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El derecho universal a un empleo y las demandas de insercion sociolaboral de
las personas con discapacidad son una caracteristica dinamizadora de las politicas
sociales y de empleo acometidas por las Administraciones Publicas y de las buenas
practicas implantadas por las Asociaciones que trabajan en el sector. El andlisis del
contexto indica altas cifras de desempleo y la necesidad de seguir dando pasos que
contribuyan a fomentar su integracion. Las Acciones de Orientacion desarrolladas
—haciala integracidn laboral y desde los servicios de intermediacion especializados,
los Centros Especiales de Empleo y la bisqueda de nuevas practicas— constatan que
las personas con discapacidad intelectual muestran en muchas ocasiones déficit en
habilidades laborales genéricas que ejercen un impacto y limitan sus posibilidades
de acceso al trabajo. La evaluacién de tales habilidades resulta importante, tanto para
determinar prioridades de intervencién como para llevar a cabo entrenamientos que
permitan potenciarlas. Se propone utilizar como instrumento de evaluacion el Perfil
de Personalidad Laboral (BorLtoN y ROESLER, 1985) adaptado en Espaiia por JENARO
y RopriGuez (2004). El PPL se compone de 11 habilidades agrupadas, a su vez, en
cinco factores (orientacion a la tarea, habilidades sociales, motivacion laboral, adap-
tacidn al trabajo y aceptacién de la autoridad).

I. INTRODUCCION

El derecho universal a un empleo y las demandas de insercion sociolaboral de
las personas con discapacidad son una caracteristica dinamizadora de las politicas
sociales y de empleo acometidas por las Administraciones Publicas y de las bue-
nas prdcticas implantadas por las Asociaciones que trabajan en el sector. Cuando
abordamos la problemadtica de las personas con discapacidad intelectual, hemos de
precisar que se trata, al igual que sucede con las personas sin hogar o las minorias
culturales, de una poblacion muy heterogénea, en cuanto a edad, sexo, cultura, ca-
pacidad econdmica, grado de discapacidad, problemadtica, expectativas, actitudes y
competencias. No obstante, ante la educacidn y la insercidn sociolaboral, participan
de una problemadtica en gran medida compartida.

Numerosos documentos oficiales (OECD, 2004; EU, 2004; ILO, 2004) asignan
un rol fundamental a la orientacidn profesional —dirigida a las personas en inte-
raccién con la sociedad—: desarrollo de las competencias desde la Educacion Per-
manente y atencion a las personas y colectivos en riesgo de exclusion social, entre
quienes se encuentran las personas con discapacidad intelectual.

Como bien sabemos, la actividad laboral se ha convertido en uno de los princi-
pales cauces de insercidn social de las personas. Entre las inquietudes esenciales de
las politicas de empleo, se destaca el derecho universal a un trabajo, las altas cifras
de desempleo de este colectivo y la necesidad de seguir dando pasos que contribu-
yan a fomentar su integracion (ADROHER, 2004; Casapo y CIFUENTES, 2003; SALINAS
y Sanz, 2003). Recientemente se han aprobado normas legislativas sobre cuestiones
orientadas a garantizar la igualdad de oportunidades, como la Ley 51/2003, de 3 de
diciembre, de igualdad de oportunidades, no discriminacion y accesibilidad univer-
sal de las personas con discapacidad.
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Para entender los factores que influyen en la insercién sociolaboral de las per-
sonas y su relacion con una de las herramientas principales facilitadoras de la misma,
la orientacidn profesional, se hace necesario contextualizarlos adecuadamente (véase,
Lucas, 2006). Y esta contextualizacion se encuentra definida por dos grandes pro-
cesos: el de la Postmodernidad y el de la Globalizacién Neoliberal (véase, OVEIERO,
2004). De este contexto historico s6lo podemos esperar, por lo menos en un futuro
cercano, y como afirma OvEJEro (2004, p. 40), «mds desigualdad y peores condiciones
laborales para cada vez mds trabajadores».

Para poder desarrollar modelos de gestion orientados a la mejora de la calidad
de los programas que se implementen desde los servicios de apoyo y orientacion, re-
sulta esencial mejorar la coordinacidn, la corresponsabilidad y el compromiso mutuo
de trabajo en equipo con los formadores, con las familias y con todos los profesiona-
les que intervengan en los mismos.

El Plan de Accion para personas con discapacidad (véase, Ministerio de Traba-
jo y Asuntos Sociales, 2005), indica la importancia de desarrollar programas orien-
tados a la promocidn personal e integracion social de las personas con discapacidad
en el desarrollo de actividades o servicios con participacion o repercusion directa en
las mismas, a ejecutar directamente por la propia entidad o en coordinacion y co-
laboracién con sus delegaciones o representaciones locales o entidades integrantes,
incluyéndose actividades formativas e informativas.

En coherencia con esta necesidad, a continuacién nos detenemos a analizar la
fundamentacion tedrica que explica los factores que influyen en la insercion socio-
laboral de las personas y guia los objetivos de intervencién en personas con disca-
pacidad intelectual. Finalmente realizamos una revisién de los trabajos de distintos
autores en torno a qué estrategias utilizar para desarrollar los objetivos que es con-
veniente priorizar en personas con discapacidad intelectual, para optimizar sus pro-
cesos de insercién y desarrollo sociolaboral.

II. FUNDAMENTACION TEORICA

Dado que el asesoramiento vocacional es una actividad profesionalizadora re-
levante a lo largo del ciclo vital de las personas, en interaccidon continua con los
contextos, el enfoque sociocognitivo desde el que abordamos el conocimiento apli-
cado a la orientacion profesional analiza los procesos interactivos que constituyen la
accion social y los sistemas historicos y culturales en los que se desarrolla esa accion
(Lucas, 2006).

