obtencion de un emipleo competitivo. Ademds, cuando estos
programas se ponen en marcha en un entorno industrial, es deseable, que
vayan acompariados de evaluaciones profesionales y/o servicios de formacion
en habilidades ocupacionaies y adaptaciones aborales’?®

2.10.2 EMPLEO CON APOYO PARA PERSONAS CON DISCAPACIDAD
MENTAL

Los centros de rehabilitacion laboral se conciben como un recurso social
especifico cuya funcidén es ayudar a las personas con discapacidad mental a
recuperar o adquirir los habitos y capacidades laborales necesarias para acceder
al mundo laboral y apoyar su integracién y mantenimiento en el mismo.
Complementariamente se ofrece apoyo especifico que favorece el acceso y
especialmente el mantenimiento de éstas personas en puestos de trabajo det

mercado laboral ordinario.

* Guia de Integracion Laboral para personas con discapacidad. Bautista Villca Lucio. Lima Perd
Universidad San Marcos. 2003
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2.10.3 PREPARADOR LABORAL, FIGURA CLAVE PARA LA
INTEGRACION

El Preparador Laboral constituye el primer y principal agente de apoyo que guia
todo el proceso de insercién {aboral de la persona con discapacidad, es un agente
profesional, especializado en facilitar y proporcionar ios apoyos técnicos que
requiere en cada momento la persona que hay que guiar.

Es un profesional que proporciona uno a uno ayuda individualizada en cuestiones
de acceso al puesto de trabajo, entrenamiento en habilidades laborales durante el
desemperio profesional, evaluacion continua y a largo plazo. Con el tiempo el
preparador laboral reducird su presencia en el puesto de trabajo, conforme el
trabajador vaya mejor adaptado y sea mas independiente en el trabajo.

El preparador laboral es, por tanto, un profesional poiifacético que se pone ali
servicio de los trabajadores que guia. Juntos y actuando en equipo (trabajador y
preparador) deben conseguir el éxito en el dificil camino de la insercién total en ia
sociedad, a través del empleo.

Las funciones que desempefian los preparadores laborales son:

» Funciones de Apayo Personalizado, a cada uno de los trabajadores, para que
adquieran cada vez mas poder e independencia y puedan realizar sus planes;
esto implica conocer al maximo a cada individuo y su entorno.

» Funciones Técnicas de Instruccion y de Facilitacion al puesto de trabajo,
mediante el desarrolio de estrategias de aprendizaje y técnicas de modificacion
de conducta.

Funciones sociales para construir redes de apoyo alrededor de cada individuo,

tanto en el ambiente laboral, como en el de los demas ambientes de la comunidad,

para ello el Preparador Laboral potenciara la interaccion social del trabajador con
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los otros trabajadores de la empresa. Eilo abarca las horas de trabajo y de
descanso y hace referencia principalmente a la adquisicion de habilidades que
produciran un mejor aprovechamiento de su tiempo libre y una muitiplicacion de
sus oportunidades de experiencia social.

Las exigencias de la modernizacion, la globalizacion, Ia liberacion de ia economia
y los avances tecnologicos y cientificos hacen necesario reflexionar y ajustar los
métodos, procedimientos y objetivos de Ia formacion para el trabajo. Es preciso
mejorar las condiciones de empleo y a la vez lograr calidad que haga competitivos
los bienes y servicios a los cuales tiende la economia de los paises.

Esa situacion esta obligando a las empresas a superar {os retos que dia a dia
plantean las normas internacionales, a efectos de cumplir con los estandares y las
exigencias del mercado y, al mismo tiempo, de disminuir los costos de la
produccion.

El logro de la competitividad se puede alcanzar mediante un proceso que traera
aparejado el mejoramiento sustancial del contenido de los programas y los
metodos de ensefianza y una mas estrecha vinculacién de la formacion

profesional con tas transformaciones de la estructura productiva.

En un sentido mas restringido, la formacién representa también un elemento
indispensable para que la poblacién con discapacidad participe en un empleo
competitivo o para considerar otra afternativa profesional que ie permita ser
iIndependiente econémicamente, un hecho con importante repercusion sobre su
desarrolio personal y social.

El trabajo como actividad, define su eficacia en tres esferas complementarias:
personal, sacial y productiva.
En cuanto a la esfera personal la consideracién basica €s gue quien trabaja es

una persona integral, con limitaciones pero también con capacidades. En este
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sentido, una deficiencia no puede limitar todas las facetas de la persona. Ei
énfasis por lo tanto debe ponerse necesariamente en las capacidades que el
trabajo pohie de manifiesto. No es posible determinar hasta donde llega la validez
de una persona a partir del analisis exclusivo de su discapacidad; es necesario
brindar las oportunidades para que la persona, que es una unidad, pueda mostrar
su capacidad.

En la esfera social el ser humano interactuia a través del trabajo, en un entramado
de relaciones. Constituye una forma de aprender a convivir con los demas, de
realizarse en el esfuerzo por lograr metas compartidas con otros, Por eilo el
trabajo facilita la erradicacion de preconceptos con respecto a las personas con
discapacidad, al promover en un plano de igualdad su participacion social en
forma productiva.

La finalidad del trabajo es la produccién de un bien o un servicio. El trabajo
permite eliminar el prejuicio de que las personas con discapacidad son una carga
social, porque producen pérdidas.

Cualesquiera sea su nacionalidad, edad y ias causas de su limitacion, las
personas con discapacidad deben dejar de ser una carga para la sociedad. Para
ello deben disponer de los medios para su rehabilitacion y formacion profesional,
con el fin de que puedan desempefiar un empleo adecuado y tengan perspectivas
razonables de obtenerlo y conservario.

El presente documento permite conocer la situacion en que se encuentra la
persona con discapacidad para acceder y conservar un empleo a partir del
reconocimiento de sus capacidades en los aspectos psiquico, bioldgico, social,
ético e intelectual.

Los cambios actuales en el mercado laboral tienen repercusiones sobre la

situacion de los trabajadores. Las personas con discapacidad estén comprendidas
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en estos fendmenos.

La globalizacion “significa apertura global y financiera, y estd acompafiada de
rapido cambio tecnoldgico. Hoy estdn mas cerca las personas, los bienes, y las
comunicaciones han registrado un cambio revolucionario.” %

Otro proceso que estd ocurriendo es ia privatizacion y el aumento de la
importancia de los mercados en las asignaciones de los recursos. Ello ha
significado la disminucion dei tamafio y, particularmente, las funciones del
gobierno. Asimismo, se ftraslada paulatinamente al sector privado la
responsabilidad principal por la inversion, incluso en la construccién de la
infraestructura basica.

Se registra también un proceso de desregutacion que significa menos intervencion
en el campo del comercio, en las finanzas y, particularmente, abarca también al
mercado de trabajo. Estos tres fenémenos confirman la necesidad cada vez mayor
de conformar sistemas abiertos, en los cuales se propicie la articuiacion entre
diversos sectores y actores sociales para favorecer la integracion (sectores salud,
educacion, empleo, seguridad social; instituciones de formacion profesional;
centros de rehabilitacién; organizaciones de personas con discapacidad;
organizaciones de empieadores y de trabajadores; comunidad en general). Sdlo

las acciones coordinadas permitiran optimizar esfuerzos y resultados. 2

El mundo ha entrado répidamente en i{a era de la informacion. Los procesos de
produccion, la organizacion del trabajo, la provisidon de servicios y cada vez mas
actividades cruciales giran, para su exitosa ejecucion, en tomo al manejo de la
infformacion. Se produce asimismo un cambio tecnoldgico o revolucion

tecnoldgica. Los cambios recientes estan asociados en buena medida con el

%7 Tokman, V. El trabajo de los jévenes en el post-ajuste latinoamericano. Boletin Técnico
Interamericano de Formacion Profesional. Montevideo, n. 139-140, 1997. P. 7-23

® Manual basico. para la integracion-normmalizada.de. personas. con.discapacidad en.las.
Instituciones de Formacion Profesional y Organizacion de redes de servicios para la integraciéon
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avance de las tecnologias de manejo, procesamiento, acceso y distribucion de
informacion.

Esto determina en primer lugar, la prioridad en la adaptacién de equipos,
materiales y herramientas que surgen y se transforman de manera continua con
fas nuevas tecnologias. Ello requiere no sélo responder a ios cambios, sino
también adoptar una actitud proactiva, tomande como base la necesidad de
mejora continua. Es fundamental ademas tener en cuenta las condiciones y medio
ambiente de trabajo, con un enfoque hacia la prevencion de accidentes laborales y
enfermedades profesionales, ya que éstos pueden determinar diferentes tipos y
grados de discapacidad.

Por otra parte, es necesario considerar las barreras de comunicacion que existen
para las personas con discapacidad en el acceso a la informacion. Para la
discapacidad auditiva se asignara prioridad a la comunicacion visual; para la
discapacidad visual a los mensajes por via auditiva; para la discapacidad
intelectual habra que prever la dosificacion de la informacion.

La tendencia hacia el aplanamiento en la estructura empresarial determina la ne-
cesidad de que las personas con discapacidad cuenten con formaciéon vy
experiencia en las competencias implicadas: participacion, comunicacion, trabajo

en equipo, toma de decisiones, resolucion de problemas.

L as empresas tienden a maximizar la satisfaccion de las necesidades de los clien-
tes, orientdndose a una mayor diferenciacion en servicio, calidad y bajo costo.
Ademas de la investigacion de las necesidades, deseos y demandas de los
clientes, sera necesario determinar las actitudes hacia las personas con
discapacidad como trabajadores; estos datos permitirAn orientar acciones de
sensibilizacion hacia la comunidad, brindando informacion realista sobre el
desempefio de fas personas con discapacidad y sobre los productos/servicios que

realizan.




El contenido de los trabajos también ha registrado significativas transformaciones.
El concepto de puesto de trabajo se ha ampliado con el concepto de ocupacion.
Las ocupaciones no corresponden con un grupo de tareas aglomeradas en
operaciones y en funciones; son conjuntos mas abiertos que pueden ser
transferidos en el ejercicio de varios empleos.

Se ha pasado de la calificacion a la competencia. “Por calificacion se entiende el
conjunto de conocimientos y capacidades, incluidos los modelos de
comportamiento y las habilidades, que los individuos adquieren durante los
procesos de socializacién y de educacién/fformacién. Es una especie de "activo"
con que las personas cuentan y que los utilizan para desempefiar determinados
puestos (Alex, 1991). Se lo puede denominar como la "capacidad potencial para
desempefiar o realizar ias tareas correspondientes a una actividad o puesto",

La competencia, por su parte, se refiere sdlo a algunos aspectos de este acervo
de conocimientos y habilidades: aquellos que son necesarios para llegar a ciertos
resultados exigidos en una circunstancia determinada, es ia ‘capacidad reai para
lograr un objetivo o resuitado en un contexto dado". E concepto de competencia
hace referencia a la capacidad real del individuo para dominar el conjunto de
tareas que configuran ia funcidon en concreto. Los cambios tecnoldgicos y
organizativos, asi como la modernizacion de las condiciones de vida en el trabajo,
nos obligan a centramos més en las posibilidades del individuo, en su capacidad
para movilizar y desarrollar esas posibilidades en situaciones de trabajo concretas
y evolutivas, lo que nos aleja de las descripciones clasicas de puestos de trabajo"
(Reis, 1994),

Para identificar la calificacion requerida en un puesto o en el mercado de trabajo,
el método que se solia seguir era el analisis ocupaciona, que tenia por objetivo
hacer un inventario de todas las tareas que comprendia una ocupacion. El

inventario de tareas era el punto de referencia.
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Para identificar la competencia se parte de los resultados y/o objetivos deseados
de la organizacidbn en su conjunto, que derivan en tareas y éstas en
conocimientos, habilidades y destrezas requeridas. En este caso las tareas son
concebidas como un medio cambiante entre el resultado y la dotacién de
conocimientos y habilidades del individuo. Para evitar interferencias y
reduccionismos al definir primero las tareas, se busca establecer una conexién
directa entre resultados y dotacidn de conocimientos y habilidades.

En un ambiente de continuos cambios técnicos y de organizacion en las
empresas, las tareas también cambian. Por su parte los objetivos en general son
menos cambiantes, aunque tienden a ser cada vez mas exigentes. Tenerlos como
punto de referencia para la dotacién de conocimientos y habilidades requeridas,
tendria mas sentido que las tareas. Ademas, ante la presencia de objetivos
superpuestos y complejos, la relacion omnidireccional entre tarea y resultado se
desvanece, abriendo espacios para una mayor diversidad de opciones a fin de
lograr un determinado resultado, debido a los procesos de aprendizaje que van
forjando los procesos de cambio.

“En la medida en que se concede una importancia mayor, por una parte, a la
formacion en general y por otra, al caracter evolutivo de ias exigencias de las
tareas y a la movilidad de los puestos, el concepto de competencia tiende a
imponerse en la terminologia en detrimento del de la cualificacion, y la cartera de
competenéias compite con el titulo escolar” (Alauf Stroobants, 1994)."%°

El concepto de estabilidad laboral comienza a ceder lugar a una vision de
trabajadores flexibles, mas y mejor calificados, con capacidad para asumir
reconversiones rapidas y asegurar la estabilidad, no en un puesto de trabajo sino
en el mercado de empieo.

* Mertens, L. Competencia Laboral: sistemas, surgimiento y modelos. Montevideo: Cinterfor, 1996
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“No habra mas empleo como actividad continuada, ejercida por una misma per-
sona, en una misma empresa durante un largo tiempo, y afectada a una tarea
especifica. Las actividades seran ejercidas en forma intermitente, en la empresa o
fuera de elia y las personas trabajaran en proyectos que tendran un comienzo. Un
desarrollo y una finalizacién. Por eso, los trabajadores deberan ser polivalentes y

multifuncionales,"*°

Cuando se brinda orientacion a las personas con discapacidad se deberan tener
en cuenta estos requerimientos del mercado, para facilitar la igualdad de
oportunidades en el acceso al empleo.

2104 MERCADO LABORAL Y FORMACION PROFESIONAL

El concepto de competencia laboral, surgido en los afios ochenta, pretende ser un
enfoque integral que ofrece respuesta a los problemas para relacionar el sistema

educativo con el productivo.

La aplicacion de un sistema de competencia laboral surge como una aiternativa
para impulsar la formaciéon y educacion en una direccion que logre un mejor
equilibrio entre las necesidades de los individuos, las empresas Y la sociedad en

general.
> Dar informacién realista acerca del empleo y de fa empresa
» Encarar el proceso de integracion en forma previa o simuitanea al ingreso de!

trabajador. No llevarlo a cabo largo tiempo después del ingreso del trabajador a
la empresa.

** Seminario Taller sobre Metodologias de Anlisis Ocupacional (15-17 mayo 1995). ~Montevideo:
MEC/Direccién de Educacién, 1896. (Aportes a la Educacion Nacional: No.7)
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» Dosificar la informacion: no darla en tan poco tiempo que el trabajador no la
pueda asimilar por completo, pero no omitir informacion que pueda ser de
crucial importancia.

» La persona encargada de la induccion debe conacer directamente el trabajo y
estar en contacto con el futuro trabajador. Debe estar suficientemente
informado para contestar las preguntas que éste le plantee.

> Motivar a los trabajadores que ingresan para que planteen sus dudas.
Explicarles que es de esperar que surjan interrogantes, por tratarse de una
situacién nueva.

En el proceso de induccion sera fundamental la coordinacion entre: los docentes
de formacion profesional, los equipos interdisciplinarios que actuan como servicios
de apoyo a la integracion en la institucion, los supervisores o jefes directos en la

empresa.

Sera necesario tener en cuenta aspectos especificos segun el tipo de
discapacidad. Como se discrimina seguidamente: ¥

Para personas con discapacidad visual:

Sera preciso indicarles:
Como llegar sin dificultades a su lugar de trabajo
Como es la disposicion del lugar de trabajo
Como estan dispuestas las herramientas o materiales de trabajo
Como estan dispuestos y cdmo se utilizan los dispositivos de seguridad
Acompafiarlas durante los primeros dias durante Ia realizacion del trabajo.
Sustituir las sefiales visuales por sefales auditivas, toda vez que ello sea

posible. Transcribir manuales y folletos al sistema Braille o grabarlos en

*' Construccién de una pedagogia para la integracion, Punto de parlida de la formacion laboral:
Evaluacion de Ingreso la participacién de los miembros de la comunidad escolar en la integracion
normalizada de personas con discapacidad en las Instituciones de Formacion Profesional.
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cassettes.

Para personas con discapacidad auditiva:
Si estén acostumbradas a comprender por el movimiento de los labios
(lectura labial), es probable que no se presenten dificultades mayores,
siempre que se tenga el cuidado de hablarles de frente.
Si solamente conocen el lenguaje de sefias y no hay nadie en el
establecimiento que lo sepa emplear sera necesario recurrir a la escritura o
a los gestos para dar instrucciones.
Las sefiales auditivas deberan sustituirse por sefales visuales.

Para personas con discapacidad motriz:
Mostrar los lugares de acceso a la empresa que permitan el ingreso de
sillas de ruedas, asi como las instalaciones mas amplias donde poder
transitar o permanecer.
Si hay barios adaptados, indicar cusies son.
Observar la altura y los dispositivos especiales del mobiliario, maquinaria y
herramientas.
Pedir recomendaciones a los propios involucrados acerca de la mejor
disposicion y ubicacion de los materiales y herramientas de trabajo.

Para personas con discapacidad intelectuales:
Complementar las reuniones grupales con entrevistas individuales.
Dosificar la informacion
Explicar en detalle cada procedimiento
Explicar en detalle las normas de seguridad
Acompaiiar las explicaciones teéricas con demostraciones
Exhibir muestras de trabajos terminados.
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2.11. EVALUACION DE SEGUIMIENTO EN EL TRABAJO

"La evaluacién de desemperio es la apreciacién de la aptitud y capacidad técnica
de una persona en el ejercicio de una actividad profesional, asi como también de
los resultados que obtiene y los progresos que realiza. Consiste en un proceso
que cubre un periodo determinado, en el que se confrontan las acciones
realizadas por ef evaluado, en relacién con Ias funciones que le han sido
asignadas, determinando sus aciertos y fallas con el fin de mejorar su rendimiento
laboral" 32

Normas y evaluacion de ia competencia laboral

El estandar es la base de concepto de competencia, ya que constituye el
elemento de referencia Yy de comparacién para evaluar lo que el trabajador es
capaz de hacer. La competencia incluye en general ‘a varios tipos de esténdares,
reproducibles en diferentes contextos (puestos de trabajo, empresas) y que
conforman la norma. La norma es entonces un conjunto de estandares validos en

diferentes ambientes productivos.

Tradicionalmente, en la educacién basada en la oferta, la norma surgia de la
propia institucion educativa y hacia mas hincapié en la teoria y el conocimiento
que en la aplicacion practica en el lugar de trabajo. Al contrario, la norma de
competencia parte de la puesta en practica de conocimientos y habilidades. En
consecuencia, parte de realidades heterogéneas y constituye los elementos en
comun de estas.

(De acuerdo a la clasificacion de los tres modeios basicos de competencia, se
derivan los respectivos tipos de normas con caracteristicas diferenciadas, tal como
se especifica en el siguiente cuadro:)

* Agudelo Mejia. S, Teminologia basica de la formacién profesional. Montevideo: Cinterfor. 1996,
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CUADRO No. 5

DIFERENCIAS DE NORMAS ENTRE TIPOS DE COMPETENCIA

FUNCIONAL

CONDUCTISTA

CONSTRUCTIVISTA

Normas de-rendimiento-
desarrolladas y
convenidas por [a
industria

Grupos de-competencia
desarrollados por
investigacion basada en
excelentes ejecutores

Competencias
desarrolladas por
procesos de. aprendizaje
ante disfunciones y que
incluye a la poblacién
menos competente

Normas basadas en
resultados (referencia a
criterio).

Normas orientadas a
resultados (validadas por
criterio).

Normas construidas a
partir de resultados de
aprendizaje

Normas de competencia
ocupacionai (rendimiento
real en el trabajo)

Proceso educacional
(desarrollo de
competencia)

Procesos de aprendizaje
por alternancia en pianta

Marca fija de rendimientos
competentes, convenida
sectorialmente

Especificaciones de
rendimiento superior
definido por investigacion
educativa

Especificaciones
definidas por los
alcances logrados en
planta por los
trabajadores

Producto: competencias
duras

Producto: competencias

blandas

Producto: competencias

contextuales

Fuente; Hetcher, 1992.

(---)La evaluacion es la parte complementaria a la norma y se refiere al conjunto de

evidencias: es la verificacion de si se ha cumplido o no con las especificaciones

establecidas. La evaluacién permite la comparacion-discriminacion entre ambos

grupos por una parte y por la otra, constituye una medicién de |a distancia que al

individuo le falta recorrer ante la norma. Las formas de evaluacién incluyen desde

las actividades diarias hasta los sistemas estadisticos mas complejos. "

* Mertens, L. Competencia laboral: sistemas, surgimiento y modelos. Montevideo: Cinterfor, 1996.
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A diferencia de la evaluacion tradicional, en la evaluacién por competencias
interesa la comparacion por el resultado preestablecido, que no es el promedio de
un grupo de individuos sino que corresponde a los objetivos de la organizacion.
Por lo tanto es una evaluacién individualizada.

Por otra parte, no se clasifica porcentuaimente; se tiene que cumplir con todas las
normas. Esto da base a un proceso de aprendizaje permanente. No interesa
recoger evidencias de cuénto el individuo ha aprendido (el saber) sino e

rendimiento real que logra, es decir, el saber hacer.

La evaluacion basada en la competencia puede y debe hacerse en el sitio de
trabajo.

"Los métodos, de evaluacion mas frecuentemente usados para las competencias
son:

a. Observacion del rendimiento

b. Pruebas de habilidades

c. Ejercicios de simulacion

d. Realizacién de un proyecto o tarea

e. Preguntas orales

f. Examen escrito

g. Preguntas de eleccion multiple
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Los tipos de evidencias en la evaluacion de competencias son:

a. Del rendimiento

b. De conocimiento

c. Directa

d. Indirecta

e. De apoyo

f. Complementario

g. Histérica

(...) Se han identificado tres principios basicos para llegar a una evaluacion
apropiada de la competencia laboral (Hager, /995):

1. Es preciso seleccionar los métodos directamente relacionados y los mas
relevantes para el tipo de desempefio a evaluar. Es degir, escoger de los
siguientes grupos de métodos: i) técnicas de preguntas; ii) simulaciones; iii)
pruebas de habilidades; iv) observacién directa; v) evidencias de aprendizaje
previo.

2. Cuanto mas estrecha sea ia base de evidencias, menos generalizables seran

los resultados para el desempefio de otras tareas. Se recomienda entonces

usar una mezcla de métodos que permitan la inferencia de la competencia.