Como afirma Evrias (2000, pp. 155-166), «el ideal del yo que posee el ser huma-
no particular, el afdn de destacar de los demds, de apoyarse en s{ mismo, y de buscar
la satisfaccion de sus anhelos personales mediante sus propias cualidades, aptitudes,
posesiones o méritos, es ciertamente un componente fundamental de su persona, algo
sin lo cual perderia su identidad como persona individual».

(En qué medida esta sociedad que estamos construyendo permite a sus miembros
dedicarse a ocupaciones que no sean las impuestas por la mera subsistencia, el miedo
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a lo desconocido y la satisfaccion de las necesidades vitales en el presente inmediato,
es decir, permite dar satisfaccion a esos ideales de desarrollo de carrera que, por otra
parte se estd proclamando desde una perspectiva democrdtica?, ;qué podemos hacer
desde la Orientacién Profesional para contribuir a que esta satisfaccién o logro de
ese ideal de desarrollo de carrera no quede accesible s6lo a unas pocas personas, o se
convierta en una tarea muy dificil de armonizar para las personas con discapacidad
intelectual? (véase, Lucas, 2006). Nos planteamos estas cuestiones porque hemos
de tener presente que, en el contexto social que estamos construyendo, la identidad
profesional de las personas se nos representa como una tension dialéctica entre la
satisfaccion de las necesidades (funcidn instrumental del trabajo) y el bienestar per-
sonal en forma de autorrealizacion (funcién expresiva del trabajo).

En este contexto, el desempefio del rol asignado a la Orientacidn Profesional re-
quiere que profundicemos en los factores especificos que son, a su vez, consecuencia
de los dos grandes procesos indicados, y que cooperan en la construccion del desa-
rrollo de carrera de los seres humanos, ejerciendo su mayor presion en la transicion
del sistema educativo al mundo laboral. Consideramos especialmente los siguientes
factores (Lucas, 2006):

— Las actitudes: como son el interés por trabajar; el valor que se concede
al trabajo; la opinidn realista y positiva sobre uno mismo; el interés por
aprender; el conocimiento relevante de las distintas opciones formativo-
profesionales y de como acceder a ellas; la actitud planificadora, auténoma
y emprendedora en la toma de decisiones, entre otras. Creemos esencial
mantener un criterio relevante de intervencion que es el evitar ofrecer dife-
rentes oportunidades a las personas en la adquisicion de estas actitudes, en
funcion de la cultura, de tener algun tipo de discapacidad, o de cualquier
otra caracteristica; esta diferenciacion de oportunidades se convertiria en
una forma de distincion social, en una forma de exclusion. Es importante
destacar estudios como los de BoerLusT (1998); Luzzo et alii (1996), cuyos
resultados confirman que lo que predice con mds fuerza las habilidades de
madurez en la toma de decision vocacional son las actitudes ante esa toma
de decisiones.

— Las competencias genéricas, necesarias como personas que somos en socie-
dad y en las distintas profesiones: resolucién de problemas; toma de deci-
siones; capacidad de gestion de la informacion; comunicacidn oral y escri-
ta; capacidad de andlisis y sintesis; trabajo en equipo; trabajo en un equipo
de cardcter interdisciplinar; habilidades en las relaciones interpersonales;
reconocimiento a la diversidad y a la multiculturalidad; razonamiento cri-
tico; compromiso ético; capacidad de organizacidn y planificacion; apren-
dizaje auténomo; liderazgo; creatividad; conocimiento de otras culturas y
costumbres; iniciativa y espiritu emprendedor; motivacion por la calidad;
sensibilidad hacia temas medioambientales.

— Estas competencias son importantes porque, como afirma CAsTELLS (2001),
el analfabetismo funcional desencadena mecanismos de desempleo, pobre-
za y en definitiva, exclusion social, en una sociedad que se basa cada vez
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mds en una capacidad minima de decodificar el lenguaje, convirtiéndose
asi éste en un obstdculo para la insercion sociolaboral de las personas. En
este mismo sentido es oportuno reflexionar sobre la necesidad, tanto desde
el sistema educativo, como desde otros dmbitos, de una orientacién profe-
sional y una psicologia mds abiertas que utilicen un concepto mds creati-
vo de inteligencia que el tradicional, trasnochado y hasta pseudocientifico
de Cociente Intelectual, como sefialan OvEjErO (2003a, 2004); GOLEMAN
(1996); GARDNER (2001); de forma que, a la vez que se amplian las aptitudes
y capacidades personales que definen y seleccionan a las personas como
«inteligentes», se contribuya a la creacion y fomento de tales capacidades.

Competencias profesionales: que se pueden adquirir a través de la forma-
cion y de la experiencia laboral. Una situacion paraddjica, relacionada con
este factor, y a la que se ven expuestas muchas personas, hace referencia a
que si éstas dejan su formacion para ponerse a trabajar, se encontrardn con
unos niveles muy bajos de formacion, convirtiéndose asi en «capital humano»
menos competitivo en un mercado laboral que exige un cada vez mds alto y
acelerado nivel de titulacién y de conocimientos. Y precisamente, como bien
sabemos, las opciones de las personas con discapacidad intelectual tanto de
formacion adaptada a sus necesidades como la bisqueda de un trabajo remu-
nerado, son mucho mads reducidas.

Otros factores laborales: como puede ser la situacién actual que tiene una
persona en relacion al mercado de trabajo, en relacién al conocimiento del
mismo y en relacién a la busqueda de oportunidades. El andlisis de estos fac-
tores laborales requiere que clarifiquemos los efectos de la Globalizacion so-
bre la calidad de vida laboral de las personas (OVEIERO, 20035): 1) un desem-
pleo de caracteristicas nuevas con respecto al que conociamos hasta ahora,
pues, por una parte, ya no es necesario que una empresa vaya mal para
que decida importantes «ajustes de plantilla» y deje en la calle a miles de
personas, por ejemplo como consecuencia de fusiones empresariales, y, por
otra, una situacion que no se daba antes, que afecta a todos los estamentos,
incluyendo a los titulados superiores; 2) incremento del trabajo precario,
siendo cada vez mayor el porcentaje de trabajadores que tienen contratos
eventuales, a tiempo parcial, etcétera, con las consecuencias psicosociales
que ello acarrea para estas trabajadoras y trabajadores; 3) reduccion salarial
que llega a situaciones como la de que en Estados Unidos el salario medio
de un profesional poco cualificado sea hoy dia igual o inferior al de hace 25
o 30 afios; 4) pérdida galopante de derechos laborales, con una progresiva
desregulacion laboral que, de un lado, estd aumentando tanto las tasas de
trabajo infantil como las de esclavitud en muchos paises, y, de otro lado,
estd debilitando enormemente a las fuerzas sindicales, lo que, a su vez,
lleva a un claro empeoramiento de las condiciones laborales del trabajador.
En definitiva, estamos asistiendo a una profunda fragmentacion laboral y a
una fuerte dualizacion social, que estd ocasionando, entre otras, dificultades
para construir proyectos de futuro profesionales, familiares, personales vy,
por lo tanto, retrasando la emancipacion de las personas de la familia de
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origen e incluso, en muchas de las personas con discapacidad intelectual,
favoreciendo su dependencia institucional (véase, Lucas, 2006).

— Otros condicionantes sociales: como los ingresos familiares, o la existencia
de enfermedades, dependencias o discapacidades, u otra situacion de riesgo
de exclusion.

Todos estos factores que contribuyen a construir la insercidén sociolaboral de
las personas, servirdn de referencia en las Acciones de Orientacién destinadas a fa-
cilitar la de las personas con discapacidad intelectual, en el disefio de programas que
contemplen los siguientes objetivos (Lucas, 2000a y 2000b; JENARO y RODRIGUEZ,
2004):

1) Favorecer el adecuado conocimiento de si mismos en relacion con el
entorno social y laboral, evaluando las actitudes que impiden o dificultan
una eleccidn responsable y auténoma; y modificando creencias inexactas
de falta de eficacia sobre como poner en practica las decisiones que vayan
adoptando.

2) Facilitar el conocimiento del entorno sociolaboral, asi como los pasos a dar
y las técnicas a utilizar para su inclusion en el trabajo.

3) Desarrollar las actitudes y competencias necesarias para que las
personas destinatarias de este proceso orientador puedan desenvolverse
auténomamente en la sociedad.

4) Reflexionar sobre algunos valores culturales y sociales necesarios para su
insercion social y laboral.

En primer lugar, estos objetivos aportan la estructura conceptual adecuada para
organizar las intervenciones educativas, maximizando las creencias de eficacia de las
personas con discapacidad y minimizando sus actitudes de indefension aprendida.
(Y como conseguir esto?: La perspectiva sociocognitiva propone que la educacion
profesional efectiva requiere de la autoexploracion de intereses, valores y habilidades
en relacion al trabajo, el conocimiento de una amplia gama de opciones formativas y
ocupacionales y el entrenamiento de las habilidades y competencias necesarias para
poner en prictica la toma de decisiones laborales. En segundo lugar, esta perspectiva
tedrica demuestra, con el apoyo de numerosas investigaciones y experiencias, la im-
portancia de despertar inquietudes, intereses y otros motivadores, como los valores,
a través de los programas de orientacion profesional. Y en tercer lugar, enfatiza que
nadie tiene mds necesidad de orientacién profesional que las personas con riesgo de
exclusion escolar y social.

Desde este planteamiento tedrico, se considera el desarrollo de la Madurez Vo-
cacional como un proceso de aprendizaje personal que se construye en mutua interac-
cion con factores sociales, culturales y econdmicos, donde las personas con discapa-
cidad intelectual, en nuestro caso, juegan un papel relevante y activo, como ultimos
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destinatarios. Lucas (2002, p. 65) define la madurez vocacional como «el grado en el
que una persona, en comparacion con sus iguales, adopta una actitud planificada ante
la decision vocacional a tomar; actitud basada en el conocimiento relevante de las
distintas alternativas formativo-profesionales, previo andlisis de sus valores-metas,
intereses, habilidades, condicionantes personales y sociales». Como en general las
personas con discapacidad intelectual presentan un retraso en el desarrollo vocacio-
nal, la edad cronoldgica no debe ser el criterio para determinar en qué momento del
desarrollo se encuentra.

III. PRINCIPIOS RECTORES DE LOS PROGRAMAS
DE ORIENTACION PROFESIONAL EN PERSONAS
CON DISCAPACIDAD INTELECTUAL

Los principios rectores de los Programas de Orientacién Profesional que conduz-
can a la obtencion de las metas propuestas podemos resumirlos en los siguientes:

1. El concepto de inclusion, que es la base sobre la cual se han de desarrollar
los demds principios. Este concepto, referido a personas con discapacidad, surge en
la década de los ochenta como principio de accion y cambio, ante el movimiento de
integracion-normalizacion. Si bien en el lenguaje comun se suele intercambiar los
términos integracidn e inclusion, aluden a concepciones diferentes.

El término inclusién por tanto, parece estar mds acorde a los nuevos plantea-
mientos sobre las personas con discapacidad, desde una perspectiva macrosocial, a
partir del fomento de los derechos de las personas de participar plena y activamente
en la vida social, y desde los entornos concretos, aportando apoyos que hagan viable
esta participacién. En este sentido es un principio guia y a la vez estd vinculado a
otros tales como la intervencidn centrada en la persona y la autodeterminacion.

2. Estrategia de planificacién basada en la persona, teniendo en cuenta
sus posibilidades de participacion en el dmbito comunitario, atendiendo a sus ne-
cesidades relacionadas con el desenvolvimiento en la vida diaria y el desarrollo de
habilidades laborales. La importancia de las actividades de la vida diaria se basa en
que permiten que la persona se maneje con independencia en el dmbito doméstico y,
en consecuencia, le permiten una mayor autonomia en la comunidad.