3. Para poder cubrir varios elementos de competencia, conviene usar -donde sea
posible- métodos holisticos o integrados de evaluacién. Esto permite que la
evaluacion alcance un mayor grado de validez y al mismo tiempo resultara mas
barato y eficaz. La integracion significa la combinacion de conocimiento,
comprension, resoluciéon de problemas, habilidades técnicas, actitudes y ética
en la evaluacién." 3

2.11.1 LA DISTRIBUCION DEL TRABAJO COMO UNA TAREA

El principio de humanizacion de las condiciones laborales para la poblacion en

general es aun mas importante para el caso de personas con discapacidad.

Deben cumplirse determinados requisitos en Io gue hace a los ambientes, lugares
y medios de trabajo que debieran estar establecidos en las disposiciones legales
correspondientes. Estos aspectos deberian tener mayor relevancia al tratarse de
trabajo con personas con diferentes discapacidades. Para estos aspectos es

necesario un conocimiento detallado de las exigencias de los puestos de trabajo.

Es necesario ademas, el conocimiento de las influencias del mismo sobre la
persona pues es facil que puedan presentarse situaciones de sobre exigencias o
no valoraciones reales de los requerimientos del puesto de trabajo. Estas
condiciones tienen que ver necesariamente con lo que supone seguridad y

medicina laboral.

* Fuente: Mertens, L. Competencia laboral: sistemas. surgimiento y. modelos, Montevideo:
Cinterfor. 1996.
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2.11.2 SATISFACCION O INSATISFACCION EN EL LUGAR DE
TRABAJO.

Se pueden diferenciar cinco grandes aspectos que dado uno de elios de manera
conjunta o individualmente pueden influenciar positiva o negativamente pudiendo
tener como consecuencia afecciones a la salud de manera directa o indirecta.

> Contenido de trabajo:
Contar piezas, empaquetar, ajustar tuercas, perforar con taladro de pie,
etcétera.

» Cantidad del trabajo y su correspondiente salario:
Cantidad de piezas a cumplir en determinado periodo de tiempo, trabajo a
destajo, o salario mensual.

> Influencias del medio ambiente:
Ruidos, iluminacién, polvo, gases, vapores, vibraciones, distribucién del

ambiente.

» Disposicién ergondmica del lugar de trabajo:
Altura de los asientos, trabajo de pie, movimientos {ibres de los pies.

> Relaciones laborales:
Trabsgjo individual o en grupo, espacio de toma de decisiones, relaciones con

los colegas de trabajo y superiores.




CAPITULO I

DESCRIPCION DE LA HIPOTESIS

3.1. PLANTEAMIENTO DE LA HIPOTESIS

La hipotesis que se plantea pertenece al tipo descriptivo, Sampieri Hernandez en
su libro metodologia de la Investigacion, paginas 56 dice: “Muy frecuentemente el
proposito de la investigacién es describir situaciones y eventos, es decir, cémo es
Yy se manifiesta determinado fenémeno, ademas de especificar las propiedades
importantes de personas, comunidad o cualquier otro fendmeno sometido a
analisis”.

Por tanto se plantea la siguiente hipotesis:
“El aprendizaje de algun oficio permite a los internos del Instituto

Departamental de Adaptacién Infantil IDAI con discapacidad mental
moderada, su proceso de insercion laboral de la ciudad de La Paz”.

3.2. VARIABLES

» El aprendizaje de un oficio.

» Discapacidad mental moderada.

» Insercion laboral.




3.2.1. DESCRIPCION DE LAS VARIABLES

» Aprendizaje de un oficio: Es asimilar una actividad mediante las
habilidades ejercidas y practicadas por medioc de la ensefianza
secuenciada, logrando un nivel de maduracién motriz.

» Insercion Laboral: Es la aplicacion del principio de normalizacion en la
vida cotidiana ya que todos tienen derecho a lograr una remuneracion

economica mejorando su calidad de vida mediante un trabajo digno.

» Discapacidad Mental Moderada: Se refiere a los habitos de autonomia
personal y social, teniendo un poco mas de dificultad en la adquisicion
de este Ultimo. Presentan un aceptable desarrolio motor y pueden
adquirir las habilidades basicas para desempefiar algun trabaijo.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

41. POBLACION

La presente investigacion se realizo en el instituto Departamental de Adaptacion
Infantil de la ciudad de La Paz, se encuentra ubicado en la zona sur, calle 5 de
Obrajes, avenida Héctor Ormachea.

42. UNIVERSO

El instituto Departamental de Adaptacion Infantil cobija a 95 residentes con
diagndstico de discapacidad mental.

4.3. MUESTRA

La muestra de investigacion es no probabilistica de tipo intencional porgue la
eleccién de los elementos no depende de ia probabilidad, sino de causas
relacionadas con {as caracteristicas a investigar.

| “Aqui el procedimiento no es mecanico, ni con base en formulas de probabitidad,
sino que depende del proceso de toma de decisiones de una persona o grupo de
personas’, afirma Roberio Hemandez Sampieri en su {ibro Metodologia de Ia

investigacion.®®

* Sampieri Hernandez. Ed. Mac Graw Hill 1996 Colombia.
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Por ello se consideran cuatro personas con diagnostico de discapacidad mental
moderada, comprendidas entre las edades de 21 a 37 afios de edad gue estan
cobijados en e instituto Departamental de Adaptacion infantii.

4.4. TIPO DE ESTUDIO

La presente investigacion reafiza un estudio descriptivo, puesto que se ha
realizado con el fin de conocer la realidad por la que pasan las personas con
discapacidad mental en el ambito laboral.

Las siguientes afirmaciones son realizadas por Heméndez, Sampieri y ofros en su
libro Metodologia de la Investigacion, paginas 58, 59,60:

‘Los estudios descriptivos sirven para familiarizamos con fenémenos
relativamente desconocidos, obtener informacion sobre la posibilidad de llevar a
cabo una investigacion mas completa sobre un contexto particular de la vida real,
investigar problemas del comportamiento humano que consideren cruciales los
profesionales de determinada area, identificar conceptos y variables promisorias,
establecer prioridades para investigaciones posteriores o sugerir afirmaciones.
Estas clases de estudios son comunes en la investigacién del comportamiento,
sobre todo en investigaciones donde hay poca informacion. En este caso el
investigador elige una serie de conceptos a medir que también se denominaran
variables y que se refieren a conceptos que pueden adquirir diversos valores y
medirse; los mide y {os resuitados le sirven para describir el fenémeno de

interés...”

Asi mismo puede considerarse a esta investigacion como descriptiva por las
caracteristicas sociales y productivas del grupo delimitado a fin de conocer sus

habilidades y necesidades para fomentar la insercién laboral de ia persona con

discapacidad mental.
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Para tal fin se establecieron técnicas de observacion sistematica gue permitan
captar las necesidades reales de los sujetos estudiados y su real desenvolvimiento

€en sus pﬁcios.

i
|

4.5. DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio con que fue elaborada esta investigacion es no experimental, puesto
que {a variable considerada ha sido solamente descrita a partir de la observaciéon
sistematica realizada mediante las técnicas cualitativas que se especifican en el
siguiente parrafo:

£n cuanto a su delimitacion temporal, ia exploracion del objeto de estudio se
realizo durante el transcurso del afio 2004 — 2005, en el Instituto Departamental de
Adaptacion Infaniil de la ciudad de La Paz.

4.6. TECNICA

La unidad de poblacién delimitada o universo de estudio para esta investigacion es
la siguiente:

Los intemos del instituto Departamental de Adaptacion infantif con discapacidad
mental moderada, son mayores de edad en los oficios lustrado de zapatos y
tavado de autos.

Para realizar el elevamiento de {a informacidn a través de ia observacion
sistematica se trabajé en la elaboracion de una encuesta cuya muestra fue
calculada como suficiente en un 10 % del universo establecido, teniendo en

cuenta gue de 9 personas con discapacidad mental moderada 4 fueron el objeto
de estudio.
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Por otra parte también se obfuvo informacion a través de entrevistas a los
internos, empleadores publicos y privados a fin de profundizar la informacion
obtenida para {a encuesta. Es una técnica muy Gtil porque permite una
comunicacion directa, es un medio para recoger informacion necesaria acerca de

las caracteristicas especificas de cada individuo.

Dichas entrevistas se grabaron para su respectivo analisis y franscripcion

constando en el anexo.
4.7. INSTRUMENTOS

los instrumentos que se utilizaron en ia presente investigacion fueron los
siguientes:

» Ficha de Observacion: Se presenta la descripcion de la conducta de los cuatro
internos en una situacion natural en el desarrollo laboral, esta ficha sirve de

respaldo a la encuesta realizada.

» Cuestionario de evaluacion: Es una técnica para recoger opciones individuales
alrededor de un tema, a través de formularios disefiados a un conjunto de
personas, los formularios son iguales para todos y contienen una serie de

preguntas.

» Histonia Clinica: Es un material de trabajo donde se informa del estado actual
de cada interno mediante evaluaciones que realiza el equipo muitidisciplinario
del instituto.

> Programa de Habilidades de Oficio: Para identificar las habilidades de Oficios
que es un diagnostico previo al desarrollo de determinadas funciones que un
interno debe lograr como ser: lustrado de zapatos, lavado de autos, ayudante
de cocina, lustrado de pisos y ayudante de pabellones,
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Es importante mencionar que la historia clinica y el programa de habilidades de
oficio son un materiai que fue elaborado por ios profesionales del (DAL y que
sirvieron de gran ayuda a dicha investigacion.

Cada uno de estos instrumentos sera expuesto en anexos a excepcion del
Historial que es un instrumento de trabajo donde esta terminantemente prohibido
copiar por tener mayores daios que conciemen a la institucion y al residente
(exento del diagnostico).
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CAPITULO V

PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION

5.1. DESCRIPCION DE LA INVESTIGACION

Para {a presentacion de ia investigacion hemos delimitado tres fases:

Primera fase

= Se selecciond a los participantes para acceder al procedimiento de ia presente

investigaciori.

Segunda fase

* En febrero de 2004 se realiz6 un cronograma de trabajo.

* En los meses de marzo a junio de 2004 se realizé la primera etapa 'para la
observacion sistematica del aprendizaje de un oficio en las instalaciones del
ILDAL

* A partir de julio a diciembre del mismo afio se realiz6 ia segunda etapa para la
observacion sistematica sobre la insercion laboral en sus respectivos lugares de

trabajo (fuera del 1.D.A.L).

Tercera Fase

* En los meses de enero a abril de 2005 se trabajé mediante ia observacion
sistematica con cada sujeto estudiado a través de técnicas a fin de establecer

una visién extensiva horizontal articulada con observacion vertical intensiva.
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5.2. DESCRIPCION DE LOS PARTICIPANTES OBSERVADOS

Caso 1:

IL.P.C. tiene una edad de 22 afos aproximadamente, nacié en Chulumani Los
Yungas, fue internado al IDAI el 18 de enero de 1993 mediante Radio Television
Popular.

El individuo sufrié un accidente de transito a la edad de 8 afios teniendo como
secuela paralisis cerebral por hundimiento craneal, lo cual no le permite controlar
correctamente el iado izquierdo de su cuerpo, teniendo bastantes movimientos
involuntarios de {a mano izquierda.

Actualmente recibe un tratamiento neuroldgico con una medicacién para controlar
las convulsiones que presenta. Su diagnostico es paralisis cerebral, epilepsia,
retardo mental moderado.

Con respecto a los antecedentes escolares, actualimente ya no asiste a la escueta
especial porque ya paso todos los niveles, es por este motivo que realiza un

programa {aboral individual que es lavado de autos, cumple sus funciones
laborales entre la calle 5 de Obrajes y Héctor Ormachea.

Caso 2:

W.M. nacid en La Paz, actualmente tiene 29 afios, se encuentra intemo en &t

.D.A.l. desde febrero de 1981. No cuenta con antecedentes familiares.