La planificacion centrada en la persona es por tanto un proceso basado en las
preferencias y elecciones, capacidades y deseos de la persona. Requiere la participa-
cién familiar para que juntos puedan elegir su circulo de apoyo (miembros de la fa-
milia, amigos, profesionales); tiene en cuenta ademds los factores que pueden tener
impacto sobre la vida de la persona. De acuerdo con los principios de la planificacion
centrada en la persona han surgido diversos enfoques metodoldgicos denominados
Planificacion de Estilos de Vida, Planificacion de Futuros Personales, MAPS, PATH,
Disefio de Servicios Individuales o Planificacién de Estilos de Vida Esenciales (JE-
NARO y RODRIGUEZ, 2004).
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Estas estrategias de intervencidn permiten:

Realizar elecciones sobre la propia vida.

Controlar la propia vida.

Lograr cambios significativos y positivos en el estilo de vida.
Tener amigos y relaciones.

Trabajar en ocupaciones y entornos elegidos por la persona.
Vivir dénde y con quién la persona elija.

Participar en actividades de ocio.

Participar en la comunidad.

Ser y sentirse respetado.

Tener un sentido de pertenencia.

Mejorar la autoimagen.

,_
AN A RS U e

—

La planificacion centrada en la persona estd también fuertemente ligada al si-
guiente principio, el concepto de autodeterminacion.

3. El concepto de autodeterminacion, es uno de los puntos de partida y al
mismo tiempo una de las metas de la inclusion. El primer objetivo, relacionado con
el proceso de autoorientacion, pretende conseguir, a través de los programas que rea-
licemos y que adaptemos a las necesidades de cada persona, un conocimiento realista
y positivo de si mismos y de si mismas con relacién a sus valores-metas, intereses,
habilidades y se perciban con posibilidades de preparacion e insercion social y profe-
sional.

Uno de los componentes esenciales de la autodeterminacion es la capacitacion
(empowerment). Los entrenamientos en habilidades especificas se han de orientar
a fomentar dicha capacitacion, y deben tener un efecto sinérgico sobre la persona.
Las competencias comunicativas y la autodeterminacion estdn intimamente relacio-
nadas, por lo que la mejora de las habilidades comunicativas facilita, a su vez, las
elecciones y la autodeterminacion.

4. La evaluacion de capacidades y necesidades de apoyo. Ya hemos he-
cho referencia a la importancia de una adecuada evaluacion de las necesidades y de
los puntos fuertes de la persona en interaccion con su ambiente. De acuerdo a las
recomendaciones y modelo de evaluacion propuesto por la Asociacién Americana
de Retraso Mental, en 2002, es necesario evaluar a la persona en cada una de las
dimensiones propuestas para determinar la necesidad de apoyos. El enfoque inte-
gral supone evaluar a la persona teniendo en cuenta las diferentes dimensiones que
afectan a su vida; esto es, los puntos fuertes que presenta y las necesidades de apoyo
que requiere en relacidn a sus capacidades intelectuales, a la accion adaptativa, a
la participacion, interaccion y relaciones sociales, a la salud y al contexto. Todo
ello desde una perspectiva transdisciplinar que requiere por tanto de un trabajo en
equipo, ademds de la participacidn activa de la persona. Este modelo de evaluacién
se transforma en un principio, dado que realizar un diagndstico o valoracion de la
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persona sin tomar en consideracion todas las dimensiones careceria de sentido y no
responderia a la realidad personal de la misma.

5. La aplicaciéon de los principios del analisis conductual aplicado. Otro
de los elementos clave a la hora de determinar estas necesidades es el empleo del
andlisis conductual, seguido de estrategias derivadas del apoyo conductual positivo
para llevar a cabo las intervenciones. Puede decirse que el andlisis conductual apli-
cado ha demostrado su efectividad en la reduccién de déficit por problemas de apren-
dizaje, en la modificacién de comportamientos inadecuados, en el entrenamiento de
habilidades de solucién de problemas y percepcion social, asi como en la mejora
en habilidades de empleabilidad y académicas, entre otras (JENARO y RODRIGUEZ,
2004).

Teniendo en cuenta todos estos principios mencionados en parrafos anteriores,
pasaremos a plantear las técnicas y estrategias de intervencion para la mejora de
habilidades en general y las habilidades laborales en particular.

IV. ACCIONES DE ORIENTACION HACIA LA INSERCION
SOCIOLABORAL DE LAS PERSONAS
CON DISCAPACIDAD INTELECTUAL

Se pueden distinguir varias fases en la preparacion de un estudiante en la tran-
sicion del sistema educativo al laboral, a saber:

1) Clarificar valores-metas, intereses y habilidades en las personas destina-
tarias.

2) Facilitar oportunidades de formacion y empleo, esto es, proporcionar ex-
periencias de empleo-trabajo en la etapa escolar; desarrollar relaciones
continuadas con empresarios de la comunidad; lograr adecuados empare-
jamientos entre personas con discapacidad-trabajo; ofrecer apoyos en el
trabajo.

3) Ayudar a los estudiantes a evaluar, poner en marcha y desarrollar el plan de
accion.

4) Crear oportunidades de vida auténoma, lo que implica proporcionar ex-
periencias previas en entornos reales y ofrecer apoyos en la vivienda.

Se trata, por tanto, de un trabajo sistematizado que requiere una bisqueda acti-
va de redes de apoyo y sostén, para ir abriendo posibilidades a las personas y a la vez
ir desarrollando sus competencias.

También hemos de tener presente que, de acuerdo con Fiske y TAYLOR (1991), la
adquisicion del conocimiento no consiste sélo en detectar informacién, reconocerla,
recuperarla y comprenderla, sino que esta adquisicidn del conocimiento implica tam-
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bién integrarla, evaluarla y seleccionarla; favoreciendo asi un conocimiento menos
susceptible de basarnos en atribuciones ambiguas y en estereotipos, y adoptar con
mayor probabilidad una actitud mds coherente.