El intemo se desempefia como lavador de autos en Electropaz, calle 11 de

Obrajes.




Cuenta con un tratamiento neurclégico para conllevar ia epilepsia que padece, su
diagnadstico afirma que tiene pardlisis cerebral, epilepsia, retardo mental
moderado.

Caso 3:

S.R.V. tiene 37 afios aproximadamente naci6 en La Paz, ests infernoen el |.D.ALL
desde el 15 de marzo de 1984. No se registran datos referenciales de su familia.

Su diagnostico informa encefalopatia cronica, epilepsia, retardo mental moderado.

El residente ejerce el programa faboral individual con apoyo de la institucion,
trabaja de lustrabotas de horas 08:00 am. a 18:00 p.m. de lunes a viemes,
Jefatura de Residencia realizé un convenio con et Regimiento 4 de Calacoto para
que permitan su ingreso y desempefie sus funciones de trabajo garantizando su
buen comportamiento y advirtiendo el estado de salud del interno.

Caso 4:

R.A. se encuentra intemo en el {D.Al hace 17 afios, no se cuenta con
informacidn sobre datos familiares.

El intemo tiene la ocupacién de lustrado zapatos en la puerta del 1. D.A L cabe
resaitar que su disposicion de trabajo fue descubierta por un dibujo que realizo de

una silla de lustrabotas.

Su diagndstico es el siguiente: pardlisis cerebral, retardo mental moderado y

cuenta con un tratamiento neuroldgico.




5.3. PARTICIPANTES INFORMANTES

Se considera asi a las personas gue no establecen la muestra observada y que
por su posicion de profesionales que prestan servicios en la misma Institucion han
facititado informacion que prospera el siguiente trabajo de investigacion.

Se trata del Director del Instituto Departamental de Adaptacion infantil y de ia Jefe

de Residencia quienes contribuyeron para la tarea de compilacién de informacién.

También se realiz6 un cuestionario de evaluacion a los empleadores de las cuatro
personas con discapacidad mental moderada para gue den a conocer si el trabajo
desemperfiado es eficiente o deficiente.

54. PROCESO DE FORMACION CURRICULAR DURANTE SU
PERMANENCIA EN.LA ESCUELA ESPECIAL.

Se converso con la Directora Pedagogica de {a escuela Especial para obtener
mayor informacion de los cuatro residentes observados para saber el proceso de
formacion curricular durante su permanencia en ia escueia del |.D.A.l.

¢
Lamentablemente no se puede acceder a informes o libretas escolares porque el
Servicio Departamental de Educacién debe tener conocimiento de ello y es muy
dificil encontrar a la Jefe de Unidad de Educacién Especial.

Los cuatro residentes cursaron todos los niveles que son: Elemental, inicial y

Primario para luego pasar al drea de Rehabilitacion que fueron los talleres de

Jardineria, Caminteria, Velas, Musicoterapia.

82



CAPITULO VI

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

6.1. CUADRO DEL PROGRAMA DE HABILIDADES DE OFICIO

Caso 1: L.P.C.

Lavado de autos

os elementos de trabajo

CUADRO No. 6

Resultado optimo, conoce los
elementos a la perfeccion

Nombra los elementos de trabajo

Resultado estacionario ya cjue
pronuncia con bastante dificuitad por
ser parte de su diagnostico

Utiliza los elementos de {rabajo

Resultado 6ptimo, utiliza los elementos
a la perfeccién.

Procedimiento de lavado

Resultado &ptimo, el procedimiento que
tiene es bastante ordenado, en el
tiempo  requerido, con bastante
motivacién.

Capacidad motriz

motriz estd delimitada por tener
hemiplejia-izquierda

Capacidad cognitiva

Resultado en proceso, demuestra |
bastante interés. y atencion en su
trabajo comprende instrucciones,
acepta criticas y  principaimente
felicitaciones.

Habitos de trabajo

Resultado optimo, demuestra
responsabilidad, es ordenado vy
cuidadoso con sus instrumentos de
trabajo, siempre cumple su horario; es
una persona muy cuidadosa en su
aspecto fisico.
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CUADRO No. 7

Caso 2: W.{.
L.avado de autos

Resultado
elementos a la perfeccion

Conoce los elementos de trabajo optimo,.  conoce los

‘Nombra los elementos de-trabajo Resultado estacionario ya que
pronuncia con bastante dificultad por
ser parte de su diagndstico

Utiliza los elementos de trabajo Resultado 6ptimo, utiliza los elementos

a la perfeccion.

Procedimiento de lavado Resultado en proceso, el procedimiento
Ade lavado de «cada auto es
relativamente bueno ya que depende de
su estado de salud que deriva
automdticamente en su estado
emocional, siendo una persona habil.

Capacidad motriz Resultado- 6ptime; manipula cualquier
objeto por mas grande o chico que

fuere.

Capacidad cognitiva Resultado en proceso, si bien
comprende instrucciones muchas veces

no las obedece, no acepta criticas.

Habitos de trabajo Resultado en proceso, ya que es una
persona que desea superarse, es por
este motivo que se esfuerza con cumplir
el horario de la empresa aungue no
tiene orden, limpieza personal vy
descuida sus instrumentos de trabajo..
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Caso 3: S.R.V.

Lustrado de zapatos

Conoce-los elementos de-trabajo-

CUADRO No. 8

Resultado-  éptimo, conoce.  los.

elementos a la perfeccion.

Nombra los elementos de trabajo

Resultado  éptimo, pronuncia a la
perfeccion.

Utiliza los elementos de trabajo

Resultado 6ptimo, tiene un adecuado

manejo de los instrumentos.

Procedimiento de lustrado

Resultado éptimo, es muy diestro.

Capacidad motriz

Resultado Optimo, tiene dominio
manipuiativo.

Capacidad cognitiva

Resultado Gptimo, comprende y asume

instrucciones a la perfeccion.

Habitos de trabajo-

Resultado- 6ptimo; es- una- persona-
responsable, ordenada, cuida sus
instrumentos de trabajo como también

su aspecto personal.
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Caso4: RA.

Lustrado de zapatos

CUADRO No. 9

Conoce los elementos de-trabajo- Resultado- 6pﬁfno,— conoce-  los
elementos a la perfeccion
Nombra {os elementos' de trabajo Resultado estacionario ya que

pronuncia con bastante dificultad por

ser parte de su diagndstico

Utiliza los elementos de trabajo

Resultado en proceso, necesita
supervision para lograr mejor manejo de

los mismos.

Procedimiento de {ustrado

Resultado en proceso, ef procedimiento
es el adecuado pero le falta mayor
practica.

Capacidad motriz

Resultado- en proceso, necesita. reforzar

para un mejor desempefio.

Capacidad cognitiva:

Resultado en proceso, tiene dificultad:
en comprender instrucciones y llevarlas

a cabo.

Habitos de trabajo

Resultado en proceso, tiene orden vy
limpieza con los instrumentos de trabajo

peroc no cumple con su horario, es

descuidado con su aspecto personal.
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3.2. SFCUFENCIA DFL PROCESO DE INSERCION LABORAL

Instituto Departamental de Adaptacion Infantil

DAL
RESIDENCIA
PROGRAMA DE HABILIDADES DE OFICIOS
RESIDENTE LPC. RESPONSABLE  Maria Luisa Mantilla
EDAD 22 afios
DIAGNOSTICO Paralisis Cerebral, Epilepsia
Retardo Mental Moderado METODO DE EVOLUCION
Elooex s+ [l7s100%
Evol. Estacionaria Ewvol. Ascendente Evol. Optima
NO TIENE EN PROCESO LOGRADO
AREA: LAVADO DE AUTOS
TEMA | 2 PROCESO i
# | osemvo mEM  JLoGRAR | 2G| Febrero | Mazo ‘Abril Mayo Junio | 23
s [Nno < 2da | 1ra [ 2da | 1ra [ 2da | 1ra ra *
Conocer |
1 | elementos de |
Trabsjo  |Baldes |
T
=
Otros
Nombra
2 | elementos de
trabsjo  |Baides
Trapos
Cepillo
Bidones
Otros
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Escobilla o cepillo
Crema de zapatos
Utilizacién de | Trapo

los elementos |Caja o silla de lustrado
Otros:

Escobilla o cepillo
Crema de zapatos
Uso de cada |Trapo

uno de ellos |Caja o silla de lustrado
Otros:

Agarra el cepillo

adecuadamente

Desempolva el calzado

Procedimiento|Usa cant. correcta de crema
de lustrado |Exparse la crema

Saca el brilio al calzado

Oftros:

Usa las dos manos
Usa una sola mano

- dad Tiene destreza manipulativa

Cognitiva Utiliza la mano dominante con
apoyo de la no dominante
Tiene fuerza

Comprende instrucciones

Orden

Limpieza personal adecuada al
oficio

Hébitos de Esw

Trabajo Horario
Respeto a la autoridad
Relaci . I
Limpiza con los instrumentos
de trabajo
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LDAL
RESIDENCIA
PROGRAMA DE HABILIDADES DE OFICIOS
RESIDENTE WM RESPONSABLE  Maria Luisa Mantilla
EDAD 29 afios
DIAGNOSTICO Paralisis Cerebral, Epilepsia
Retardo Mental Moderado |METODO DE EVOLUCION
Bz [l [l 00%
NO TIENE EN PROCESO LOGRADO
AREA: LAVADO DE AUTOS
ITEMA 2 PROCESO i
# | ossETVO MM JLogrRaAR |G| Febreo | Merzo Abril Mayo Jnio |3 2
si_INO Zla|2da| 1a|2da]| 12 | 2da | e l2da | 12 J20a| “
Conocer
1 elementos de
Trabajo Baldes
Trapos
Cepillo
[Bidones
Otros

Instituto Departamental de Adaptacion Infantil
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Utilizacién de
los elementos

Escobilla o cepillo

Crema de zapatos

Trapo

Caja o silla de lustrado

Otros:

Uso de cada
uno de ellos

Escobilla o cepillo

Crema de zapatos

Trapo

Caja o silla de lustrado

Otros:

Procedimiento
de lustrado

Agarra el cepilio
adecuadamente

Desempolva el calzado

Usa cant. correcta de crema

Exparse la crema

Saca el brillo al calzado

Otros:

Capacidad
Motriz y
Cognitiva

Usa las dos manos

Usa una sola mano

Tiene destreza manipulativa

Utiliza la mano dominante con
apoyo de la no dominante

Tiene fuerza

Comprende instrucciones

Habitos de
Trabai

Orden

Limpieza personal adecuada al
oficio

Es responsable

Horario

Respeto a la autoridad

Relaciones interpersonales

Limpiza con los instrumentos

de trabajo
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Instituto Departamental de Adaptacién Infantil
L.DAI

AREA: LUSTRADO DE ZAPATOS

ITEMA
S |NO

|
3
:
g
]

a |2 |fa |2 |1a |2da |1a |2da |Ta |2k

Esodhilla o cepillo
Crema de zapaios

dlementos dep 20—
trabeio Cgaosilla de lustrado
Ctros:

Escabilla o cepillo
Crema de zapatcs

dementos de Trepo
trbeio Cgaosilla de lustrado
Olros:

Esoabilla o cepillo
Crema de zapetos
Utilizacién de | Trapo

los elementos| Csa o silla de Iustrado
Ctros:
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Escobilla o cepillo
Crema de zapatos
Uso de cada |Trapo

unc de ellos |Caja o silla de lustrado
Otros:

Agarra el cepillo
adecuadamente

Desempolva el calzado

Procedimiento|Usa cant. correcta de crema
de lustrado |Exparse la crema

Saca el brillo al calzado

Otros:

Usa las dos manos
Usa una sola mano
Tiene destreza manipulativa

Capacidad

Motriz y p
Cognitiva Utiliza la mano dominante con

apoyo de la no dominante
Tiene fuerza
Comprende instrucciones

Orden

Limpieza personal adecuada al
oficio

Es responsable

Habitos de -
Trabajo Horario

Respeto a la autoridad

Relaciones interpersonales

Limpiza con los instrumentos

de trabajo




instituto Departamental de Adaptacion infantil
LDAL

RESDINE ~ RA RESFONSABLE ~ Miria Luisa Martila

Retardo Vental Mbderado METODO CEB/OLUOON

o =7 [l 100%

Bvol. Bstacionaria Bvol Ascendente Eval. Optirra

:
;
5
i
]
:
§

8 o ira g |wa |20 |1ra |28 |1 |28

fra. |20

EV.
FINAL

Escobilla o cegillo
Qrerva de zapaios

rabeyo Caja o sila de ustrado

Escohilla o cegillo
Crema de zapsios
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Uso de cada
uno de ellos

Escobilla o cepillo

Crema de zapatos

Trapo

Caja o silla de lustrado

Otros:

Procedimiento
de lustrado

Agarra el cepillo
adecuadamente

Desempolva el calzado

Usa cant. correcta de crema

Exparse la crema

Saca el brillo al calzado

Otros:

Capacidad
Motriz y
Cognitiva

Usa las dos manos

Usa una sola mano

Tiene destreza manipulativa

Utiliza la mano dominante con
apoyo de la no dominante

Tiene fuerza

Comprende instrucciones

Habitos de
Trabajo

Orden

Limpieza personal adecuada al
oficio

Es responsable

Horario

Respeto a la autoridad

Relaciones interpersonales

Limpiza con los instrumentos
de trabajo




6.3. FICHA DE OBSERVACION SISTEMATICA

Residente: | P.C, Dx: Pardiisis Coretral, Eplepsia, RMM ~ Edad 22 Oficio: Lavadordie Lugar de trakwio: Calle 5
afos autos Obrajes
Abreviaturas: Optimo=0, En Proceso=EP, Estacionario=E, No coires
e Proceso
No. Chieivo Desamollo JUL] AGO] SEP]OCT] NGV] DIC| ENE] FEB| MAR ABRIAY] JON
) e |DeTueStainters olofo|oc[olololololololol
Motivad Demuestra satisfaodon ofo[o]ololololololololo
. |Conooe sulugar detratejo olololololololololololo
2| Adoptadén Legusta el lugar clololo[o[olo[ololololo
Retsciones_1P20ta Ciices sobre surebeio olo]oJoJold]olololololo
3 i ' |PSUTe ordenes de st diertes ololo[o|o]lololoTolol oo
Sl [ rmpm—r olcloJojololo[ololololo
. ricaie | PrOPOnE Nuevas acdiones EP|EP.|EPJEP|EP|EP.|EP|EF|EP|EPIER|ER
Busca cliontola E|E[E|E|E|E]JE|E[EIE[E]E
Se concertra en su trabajo Ojoj/ojoJo]Jojo|lo|o[E[ETO
_ [sctaigafedinerte E|E|E[E|E|E|EIEIETEIETE
5  Deserpefio Abendona el trabejo sinterrinar EIE|E|E|E|E|EJE|EIEIETE
Temina el trabejo enuntiempoprudete | 0| 0] 0| 0| 0| 0] 0] 00161015
Necesita ayuda E|E|E[E[E|E|E|E|ETETETE
6 | Rendniento  |Brinda caided detrabajo olojo[ololo|loclololololo
Tiene cartidad de tratwio EP/EP|/EP[ 0|0 0| 0|0l Ol ElEl O
Asistencia purtia] olo[o]o]o[ololololololo
7| Putwidd [ASstenda impuria XX X (XX [ X T X[ X X[ X1 XTx
Inasistercia XX X X X X XX X1 X xTx
: Cunrple su horarto olo|o[o]Jo]ojolololololo
8 | Responsabilidad [Cuidasts inplerrertos de frabejo olo|o[o]oJololololololo
Defa ordenado sus implementos detrabso | 0] 0] 0]/ 0] 0] 0] o] ol ol ol o

Observaciones: En los meses abril y mayo de 2004 baj6é considerablemente el

nivel de concentracion provocando una disminucién en la calidad y cantidad de su

trabajo. Cabe resaltar que tiene dominio del dinero.
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Residente: VWM. Dx. Pardlisi Cerebral, Epilepsia, RMM Edad: 292 Ofido; Lav. de aufos Lugardetrab:Eectopaz 11
Abreviaturas: Optimo=0, En Proceso=E P, y Estacionario=E
Objetivo Desarmollo JUL[AGO[ SEP] OCT] NOV] DIC| ENE| FEB|WAR] ABR] VIAY] JUN|
Motivacién Demuestra interés C|O|O|E|E|E|]OoloOo[OTE E| O
Demuestra satisfaccion O|O|J]Oi{O|E|E|EP[Ol O E E| O
Adaptacion Conoce su lugar de trabajo OQlojo|lo|o|lolololo O|l]0O]| O
le g.ﬁ ellgrga* OQloc|Jo|lo]l]ojololololo O{ 0O
Relaciones Mptacriﬁcassobresutrabajo E{EIE|E|E|E|E E{E{E|E]|E
Int ales Asume ordenes de sus dientes EPJEPIEP| E|JE|E|E|JE| E]| E E| E
Responde con amabilidad EP.|EP|EP.|EP.|EP|EP.|EP|EP|ER EP.|EP.|EP,
Iniciativa Propone nuevas acciones E|IE|E|E|E|E|E]JEIE]|l E E| E
Busca dlientela E|E|E|E|E|E|[E|E|EIE E| E
Seooncentramsutrdaajo EP.|EP.{EP|EP|EP|EP.|EP.|EP|EP. EP.|EP.|EP.
Desempefio Se fatiga fadimente EP.|EP.|EP.|EP|EP.|EP.|EP.|EP[EP. EP.|EP.|EP.
Abandona €l trabajo sin terminar E{E|{E|E|E|E|E|E|E|E E| E
Termina el rabajo en un tiempo prudente EP.|EP.|EP.|EP.|EP.|ERP|EP.|ERP|EP[EP: EP.|EP.
Necesita ayuda OO O|E|EI|E OJ]OC|{O}JE|E| O
Rendimiento Brinda cdlidad de frabajo OjO|O|E|E|E|O]o]loleE E|] O
'I'leneca'llidaddetrabajo EP.|EP.|EP.|EP.[EP.[EP|EP.|EP.[EPIEP EP.|EP.
Asistendia purtual Olojo|lofo|lolo]lolololo O
Puntualidad Psistencia impuntual E|E|E|E|E|E|E|EIEIE E| E
Inasistencia E{E|JE|EIE|E|lElE}]E[|E E| E
Cumple su horario ojofolo|lolololololo O] O
Responsabilidad Cuida sus implementos de trabajo EP.|EP|EPl E| E| E|(EP{EP|EP| E| E| E
Deja ordenado sus implementos detrabsgjo |EP.|EP.|EP|EP.|[EP.|ERPIER|EP EP.|EP.|EP.|EP,

Observaciones: En los meses de octubre, noviembre, diciembre de 2004 y abril y

mayo de 2005 bajé notablemente su interés por encontrarse delicado de salud. Le

falta practicar mayor discriminacion del valor del dinero.
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Residente: SRV, Dy.:Encefalopatia Crdnica EplepsiaRetardo  Edad: 37 2 Ofido: Lustrador Treb.:Regirri
o Zapalc  Lugirab.:Regimienio 4

Abreviatwras: Optimo=0, En Proceso=E P, y Estacionaric=E

No.|  Objetivo Desarrollo Proceso
JUL[AGO] SEP| OCT| NOV] DIC| ENE] FEB| AR ABRI VY| JO
; vaon | DETESmies o/ololo[olololololololo
Motivac Dernuestra safisfacdn olololololololololololo
2| Adptocon [CONeRSUGEr detratelo olo[o|ololojololololoTo
Legistad luger ololo[oJolololololololo
Relocione |/ 20eMa dices sobre sutratejo oloclolololololololololo
3 ) . |Psum ordenes de sis diertes olo|ololo[ofolololololo
TS | eeponde con arekilcad olo/o[o|o]ololololololo
. iciaivn | PODON® Nueves acdones EPJEP|EP|EP|EP|EP|EP|EPIEP|EP|ERIER
Busca diertola EP|EP.|EP.|EP|EP.[EP|EP.|E.F|EP |EP [EPEP
Se concertra en su trabajo ClO|Oo|oO|EP|[EP[ O[Ol OlOlO] O
. |Setaliga Bdlmerte E[E|E[E|E|EJEIE|ETETETE
8|  Deserpefio Abandona el trabejo Sin terTingr EIE|E|E|E|E|E|E[E|EITElE
Temrina el frabejo en tntiempoprudete. | 0] 0] 0] 0] 0| ol ol o] ol ol ol o
Necesita ayuda EIE|E|E|E|E[E|EIEIETETE
6 | Rendmerto |Bindacaidaddetraaio Olo|o|olEP|ER| O] OlOo]l 0l 0l O
Tiene cantided do trabejo 0O|C|O0|O|EP|EP[ O] Ol ol ol ol o
Asistenda purt olo|lo|lolo]ololololololo
7| Putweiced  |ASstenda inpuntud EIE|E|IE|E|E|E|E|E|ETElE
Inesistenda EIE|E|E|E|EJE|E|EIEIEIE
Cupiesu ho@io olojo|o|olo]lololo[ololo
8 | Responsatiidad [Clida sus inplemertos do abajo oJlo|lolojo]ololololololo
Deja oenacio sis impiementes detrabaic | 0] 0] 0] 0] 0] ol ol ol ool ol o

Observaciones: En los meses noviembre y diciembre del 2003 tuvo reiterados
ataques de epilepsia, por este motivo disminuy6 considerablemente el nivel de
concentracion del residente.

Es importante resaltar que tiene buena discriminacién con referencia al dinero.
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Residente: RA: Dx. Pardlisis Cerebral. Retardo Mental Edad 27 a Oficio: Lust.de zapatos  Lug.rab.: Calle 5 Cbrajes

Moederado

Abreviaturas: Optimo=0, En Proceso=E.P. y Estacionario=E

- Proceso

No. Objetivo Desarrollo JUL|AGO] SEP| OCT] NOV| DIC | ENE] FEB| VAR ABRVAY| JUN
] ocion | Deuesaeres oloj/oc|lo|E|]o|lo|ololololo
Molivaci Demuestra satisfacaon oJolo|o[E]o]olololololo
—[Conoce su lugar de trabajo o{oJolo]Jo]olololojololo

2| Adptedtn e g oJo[olololololololololo
Fetadiores 1608 aificas sobre sutrabalo EP.|EP.|EP|EP|EP.|EF.|EP.|EP|EPIEP|EPIEP.

3|, ' [Asume ordenes de sus diertes EP.|EP.[EP|EP|EP|EP|EP.|EP|EP|EP|EPIEP
nerpersonales | esponde con amebiiad E|E[E|E|E|E|E|[EIE[E| ElE

. ricatva |FTOPOTe Mevas acciones E{E|E|E|E|E|EIE|EIEIETE
Busca dientela EIE|E|EJE|E|E|E(EIEIETE

Se concerlira en suTabajo EP|EP|EP|EP|EP|EP|EP.|EP|EP|EP|EP|EF.