Todas las Acciones de Orientacion se pueden entender como actividades enca-
minadas a fomentar el logro de una plena insercion sociolaboral. Ademads es posible
diferenciarlas en tres Grupos de Acciones con objetivos diferenciados, pero con un
mismo fin que es el desarrollo de la madurez vocacional de las personas destinata-
rias, objetivos estos coincidentes con las dimensiones que tiene el desarrollo de la
madurez vocacional de las personas:

1.* Adquirir un conocimiento realista y positivo de si mismos y de sus po-
sibilidades; conocimiento sobre sus valores-metas, intereses vocacionales, habili-
dades o competencias.

La dimensién de autoconocimiento-autoeficacia en el proceso de madurez voca-
cional pretende facilitar que el alumnado adquiera un conocimiento realista y positivo
de si mismo y de sus posibilidades; conocimiento sobre sus valores-metas, intereses
vocacionales, habilidades o competencias, y se perciban con posibilidades de prepa-
racion e insercion social y profesional.

Para facilitar entonces este primer objetivo, relacionado con el proceso de au-
toorientacion, se ve la necesidad de conseguir un adecuado autoconocimiento de los
valores-metas, intereses, habilidades, capacidades o aptitudes, facilitando la posibi-
lidad de dibujar un plan futuro vocacional sobre la base de la integracién de esta in-
formacion. Por lo tanto, el conocimiento que las personas adquieren de si{ mismas y
de sus posibilidades requiere el desarrollo de estrategias cognitivas de combinacion y
de establecimiento de relaciones entre diversos criterios relevantes de valores-metas,
intereses, habilidades, pertinentes al objeto de decision (Lucas, 2002).

Con relacion a la evaluacion de los valores y metas, es fundamental ofrecer cri-
terios de andlisis y reflexion sobre ellos, apoydndonos en inventarios de valores exis-
tentes (véase, Lucas, 2002). Los valores identifican las razones bdsicas de por qué
las personas trabajan (por ejemplo: prestigio, estatus, ingresos, servir a la sociedad,
por realizacion personal, por contactos interpersonales, por mantenerse ocupado);
mientras que las metas u objetivos hacen referencia a la importancia que tienen para
las personas determinados aspectos del trabajo (como variedad, autonomia, riesgo,
oportunidades que ofrece de aprender cosas nuevas). Valores y metas son, por tanto,
variables imprescindibles para que los destinatarios de esta orientacion clarifiquen
qué es lo que consideran que merece la pena. Y ambos, valores y metas, también
estdn relacionados con la orientacién motivacional intrinseca, extrinseca o social que
tiene el alumnado hacia el trabajo.

En la autoevaluacién de los intereses, se utilizan inventarios de intereses profe-
sionales adaptados junto con actividades que faciliten su exploracion y expresion a
través de diversas formas.

En la autoevaluacion de las habilidades y competencias, es preciso considerar
que éstas se manifiestan a través de las acciones que presentan las personas ante
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determinadas situaciones. Las acciones pueden ser apropiadas o por el contrario
inadaptadas. Cuando las acciones son inadaptadas, se postula su modificabilidad
a través de técnicas especificas. De especial interés para el tema que nos ocupa son
las estrategias destinadas al incremento de las habilidades de autocontrol, de solu-
cién de problemas y de las habilidades académicas funcionales.

Las personas con discapacidades intelectuales, presentan dificultades para
transferir habilidades adquiridas de unos contextos a otros; generalmente presen-
tan limitaciones en habilidades académicas, en habilidades para el establecimiento
de metas y en habilidades sociales y de resolucién de problemas (GumpEL, TAPPE y
Araxki, 2000). Por ello, el entrenamiento en habilidades de solucion de problemas,
de autocontrol y de habilidades académicas funcionales, incidird en el grado de in-
dependencia y autonomia que obtenga cada estudiante a la hora de desempeiiarse en
tareas laborales.

El entrenamiento en habilidades académicas funcionales se dirige a las habi-
lidades académicas vinculadas a las actividades de la vida diaria, en la comunidad,
en el trabajo y en el tiempo libre. Los programas de mejora de estas habilidades
permiten que las personas se desenvuelvan adecuadamente en los contextos inme-
diatos y futuros, dado que ademds fomentan el aprendizaje y la generalizacion de las
habilidades adquiridas. Las habilidades académicas funcionales se relacionan con la
lectura funcional (por ejemplo, identificacién de simbolos y sefiales que les permiten
conocer materiales, herramientas, objetos cotidianos) y con el célculo y la discrimi-
nacién (por ejemplo, identificacion de dinero, manejo del horario). Varios estudios
concluyen que para favorecer la transicion a la vida adulta, el entrenamiento en estas
habilidades es tan importante como el entrenamiento en habilidades ocupacionales
especificas y habilidades de empleabilidad (VERDUGO, JENARO y ARIAS, 1998). Por
tanto, el objetivo de la evaluacion de las habilidades es la obtencidn de un perfil del
usuario referido a las habilidades prelaborales y laborales, de forma que sea posible
valorar en su conjunto puntos fuertes y débiles y planificar la puesta en marcha de
estrategias de intervencion mds adecuadas.

Los puntos débiles pueden estar vinculados a acciones concretas problematicas
y significativas; o a habilidades deficitarias en los usuarios en lo que se refiere a las
conductas prelaborales y laborales como son: la persistencia laboral, las actividades
en grupo, la socializacién con compaiieros, la independencia y la orientacién a la
actividad o tarea (JENARO y RoODRIGUEZ, 2004). En consecuencia, contamos con un
abanico amplio de estrategias de intervencidn: la intervencion para la supresion de
acciones concretas no adaptativas; la intervencion para el incremento de la presencia
de competencias adaptativas; los entrenamientos para la obtencion de competencias
de las que carecen; y, los entrenamientos para mejorar la interdependencia y la au-
tonomia.