5| Deserparo  |S2ToliGR Fcimerte EP.|EP.|EP.[EP.|EF.|EP|EP|EP.|EP.[EP.[EP|EP,
Abandona el frabajo Sin terminar olo[ojolojojlololololo

Termina el rabajoenwntienpoprudene. | E| E| E| E| E| E|E|EJETETEE

Necesita ayuda EP.|EP.|EP|EP|EP.|EP.|EP.|EP|EP.|EFP|EP|ER

6 | Rendriemo  [Binda caided de tabajo EP|EP[EP|EP.|EP.|EP|EP|EP|EP|EP.|ER|EP.
Tiene canfidad de tabajo E[E|E|E|EIE|E|EIE[EIETE

Asistendia puriual EIE|E|E|E|E|E[EIE[EIE[E

7| Puntaidd |Adstenda mpuhd oflolof[o|olololololololo
Inasistencia ‘ EIE[E|E|E|E|E|[E|E|E|ETE

Cumple su horaio E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|EIE

8 | Responsabilidad [Cuica sus implemenios de frabajo ololololo]ololololololo
Deja ordenado sus implemertos detrabalo | 0] 0] 0| 0| 0]l ol ol ol ol ol ol o

Observaciones: Tiene dificuitad en la comunicacién con ios clientes, no acepta
criticas ni sugerencias.

No cumple un horario de trabajo aunque asiste con su material de trabajo todos
los dias.
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Estos insumos fueron utilizados para construir una interpretacion de Ia situacion
general del tema de investigacion en el Instituto Departamental de Adaptacién
Infantil.

La interpretacion de resultados comienza con e andlisis de los mismos, tomando
como parametro la objetividad que debe ser caracteristica fundamental en la
investigacion por medio de la observacion realizando un analisis sobre las
habilidades laborales desempefiadas en los diferentes lugares de trabajo,
entrevistas y cuestionarios aplicados a los participantes informantes y a los cuatro
internos con discapacidad mental moderada.

Este estudio se caracterizd (cabe resaltar una vez mas) por la observacién
sistematica, dentro de un disefio de investigacion descriptiva que permitid

observar las funciones de los cuatro internos en su proceso de insercién laboral.

Para obtener informacion sobre la insercion laboral de cada interno, se realizé un
estudio y andlisis del programa de habilidades de oficio, para luego una ficha de
observacion, ademds de adecuar la encuesta Escala de Likert con reactivos
dirigidos a los empleadores de los cuatro internos con discapacidad mental
moderada y por Ultimo entrevista a los cuatro internos,

Los resuitados generales del estudic y andlisis del programa de habilidades de
oficio se resumen en los siguientes cuadros con tres calificativos optimo, en
proceso y estacionario.

De los datos obtenidos a través de la observacion directa, la valoracion y

seleccion de resultados, explicada didacticamente a través del cuadro determina
el siguiente puntaje a cada sujeto sobre un total de 21 puntos:

89



e Optimo:
¢ En proceso:

¢ Estacionario:

CUADRO No. 10

EVALUACION DE RESULTADOS POR CASO

3 1 '3 3 1 2 3
3 ] 3 2 3 2 2
SRYV. 3 3 3 3 3 3 3 21
RA. 3 1 2 2 2 2 2 14

Un resultado cualitativo personal permite afirmar que los cuatro casos han
asimilado en un nivel aceptable las habilidades, destrezas y competencias

iniciadas en el Instituto Departamental de Adaptacion Infantil.




Los resultados obtenidos pbr cada item demuestran el siguiente puntaje:

CUADRO No. 11

EVALUACION DE RESULTADOS POR iTEM

I.P.C.

S.R.V.

3
W.M. 3
3
3

N[ W w| w
N[ W N W

R.A.

o] N w| wl =8

Suma- 12

-
—
—_
o

toria

Lo que equivale a afirmar que el primer item como es el conocimiento de los
elementos de trabajo ha sido el que mas se ha acomodado al esquema del

conocimiento de los sujetos abordados.

El segundo item es el que menor puntaje acumulo debido al problema de
pronunciacion de los sujetos estudiados.

El tercer item obtuvo un puntaje éptimo ya que ia aplicacién del instrumento de
trabajo, es decir la habilidad motriz y psicomanual es dificultosa para los internos

por el diagnéstico que presentan pero ellos demuestran interés y esfuerzo.

El cuarto y séptimo item tiene que ver con el procedimiento y los habitos de

trabajo, se relaciona con un aspecto también procedimental y actitudinal.




Por Glitimo el quinto y sexto item sobre la capacidad motriz y cognoscitiva se ha

evidenciado como un rendimiento que sobrepasa alo aceptable.

6.2. ESCALA DE LIKERT

La mencionada escala fue realizada a los empleadores, los resultados se resumen

en los siguientes cuadros:

RESULTADO INDIVIDUAL

CASO 1
Minimo Permisible Punto de Equilibrio Maximo Posible
30 64-80 90 150
CASO 2
Minimo Permisible Punto de Equilibrio Maximo Posible
30 68-79 90 150
CASO 3
Minimo Permisible Punto de Equilibrio Maximo Posible
30 70-82 90 150
CASO 4
Minimo Permisible Punto de Equilibrio Maximo Posible

30 72-78 90 150




Los nimeros 64-80, muestran la minima y la maxima puntuacién asignada a las
escalas individuales, que en cada una de ellas reflejan la percepcién y el punto de
vista de los encuestados.

RESULTADO COLECTIVO
Minimo Permisible Punto de Equilibrio Maximo Posible
600 1457 1800 3000

La cifra 1457, manifiesta la sumatoria de las encuestas individuales y admite
ubicarla muy préxima al punto de equilibrio que se utiliza en la Escala de Likert en
este caso.

La implementacién de la Escala de Likert en |a entrevista a los empleadores nos
permite dar un anaéiisis de los resultados en este proceso de insercion laboral para
afirmar que los empleadores estan de acuerdo que existe una necesidad de
trabajo de las personas con discapacidad mental.

Los empleadores ain no teniendo el conocimiento de lg ley del discapacitado
reflejan una sensibilidad social que permite el desempefio de la persona con
discapacidad mental moderada en una actividad de oficio dirigido como figura
clave para apoyarles en la supervisién y permitiendo de esta manera alcanzar un
rendimiento eficiente en el desemperio Iaboral. Cabe resaltar que la respuesta de
sensibilidad social se convierte en una necesidad de aporte laboral.

También se pudo observar que doce personas brindan trabajo a los cuatro casos
ya mencionados porque estan seguros de su desempefio laboral y que mediante
un determinado tiempo de trabajo se logra optimizar un eficiente rendimiento en la
actividad dirigida a través del modo de mecanizacion de cada residente. Aunque
estan muy concientes que puede bajar el nivel de desemperio por el diagnéstico
que presentan.

103



Sin embargo la interposicion de responsabilidad frente a un seguro de salud no es
asimilada por el empleador como aporte para lograr mejor rendimiento, la
interiorizacién de este concepto es asimilada como gasto y/o asumir mayor
responsabilidad

Por io que se determina que en el proceso la respuesta de aceptacién, apoyo,
supervision, facilita y favorece a ambas partes.

6.3. ENTREVISTAS PERSONALES

Como ultimo paso para poder obtener mayor veracidad de la investigacion se
realiza una entrevista a los cuatro internos (cabe resaltar que algunas palabras
fueron modificadas de acuerdo a la expresion de cada interno por dificultades en
el lenguaje principaimente en el caso 4);

¢ Te gusta realizar trabajos fuera del I.D.A.L.?

Caso 1: I.P.C.
Si porque yo soy grande.
Caso 2: W.M.

Claro pues (pausa) sssefiorita, yo soy independiente.

Caso 3: S.R.V.

A mi me gusta trabajar porque yo no soy como los lustrabotas de la calle, soy
educado, no soy ratero, ni mentiroso, ni drogadicto, ni borracho como los de Ia
Pérez.

Caso 4: RA.

Si (afirma con la cabeza)
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¢Te gusta trabajar en la calle y conocer a otras personas?

Caso 1: LP.C.

Caso 2: W.M.

Si me gusta pero hoy dia no he tenido muchos autos que lavar porque me han
dicho ayer has lavado, mis jefes son buenos a veces pero malos a veces (frunce la
frente).

Caso 3: S.R.V.

A mi me gusta... (pausa larga), los “sefiores uniformados” me gritan y yo les lustro
Sus zapatos, hago un buen trabajo,(murmura muy suave) me han regaiado una
gorra.

Caso 4: RA.

Si (afrma con la cabeza) la cale me guta.(gusta)

¢Como te tratan los clientes?

Caso 1: L.P.C.

Bien, ademas yo a veces le invito coca colay me ha regalado un terno que me
pongo para ir a misa

Caso 2: WM.

Mal no me quieren dar vacaciones, ni botas de trabajo, me charlo mejor con el

policia que cuida en el garaje.

Caso 3: SR\V.

Aqui la gente es bien buena, solo me contratan a mi, yo trabajo bien.
Caso 4: RA.

Sonrie...bien.

105



¢Cuanto cobras por tu trabajo?

Caso 1: LP.C.

Me paga 3 bolivianos a veces un poco menos.

Caso 2: W.M.

Deberian darme sueldo para ir a cobrar al banco como todos los que trabajan aqui
pero me pagan, sabe sefiorita yo me he enojado porque el Jaime de ese auto
grande me ha pagado una monedita ja ver!

Caso 3: S.R.V.

A veces cobro un baliviano, pero cuando hay poco frabajo hasta 0.50 centavitos
cobro.

Caso 4. RA.

Mira sus manos, rie,...no responde (se observd que se le puede dar un billete o

una moneda y para él esta bien)
¢ De donde compras tu material de trabajo?

Caso 1: I.P.C.

El Ace compro de la tienda, el agua me saco del I.D.A.I (pausa). ... siempre tengo
baldes y trapos que me regalan.

Caso 2: W.M.

En el trabajo me dan agua y manguera, los trapos yo me lievo y el jabon.

Caso 3: S.R.V.

Cuando se me acaba las cremas de colores a veces le compro al chico de la plaza
(Plaza de la Loba Obrajes) o le pido al doctor Velasco o a una A.T. (nifiera del
i.D.A.l) que me lo compre. Los trapitos para sacar brillo tengo harto.

Caso 4: RA.

Rie, piensa...la Luisa a raro (dado) ha dicho cuando gane mas yo me tengo que

comprar.
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Las personas con discapacidad mental moderada que estan insertadas
laboralmente en ia sociedad responden a este proceso con una autoimagen
deseada de normalizacion delante de las demas personas (se ven muy bien),
tratando de exigirse parametros de puntualidad, responsabilidad y empefio delante
del empleador para satisfacerlo. Sin embargo es importante resaltar la necesidad
de buscar apoyo y reforzamiento en los empleadores para sentir la aceptacion en
su desempefio, es asi que los resultados pueden variar si no se da el manejo a

esta conducta como técnica de mecanizacién para lograr un constante rendimiento
favorable.

Se encuentra un buen nivel de relacionamiento con el entorno social y confianza
en que su labor es aceptada por el entorno social.

Hay un nivel alto de satisfaccién por el trabajo que realizan, lo que lleva a inferir
que encuentran una alternativa de enriquecimiento individual en el drea afectiva y
laboral. Sin embargo la implementacion de un taller dirigido especificamente para
estos oficios ampliarian las expectativas de entrenamiento dentro de un espacio
optimo y especifico, logrando un mejor perfil para el futuro trabajador y de esta
manera insertarlo en la sociedad con un mejor desempefio y rendimiento.

Su dinémica de desenvalvimiento con el entorno es eficiente, la vision y

percepcidn que tienen de él también Ios lleva a continuar motivados cumpliendo
con su labor.
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Las personas con discapacidad mental moderada son capaces de responder
satisfactoriamente al proceso de insercion laboral bajo un lineamiento de
entrenamiento y/o capacitacion.

Aungue tiende a no ejercitar responsabilidad bajo indicadores de puntualidad,
exigencia en su aseo personal determindndose tener un seguimiento y supervision
constante para lograr su aceptacién por la sociedad.

Ratificandose que si es posible dar satisfaccién de sujeto productivo a la persona
con discapacidad mental con una adaptacién curricular adecuada realizada por un
taller dirigido mediante un programa psicopedagdgico que permita promover y
satisfacer las necesidades de cada individuo {(adjunto progran?a propositivo)

No se logra Ia interiorizacion del concepto dinero en la persona con discapacidad
mental moderada como medio de subsistencia ni mucho menos de ahorro ya que
su enfoque de trabajo es sélo para sentirse aduitos adquiriendo una actividad
rutinaria del diario vivir. Creemps que esta interiorizacién se puede plantear como

contenido cognoscitivo en la Gitima fase de entrenamiento.

No se cuenta con una curricula especial que facilite al educador formar sujetos
productivos dentro de la discapacidad mental. Esta demostrado que en educacion
{alternativa la formacién del educador especial no existe ni en universidades ni en

normales.
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RECOMENDACIONES

Sistematizar un programa dirigido a talleres de produccion creando espacios
funcionales en la escuela especial que aporte a estas personas en el proceso de

entrenamiento para que a través de la practica logren insertarse productivamente
a la sociedad.

Coadyuvar  mediante programas de difusion Yy promocién en los medios de
comunicacion de los derechos laborales de las personas con discapacidad mental
obteniendo espacios en la radio, prensa, television.

E! profesional y/o la familia deben apoyar a la persona con discapacidad mental
moderada & través de! seguimiento y supervision bajo un cronograma a largo
plazo que debe ser cumpiido en su totalidad estableciendo observaciones
positivas y/o negativas para solucionar dificultades en el momento oportuno dando

seguridad y confianza para el desenvolvimiento de la vida laboral.

Se debe aplicar las normas de la ley 1678 del discapacitado segiin el articulo 6
que a la letra dice:

* Derecho a ser habilitados y rehabilitados profesional y ocupacionalmente.

* Derecho al trabajo remunerado.

* Derecho a ser protegidos contra toda explotacion, trato abusivo o degradante.

* Derecho a recibir facilidades otorgadas por el Estado y las instituciones privadas
para su libre movilizacion y desplazamiento en las vias publicas, en recintos
publicos y privados, en dreas de trabajo, deportivas o de esparcimiento,

eliminando las barreras sociales, culturales, comunicacionales y arquitectdnicas.
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Se debe trabajar en la motivacion cuantitativa del reconocimiento de la moneda
ylo billete como remuneracién de la actividad que realiza en el oficio
desempefiado a objeto de interiorizar el fruto de sy trabajo que signifique ganancia
para la adquisicién de aiglin objeto para beneficio personal.

Si el Estado boliviano a través de las instancias correspondientes promueve
politicas de insercion laboral y aplica una curricula especial se lograria sujetos
productivos dejando de lado el estigma de carga social. Dando cumplimiento a la
ley de la persona con discapacidad mental a través del incentivo a las empresas
y/o instituciones que copten y den espacios laborales a estas personas se los
beneficiara con la rebaja de impuestos a la produccion.

Organizar una asociacion laboral de personas con discapacidad mental
promoviendo igualdad de oportunidades. Una vez insertados en la sociedad a
través del medio laboral las empresas empleadoras deberan dar de manera

obligatoria un seguro de salud

Lograr la creacién del taller dirigido en oficios especificos de lavador de autos. y
lustrador de zapatos en el Instituto Departamental de Adaptacién Infantit como
reconocimiento del trabajo realizado por el personal logrando elaborar una

curricula especial.
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APORTES
PROGRAMA TALLER DE OFICIOS

PROPOSITO

A objeto de elaboracidn de tesis se realiza el siguiente programa "Taller de
Oficios” de la persona con discapacidad mental moderada en los siguientes

oficios: lavador de autos y lustrador de zapatos.

Considerando que se debe fomentar el hdbito de trabajar en las personas con
discapacidad mental moderada se tiene como base desarrollar las
potencialidades para trabajar determinadas tareas que a menudo son
repetitivas logrando el entrenamiento, adiestramiento y la correcta ejecucién

de la actividad.

COMPETENCIAS

Las competencias se dividen en tres grupos segin Maria Nela Alvarado:
Bdsicas, genéricas y especificas, para trabajar con personas con discapacidad
mental moderada se utilizard la competencia bdsica que se refiere al
comportamiento elemental que debe demostrar el trabajador como ser

expresion, comunicacidn, voluntad, etc.

* Demostrar motivacién, adaptacidn e iniciativa en el desempefio de su oficio.
* Reconocer que el buen rendimiento laboral, puntualidad y responsabilidad son

fundamentales en su trabajo
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* Participa con su entorno obteniendo buenas relaciones interpersonales.

INDICADORES DE LOGRO

* Conoce, nombra y utiliza los instrumentos de trabagjo.

* Su capacidad motriz y cognitiva le permite realizar un buen rendimiento en el

desempefio de su oficio.

* Los hdbitos de trabajo son una fortaleza para el trabajador.

PRIMERA FASE

CONTENIDOS

Cognoscitivos

Procedimentales

Actitudinales

Importancia del | Logar concienciar  que las | Demuestra  infrés y/o
trabajo personas mayores tienen y | satisfaccidn por
cuidan su trabajo. convertirse en  una
persona con empleo.
Responsabilidad Cumplir con requisitos | Tiene interés por cumplir
predeterminados para empezar | los horarios de Residencia
a aprender un oficio.
Conocimiento de |Logra contar y descontar | Cuida su dinero, busca
numeracién y/o | numeraies. orientacion y  tiene
moneda Observacién, manipulacién vy capacidad de ahorro

experimentacién de la moneda
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y/o billete dandole el valor

preciso.

Destreza motriz Tiene destreza manipulativa Se esfuerza por cumplir
Utilizacion de la  mano | su tarea.

dominante con apoyo de la no | Busca mejorar su trabajo.
dominante

Utilizacion de material

concreto.

Situacién Didactica N° 1

1. Inicio

Conversacidn clara de la importancia de ser un hombre trabajador.

2. Desarrollo

Utilizacidn de cuadros y figuras acerca de las personas que trabajan,
beneficios y ventajas.

Conversamos con personas que trabajan

3. Evaluacion

Constante durante el proceso de ensefianza - aprendizaje

Situacién Diddctica N°® 2

1. Inicio

Se pregunta en grupo ¢Qué significa ser responsable?

¢Cudndo fuiste responsable?
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¢Como te sentiste?

¢Es bueno o malo ser responsable?

Lluvia de ideas

2. Desarrollo

Se da responsabilidad a cada residente primero con su persona (limpieza,
vestimenta adecuada, etc.)

Segundo se da responsabilidad con sus pertenencias (cama bien tendida, ropero
arreglado, etc.)

3. Evaluacion

Constante durante el proceso de ensefianza - aprendizaje haciendo revisién

sorpresa.

Situacién Didactica N° 3

1. Inicio

Se repasa la numeracidn, contar y descontar

Conversacion sobre el valor del dinero

2. Desarrolio

Maneja material concreto para contar sumar o restar (lotas, maices, etc)
Se dan monedas y billetes sin valor para realizar nuestra tienda en aula.
3. Evaluacidn

Constante durante el proceso de ensefianza - aprendizaje

Situacion Didactica N° 4

1. Inicio
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Se motiva hablando de los juegos

2. Desarrollo
Juego de globos

Juego de patingje

Juego de costura o carpinteria

3. Evaluacion

Constante durante el proceso de ensefianza - aprendizaje

SEGUNDA FASE

Se evalda la primera fase para entrenar a los residentes en los oficios

determinados: Lavado de autos y lustrado de zapatos.

CONTENIDOS

Cognoscitivos

Procedimentales

Actitudinales

Conocimiento y | Observacion y manipulacién de los | Demuestra interés
utilizacion de | instrumentos de trabajo Tiene motivacion
instrumentos de | Manejo y experimentacion de los Entusiasmo en la

. instrumentos de trabajo utilizacion del material
trabajo

concreto.

Proceso de | Lavado de autos: Procedimiento del | Demuestra buen
aprendizaje del | lavado exterior del auto. rendimiento y
oficio Lustrado de zapatos: Procedimiento | entusiasmo para

de lustrado de calzados.

aprender un oficio

Capacidad motriz y

cognitiva

Tiene fuerza, tiene destreza

manipulativa, entiende instrucciones

Seguridad en el

procedimiento de su
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trabajo.

Hdbitos de trabajo | Orden, limpieza personal adecuada al | Demuestra interés
oficio, responsabilidad, respeto,

limpieza de los instrumentos de

trabajo

Situacion Didactica N° 1

1. Inicio

Motivacidn sobre sobre la expectativa de tener sus propios instrumentos de
traba jo.

2. Desarrollo

Utilizacién de cuadros y material concreto acerca de los instrumentos de
trabajo.

Manipulacién de los instrumentos para lograr apropiarse del oficio.

Explicacidn del uso de cada instrumento.

3. Evaluacién

Constante durante el proceso de ensefianza - aprendizaje

Situacion Diddctica N° 2

1. Inicio
Se muestra mediante dibujos o videos el procedimiento de lavado de autos y
lustrado de zapatos.

2. Desarrollo
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Se trabaja con grupos pequefios para realizar las mismas actividades del video
o de los dibujos.
Cada residente sale a explicar al frente lo que entendid del tema.

Se conversa de las dificultades y habilidades de cada uno de manera individual.

3. Evaluacién

Constante durante el proceso de ensefianza - aprendizaje.

Situacion Diddctica N° 3

1. Inicio

Se empieza con dindmicas como "Los oficios y profesiones”.

2. Desarrollo

Se trabaja motivacidn.

Se realizan actividades de manipulacién, ejercicios, saltos, etc. para practicar
motricidad gruesa.

Se pide especificamente a cada residente que realice una actividad o accidn.

3. Evaluacidn

Constante durante el proceso de ensefianza - aprendizaje

Situacion Didactica N° 4

1. Inicio

Charla y video de la importancia de los hdbitos de traba jo.

2. Desarrollo

Seguimiento y supervision de orden, limpieza personal adecuada al oficio,

responsabilidad, respeto, limpieza de los instrumentos de trabajo.

118



3. Evaluacidn

Constante durante el proceso de ensefianza - aprendizaje

ESTRATEGIAS METODOLGGICAS

* Ubicacidn en espacio y tiempo.
* Interaccién de personas fuera de su contexto.

* E jecucidn de ejercicios motrices.

* Presentacion de monedas y billetes redles, observacidn del valor de cada uno

de ellos.

RECURSOS

* Institucionales: Espacio

* Diddcficos: Cuadros
Carteles
Dibujos
Videos
Televisor
Vhs

* Materiales: Papeldgrafos
Manguera
Baldes
Trapos
Detergente

Crema de zapatos
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Cepillos
EVALUACION
+ Diagndstica: Al inicio del Taller

* De proceso: De manera constante respaldando el trabajo con las fichas de
observacidn sistémica y el cuadro de habilidades de oficio.
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Anexo 1

Definicién Conceptual de Términos

Aprendizaje de un Oficio.- Proceso de adquisici6n> de conocimientos y

experimentacién con los mismos para lograr realizar una actividad.

Capacidad Motriz.- Capacidad de iniciar una accién o descarga motora que
afecta los esfuerzos bésicos de un individuo.