A partir de la adolescencia los programas de entrenamiento en habilidades es-
pecificas deben ir dirigidos a fomentar la transicion a la vida adulta y, a su vez, ésta
es inherente a la preparacién y busqueda de una actividad laboral, ya sea que se dé
en un empleo protegido u ordinario.
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Finalmente, la evaluacion que realizan sobre el conocimiento de sus valores-me-
tas, intereses y habilidades-competencias, asi como de los condicionantes personales
y sociales que los estudiantes perciben para su consecucidn, es preciso contrastarla y
compartirla con sus padres y madres, como personas significativas que son en la for-
macién de su identidad personal, social y profesional, para adquirir un conocimiento
mds ajustado sobre si mismos y sobre sus posibilidades de insercién sociolaboral.

2. Favorecer el conocimiento sobre el entorno formativo y profesional re-
quiere combinar y organizar la informacion previamente elaborada mediante
criterios que guien al alumnado en la clarificacion del problema sobre el cual
decidir, centrando la atencion en informacion relevante.

La informacion se ha de proporcionar en forma adecuada y asequible acerca de
las distintas alternativas formativas y laborales existentes, condiciones de trabajo,
normativa laboral, etcétera.

Para hacer realidad la insercién de los jévenes y adultos con discapacidad inte-
lectual a la actividad laboral es de crucial importancia el proceso de transicién a la
vida adulta.

Los jovenes que asisten a escuelas especiales tienen ain mayores dificultades
en conseguir un empleo si no se los acompaia en este proceso. Si la propia institu-
cion a la que asisten no contempla planes y programas en este sentido, la insercién
sociolaboral dificilmente se producird. Dichos programas, ademds, deben cumplir
con determinadas caracteristicas para asegurar el éxito. Se observa la necesidad de
utilizar distintas técnicas para ayudar a recoger y comprender la informacién sobre
las caracteristicas relevantes de las alternativas a las que el alumnado puede acceder:
ofrecer esquemas, guiones, mapas conceptuales que faciliten la comprension de la
informacion académica y profesional; utilizacién de distintos medios de informacion;
actividades de simulacion relacionadas con el mundo formativo y profesional; contac-
to directo con el mundo profesional, coordindndose y colaborando con organizaciones
externas; técnicas creativas y de reflexion critica que sirven como recurso para ampliar
el conocimiento del entorno formativo y profesional, combinando resolucion de pro-
blemas en grupo y habilidades de interaccion (Lucas, 2002).

Las alternativas que tienen las personas con discapacidad intelectual en materia
de empleo son las siguientes (Lucas, 2006):

— Los Centros Ocupacionales, que desde su regulacion han venido siendo el
paso previo a la incorporacién de la persona con discapacidad en el mer-
cado de trabajo y donde la persona adquiria habilidades laborales, siempre
en funcion de su potencial de puente hacia el empleo. Podrdn formar parte
de estos centros las personas que retinan los siguientes requisitos: estar en
edad laboral; haber sido valorados por los Equipos Psicopedagdgicos, de
acuerdo a lo regulado en el articulo 10 de la Ley de Integracién Social de
Minusvdlidos; disponer de una resolucién motivada del Equipo Multipro-
fesional sobre la necesidad de integracion en un Centro Ocupacional por
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no ser posible en una empresa o en un Centro Especial de Empleo, dada la
acusada discapacidad temporal o permanente.

— Empleo Protegido, realizado en los Centros Especiales de Empleo (CCE),
que son unas empresas en las que como minimo el 70 por 100 de los traba-
jadores tienen una discapacidad reconocida igual o superior al 33 por 100.

— La reserva de empleo y las medidas alternativas, de cardcter excepcional,
que podrdn aplicar las empresas publicas o privadas que estén obligadas al
cumplimiento de la cuota de reserva del 2 por 100 segtin el articulo 38.1 de
la Ley 13/1982, de Integracidn Social de Minusvdlidos y que se regulan por
el Real Decreto 364/2005, de 8 de abril.

— Alternativas intermedias o mixtas entre empleo protegido y empleo ordina-
rio. Son opciones de reciente creacion y cuyo objeto es favorecer la incor-
poracidén de las personas con discapacidad hacia el empleo ordinario, bien
a través del Centro Especial de Empleo o bien directamente. Nos estamos
refiriendo al empleo con apoyo y a los enclaves laborales.

El empleo con apoyo tiene como objetivo establecer acciones de ayudas dirigi-
das al fomento del empleo de personas con discapacidad con un grado de minusvalia
igual o superior al 33 por 100, tanto para personas que necesiten apoyos temporales
para el desempeifio del puesto de trabajo (accion 1) como para las personas que pres-
ten dichos apoyos (accion 2). Si el apoyo se presta en una empresa ordinaria, para
las personas con discapacidad empleadas se seguirdn las medidas de accion anterior-
mente indicadas, y si el apoyo se realiza en un Centro Especial de Empleo se llevarad
a cabo a través de la tercer medida de accién (los costes de contratacién de personas
desempleadas o continuidad de contrato de trabajadores para la realizacion de tareas
de mantenimiento y adquisicién de habilidades adaptativas, no manipulativas; es
decir, habilidades que no estdn vinculadas de forma directa al desempefio de una
tarea profesional).

Los enclaves laborales hacen referencia al contrato entre una empresa del mer-
cado ordinario de trabajo, llamada empresa colaboradora, y un Centro Especial de
Empleo para la realizacién de obras o servicios que guarden relacion directa con la
actividad de aquélla, para lo cual unos grupos de trabajadores con discapacidad se
desplazan temporalmente a la empresa colaboradora.