Desplazamiento.- Se refiere al deslizamiento o traslado de un lugar a ofro.

Discapacidad.- Se refiere a una funcién reducida o a la perdida de una parte u
organo del cuerpo, el término trastorno se utiliza a menudo como sinénimo de
discapacidad. Una discapacidad limita la habilidad de una persona para ejecutar
algunas funciones, de la misma forma que la mayor parte de ias personas que no
estan discapacitadas las desempefia una persona discapacitada no es deficiente a
menos que su discapacidad le produzca problemas educacionales, personales,
sociales, vocacionales o de otro tipo. Por ejemplo si un nifio que ha perdido ia
pierna puede aprender a utilizar su prétesis no es discapacitado.

Discapacidad Mental Moderada.- Estas personas pueden adquirir habitos de
autonomia personales y sociales, teniendo mayor confiicto en la adquisicion de
éstos dGitimos, pueden aprender a comunicarse mediante el lenguaje oral pero
presentan dificultades en la expresion oral y en la comprension de ios

convencionalismos sociales, dificilmente dominan Ia lecto escritura y calculo.

Deficiencia.- Se refiere a los problemas que se le presentan al interactuar con el
entorno a una persona con discapacidad o trastorno una discapacidad puede ser
una deficiencia en un entorno pero no serio en uno diferente. El término nifios

deficientes es mucho mas restrictivo que nifios excepcionales y no incluye a los
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nifios dotados o con mucho talento. (Herward — Ortansky 92) Programas de
educacion especial I, 1992,

Discriminacion.- Se entiende como la actitud o conducta social segregacionista,
que en este caso margina a las personas con discapacidad, por el sélo hecho de
presentar una deficiencia.

Entrevistas.- Conversacion, dirigida o no, con una persona o personas, destinada
a obtener una informacidn predeterminada con propositos de investigacién o de
orientacioén, diagnostico y tratamiento.

Ergonometria.- Deriva del griego Ergon -df. que significa trabajo y Nomos
representa ley, la significacion de estos vocablos indica la acepcidon como la ley o
ciencia de la disposicion de los lugares de trabajo, esta en concordancia con ios
requerimientos humanos. A la ergonometria corresponde también parte de Ia
seguridad e higiene laboral.

Ficha de Observacién.- Instrumento de trabajo que se utiliza como un
documento en el que se describe acumulativamente el rendimiento laboral de cada

residente interno.

Historia Clinica.- Es un documento médico de informacién bio psico social y

educativo que tiene validez para usar como un dato de investigacion.

I.D.A.l. - Instituto Departamental de Adaptacion Infantil, alberga a nifios jévenes y

adultos en estado de abandono y orfandad con discapacidad mental.

Independencia personal.- Los residentes deben cultivar grados de autonomia

personal a lo que se refiere higiene, habilidad motriz, habilidad social, etc.

Insercion Laboral.- Se refiere a la inclusion de un individuo a la vida laboral.
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Integracion Laboral.- Se refiere a la igualdad iaboral en todos sus ambitos

(remuneracién justa, seguro de salud, obligaciones especificas, etc.).

Minusvalia.- Es una situacién desventajosa para un individuo determinado,
consecuencia de una deficiencia o de una discapacidad gque limita e impide el
desempefio de un rol que es normal, en funcién de la edad, del sexo y de los

factores sociales y culturales concurrentes.

Ocupacién Laboral.- Es ia realizacién de una actividad de manera correcta para

poder acceder a fa insercién laboral.

Programa de Habilidades de Oficios.- Este programa es un instrumenio para
alcanzar las metas y objetivos de las personas con discapacidad mental moderada

para insertarse laboralmente.

Residente.- Nifios/as, adolescentes, jovenes y adultos que viven en el Instituto

Departamental de Adaptacion Infantil.
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Anexo 2

Programa de oficios

Instituto Departamental de Adaptacion Infantil

L.D.AL
RESIDENCIA
PROGRAMA DE OFICIOS
RESIDENTE RESPONSABLE
EDAD
DIAGNOSTICO
METODO DE EVOLUCION
B o2ex Bl s Bl 75100%
Evol. Estacionaria Evol. Ascendente Evol. Optima
NO TIENE EN PROCESO LOGRADO
~ AREA: LUSTRADO DE ZAPATOS
ITEMA 2 PROCESO
#| OBJETIVO ITEM LOGRAR | 20| Febrero Marzo Abril Mayo Junio a’é
st JNo | Z[im Jda |ia Joda |im Joda fim Joda i Joda | -
Escobilla o cepillo
Crema de
< zapatos
1 | elementos de j—2bo.
Mo Cq'aosiladalustra‘lo
Otros:
| Escobilla o cepillo
Crema de
- zapatos
2 | elementos de |2
trabajo  |Caja o silla de lustrado
Otros:
Escobilla o cepillo
Crema de zapatos

Utilizacion de | Trapo

los elementos | Caja o silla de lustrado

Otros:

Escobilla o cepillo

Crema de zapatos

Uso de cada |Ti

uno de ellos |Caja o silla de lustrado
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Procedimiento

Agarra el cepilio adecuadamente

Desempolva el calzado

Usa cant. commecta de crema

Exparse la crema

de lustrado -
Saca el brillo al calzado
Oftros:
Usa las dos manos
. Usa una sola mano
C:n%?;d;d Tiene destreza manipulativa )
Cognitiva Utiliza la mano dominante con apoyo de Ia no dominante
Tiene fuerza
Comprende instrucciones
Orden
|Limpieza personal adecuada al oficio
L. Es responsable
Hahitos de -
Trabajo Horario

Respeto a la autoridad

Relaciones interpersonales

Limpiza con los instrumentos de trabajo
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Instituto Departamental de Adaptacion
LD.AL

RESIDENCIA

PROGRAMA DE HABILIDADES DE OFICIOS

RESIDENTE RESPONSABLE
EDAD
DIAGNOSTICO
METODO DE EVOLUCION
B o2e% 25-74% B 75-100%
Evol. Estacionaria Evol. Ascendente Evol. Optima
NO TIENE EN PROCESO LOGRADO
AREA: LAV, DE AUTOS
ITEM A 2 PROCESO i
# | OBJETIVO MEM  |LoGRAR | = G| Febrero Marzo Abril Mayo Junio | o 2
si_INO £ 2 J2da | 1ra [ 2da | 1ra ] 2da | ira | 20a. | tra | 202 ] =
Baldes
Trapos
Detergente
Conocer Ce mrgoe
1 elementos de ‘p
Trabajo Biddénes
Otros
Baldes
Trapos
Detergente
Mo Cej “"33
2 elementos de ,p’
trabajo Bidénes
Otros
Baldes
Trapos
Detergente
3 Utilizacién de los|Cepillo
Otros
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' Uso de cada
uno de ellos

Escobilla o cepitlo

Crema de zapatos

Trapo

Caja o silla de lustrado

Ctros:

| Procedimiento

Agarra el cepilio adecuadamente

Desempolva el calzado

Usa cant. correcta de.crema

Exparse la crema

de lustrado
Saca el brillo al calzado
Otros:
Usa las dos manos

.. |Usa una sola mano

Chaﬂziglzd:d Tiene destreza manipulativa

Cognitiva | Utiliza ta mano dominante con apoyo de la no dominante
Tiene fuerza
Comprende instrucciones
Orden
Limpieza personal adecuada al oficio

Habitos de Es reéponsable

Trabajo Horario

Respeto a la autoridad

Relaciones interpersonales

Limpiza con los instrumentos de trabajo
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Anexo 3
Ficha de Observacion Sistematica

Residente: Dx. Edad: Oficio: Lugar de trabajo:

Abreviaturas: Optimo=0, En Proceso=E.P, y Estacionario=E

Proceso
-JUL JAGO| SEP [OCT|NOV| DICJENE FEB|MAR|ABR|{MAY| JUN

No. QObjetivo Desarrollo

Demuestfra interés
Demuestra satisfaccion
Conoce su lugar de trabajo
Le gusta el lugar

. |Acepta criticas sobre su trabajo
Relaciones -
3 Asume ordenes de sus clientes

1 Motivacion

2 Adaptacion

Int rsonales
eipe Responde con amabilidad
4 Iniciativa Propone Inuevas acciones
Busca clientela
Se concentra en su trabajo
5 Desempefio Se fatiga facilmente

Abandona el trabajo sin terminar
Termina el frabajo en un tiempo prudente
Necesita ayuda

6 Rendimiento Brinda calidad de trabajo

Tiene cantidad de trabajo

Asistencia puntual

7 Punfualidad Asistencia impuntual

Inasistencia

Cumple su horario

8 | Responsabilidad [Cuida sus impiementos de trabajo

Deja ordenado sus implementos de trabajo

Observaciones
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Anexo 4

Cuestionario de Evaluacion (adaptado)

- ¢ Qué entiende por discapacidad mental?

- ¢Cree que es posible la insercion laboral en la persona con discapacidad
mental moderada? ;Por qué?

- ¢Cree que existe una necesidad laboral en las personas con discapacidad
mental?

- ¢ Cuales son los beneficios que brinda a su empleado con discapacidad mental
moderada’?

- ¢ Esta conforme con su rendimiento laboral?

- ¢ Tiene conocimiento acerca de la ley del discapacitado?

133



Anexo 5

Guia de entrevistas a los residentes

1. ¢Te gusta realizar trabajos fuera def 1.D.A.L.?

2. ¢Te gusta trabajar en la calle y conocer otras personas?

3. ¢Como te tratan los clientes (empleadores)?

4. ¢Cuanto cobras por tu trabajo?

5. ¢De dénde compras tu material de trabajo?

134



Anexo 6

Cobertura de atencién a personas con discapacidad

Lugar Cobertura Institucional Instituciones de
(personas) | Educacién Especial

Bolivia 7.335 86

La Paz 1.567 25

Santa Cruz 2.540 25

Cochabamba ' 1.303 ' 14
Tarija 432 7
Oruro | 595 5
Chuguisaca _ 480 ‘ 3
Potosi 173 2
Beni 175 4
Pando 60 1

Fuente: Guidugli y Femandez, afio 2000
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Anexo 7

instituciones de Educacion Especial por especialidad de atencion

Instituciones de especialidad Namero %
Discapacidad mental : 24
Discapacidad visual 12

Discapacidad auditiva 17

Discapacidad motora

Discapacidad multiple

Dificultades de aprendizaje 5
Problemas de conducta 11
Prevencion de discapacidad 1
Centros de diagndstico 1
Centros genéricos 18
Otras areas 7
Total - 100

Fuente: Guidugli y Femandez, afio 2000

136



Anexo 8

Organismos de la persona con discapacidad a nivel nacional y
departamental

. Organismos ejecutores de la ley 1678 de la persona con discapacidad

CONALPEDIS: Comité Nacional de la Persona con Discapacidad

CODEPEDIS: Comité Departamental de la Persona con Discapacidad

Fuente: Fundacion CEREFE, afio 2004
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4 Anexo 9

Instituciones que trabajan para las personas con discapacidad

J
‘; Organizaciones e Instituciones de y para personas con discapacidad
-j_*" mental — Departamento de La Paz

i ABOPANE: Asociacion Boliviana de Padres de Nifios Especiales

‘T L.D.A.L: Instituto Departamental (|ie Adaptacion Infantil

| CEREFE: Centro de Rehabilitacion y Educacion Especial

;; ' Asociacién XX

bée ' Fundacion Aula Kantuta

L | Centro Villa Victoria

Unidad de Salud Mental “Hospital de Clinicas”

; Olimpiadas Especiales

g

Fuente: Fundacion CEREFE, afio 2004
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