Finalmente, las dreas de actividad que pueden llegar a reunir las opciones an-
teriormente reflejadas, hacen referencia a Servicios de Educacion Especial —tanto
desde Centros de Formacién Profesional Especial como desde actividades forma-
tivas como Centros Colaboradores del Plan FIP—; Servicios de Dia —Centros de
Dia, Centros de Recursos referenciales para personas en proceso de envejecimiento,
Centros Ocupacionales, Centros Prelaborales, Oficinas de Intermediacion Sociola-
boral, transporte, Centros Especiales de Empleo—; vivienda; programas de apoyo
familiar y otros como de ocio o deporte; y Servicios Especializados trabajando en
coordinacién y corresponsabilizacion.
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3. Acciones de Orientacion destinadas al entrenamiento en habilidades
para la obtencion y mantenimiento de un empleo.

Este tercer grupo de Acciones de Orientacion tiene un claro componente de in-
tervencion y estd relacionado con el entrenamiento en habilidades para la obtencion
y mantenimiento de un empleo. Por tanto son acciones de planificacion y destinadas
a facilitar la integracion laboral. Tal como plantedramos previamente, la interven-
cién que postulamos en este trabajo se encuadra dentro de un enfoque sociocognitivo
y se refieren a las técnicas y estrategias para mejorar las habilidades y competencias
a las que hemos aludido en el apartado anterior y que desarrollamos a continuacién
en el siguiente.

V. EVALUACION DE LAS HABILIDADES DE OBTENCION
Y MANTENIMIENTO DE UN EMPLEO EN PERSONAS
CON DISCAPACIDAD INTELECTUAL

En la evaluacidn de las habilidades de obtencion y mantenimiento de un empleo
en personas con discapacidad intelectual es preciso tomar en consideracion tanto los
puntos fuertes como los débiles de la persona, a fin de identificar por una parte sus
competencias y, por otra, las dreas que necesitan apoyo.

El desarrollo de técnicas e instrumentos de evaluacion posibilita el acceso a
datos tanto criteriales como normativos, fundamentales para el disefio y evaluacion
de programas de intervencion.

Se han llevado a cabo diversos estudios sobre las caracteristicas psicométricas
de los instrumentos (e.g., ROGERS, ANTHONY, COHEN y DaVIERS, 1997; SPEAKE y WHE-
LAN, 1985; WHITENECK y GERHART, 2001). En general se defiende la adecuacion de los
métodos basados en encuestas en sus diversas modalidades (cuestionarios, escalas,
entrevistas estructuradas,...) para contrastar hipdtesis experimentales y correlacio-
nales.

En la mayoria de los estudios dirigidos a adolescentes o adultos con discapa-
cidad se utilizan los cuestionarios, inventarios o escalas como técnica fundamental
de evaluacién. Dichos instrumentos son por lo general de fdcil administracién, y
no requieren que el usuario tenga habilidades especificas (por ejemplo, de lectura o
escritura), presentdndose alguno incluso de forma audiovisual para facilitar la tarea
de evaluacion. Por otra parte, el rango de conductas que los instrumentos evalian es
muy amplio, abarcando desde la adaptabilidad, la conducta adaptativa en distintas
dreas (comunicacion verbal, habilidades comunicativas, habilidades interpersonales,
respeto a la propiedad, normas y reglas, asistencia y puntualidad, apariencia e higie-
ne personal), las aptitudes multiples o la destreza manual o mecdnica hasta la propia
conducta laboral, y pueden aplicarse tanto en contextos naturales como simulados o
andlogos. Finalmente, los instrumentos pueden aplicarse tanto en etapas de transi-
cién como en centros de rehabilitacion o centros ocupacionales.

Nos centraremos en el Work Personality Profile Self-Report (Perfil de Perso-
nalidad Laboral, PPL) de BoLton y RoEsSLER (1986). Se trata de un instrumento de
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evaluacién para utilizar en centros ocupacionales y lugares de trabajo. Evalda acti-
tudes, valores, hdbitos y conductas esenciales para mantener un empleo. El PPL ha
sido adaptado a la poblacién espafiola por JENARO y RoDRIGUEZ (2000) y su propdsito
se centra en evaluar la conducta laboral de personas con discapacidad intelectual en
centros ocupacionales y especiales de empleo. Sus objetivos son:

— Identificar el perfil laboral del usuario, sus ventajas y problemas en el pues-
to de trabajo.

— Planificar intervenciones que incrementen el desempefio laboral del usua-
rio.

— Realizar un seguimiento de la evolucidn del usuario.

Consta de 16 escalas (11 de habilidades bdsicas y 5 de factores laborales) y estd
formado por 58 items que son completados por un evaluador a través de una Esca-
la Likert de 4 puntos, correspondiendo el 1 a «comportamiento problema/limita el
desempefio laboral», el 2 a «desempefio inconsistente/problema laboral potencial»,
el 3 a «desempeifio adecuado/no es una fortaleza particular» y el 4 a «fortaleza defi-
nitiva/ventaja laboral».

El cuestionario ha de ser cumplimentado por profesionales de rehabilitacion o
centros ocupacionales o especiales de empleo. Requiere que el evaluador haya ob-
servado al usuario al menos una semana para cumplimentar los 58 {tems de la escala.
El tiempo de cumplimentacion es de 5 a 10 minutos.

Los resultados son ofrecidos en forma de perfil que incluye las 11 categorias
de habilidades bdsicas y los 5 factores laborales. Las habilidades bdsicas correspon-
den a:

(1) Aceptacion del rol laboral (capacidad para asumir las demandas del pues-
to de trabajo y aceptar de buena manera las condiciones del mismo). Las condiciones
del puesto de trabajo comprenden las tareas y funciones asignadas, los horarios, las
normas del entorno de trabajo, las instrucciones de los superiores y la indumentaria
requerida. Las personas que saben aceptar su rol laboral expresan en buenos térmi-
nos su desacuerdo frente a alguna de las condiciones del entorno en que trabajan.

(2) Seguimiento de instrucciones (capacidad para llevar a cabo las tareas in-
dicadas por el supervisor, asi como los cambios que éste sugiera). Incluye la aten-
cidén, la comprensidn, la planificacién y ejecucidon de respuestas de acuerdo a los
pardmetros establecidos). El apropiado seguimiento de instrucciones se ve reflejado
en un adecuado aprendizaje y mantenimiento en la ejecucion de tareas (por ejemplo,
mejora en los métodos de trabajo y transferencias de habilidades aprendidas a nue-
vas tareas). Las dificultades para seguir instrucciones pueden deberse a fallos en los
procesos cognitivos de atencién, comprension, planificacidn, asi como a carencias
en habilidades perceptivas, sensorio-motoras o en el interés por el usuario hacia la
tarea.
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(3) Persistencia laboral (capacidad para mantener el ritmo, el esfuerzo y la
calidad en el trabajo a lo largo del tiempo). Un trabajador persistente demuestra un
apropiado nivel de atencién, una velocidad constante y, por lo tanto, los resultados
obtenidos se mantienen durante la jornada de trabajo independientemente de con-
dicionantes intrinsecos (por ejemplo: cambios en el estado de dnimo) o variaciones
externas (por ejemplo, presencia de personas ajenas al entorno de trabajo, ruido en
el ambiente, etcétera). La persistencia incluye la capacidad para trabajar en tareas
repetitivas sin resistencia.

(4) Ajuste al cambio (disposicidn a aceptar variaciones en las rutinas habitua-
les). Incluye la aceptacion de cambios en el ambiente fisico (decoracion, mobiliario,
equipo), en las tareas (procedimientos y materiales), en los horarios, en las personas
del entorno de trabajo (compaiieros, supervisores). Los trabajadores con un apropia-
do nivel de ajuste al cambio no muestran resistencia y manifiestan buena voluntad
ante las variaciones, en consecuencia los resultados de sus ejecuciones no se alteran
ante ningtin tipo de modificacion.

(5) Independencia (capacidad para trabajar con la minima direccion y super-
vision posibles). Un trabajador auténomo no requiere de supervisiéon continua, preci-
sa apoyos minimos (guias, pistas, instigadores, etcétera), reconoce errores, soluciona
problemas por si solo y maneja el horario sin apoyo externo.

(6) Capacidad para solicitar ayuda, capacidad para detectar en qué momento
se debe pedir ayuda (;cudndo?), acudir a la persona indicada, supervisor o compa-
fiero de trabajo (;a quién?), y pedir ayuda en buenos términos y saber agradecerla
(;,c6mo?).

(7) Grado de ansiedad-confort con el supervisor (capacidad de interactuar con
las figuras de autoridad en términos de tranquilidad, sin ansiedad, estrés ni respuestas
de tipo emocional). Implica confianza y se refleja en la aceptacidn de correcciones y
en un desempefio estable ante la presencia del supervisor.

(8) Relacion interpersonal con el supervisor (capacidad de relacionarse satis-
factoriamente con el jefe en el lugar de trabajo). Implica respeto y a la vez confianza
con el supervisor. Se refleja en una relacion amigable, respetuosa y placentera para
las dos partes.

(9) Trabajo en equipo (capacidad para trabajar cooperativamente). Incluye
tres aspectos principales: aceptar las tareas asignadas; identificar el rol dentro del
grupo y desempenarlo satisfactoriamente; y, prestar ayuda a otros en momentos per-
tinentes.

(10) Socializacién con compaiieros (habilidad de establecer vinculos amis-
tosos con los demds trabajadores). Se refleja en comportamientos como demostrar
interés en los demds, acercarse a otros y ser buscado con el fin de establecer vinculos
sociales e interactuar tranquila y respetuosamente con los demas.

(11) Habilidades de comunicacién social (conjunto de capacidades que per-
miten que la persona se exprese satisfactoriamente en interacciones con miembros
de su grupo social durante el desempeiio laboral). Se observa en comportamientos
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como: iniciar conversaciones, responder ante iniciativas conversacionales de otros,
mantener una conversacion fluida con las personas de su entorno (respetar turnos,
mantener el tépico de conversacién, manejar normas de cortesia), y expresar acuer-
dos y desacuerdos, gustos e inconformidades de un modo adecuado.

Por su parte los factores laborales son conjuntos de habilidades que estiman el
funcionamiento laboral global del trabajador y son:

(1) Orientacién a la tarea (capacidades cognitivas y hdbitos de trabajo que
permiten que una persona aprenda, ejecute de manera independiente y se mantenga
en una tarea). Es decir, 13 capacidades para desarrollar apropiadamente tareas y ruti-
nas del puesto de trabajo. Incluye habilidades de: seguimiento de instrucciones, per-
sistencia laboral, ajuste al cambio, independencia y capacidad para solicitar ayuda.

(2) Habilidades sociales (capacidad de relacionarse con los demds de forma
adecuada durante toda la jornada laboral). Incluye habilidades de: socializacion con
compaiieros, comunicacidn social y trabajo en equipo.

(3) Motivacion laboral (interés de una persona hacia su trabajo). Se observa a
través de comportamientos que demuestran aceptacion del rol laboral, persistencia,
ajuste a los cambios y trabajo cooperativo. Un trabajador motivado inicia las tareas
a tiempo, sigue instrucciones de modo adecuado, demuestra buena voluntad tanto en
tareas nuevas como en aquellas rutinarias y trabaja apropiadamente en grupo.

(4) Adaptacion al trabajo (capacidad para afrontar los factores estresantes del
entorno laboral y responder satisfactoriamente ante situaciones adversas, por ejem-
plo: las correcciones del jefe). Comprende habilidades de: aceptacion del rol laboral,
relacion con el supervisor, grado de ansiedad-confort con el supervisor y habilidades
de comunicacion social. Un trabajador con un buen nivel de adaptacion ante eventos
estresantes se controla y emite respuestas socialmente apropiadas.

(5) Aceptacion de la autoridad (capacidad para aceptar la direccidn de otras
personas). Un trabajador que acepta las figuras de autoridad reconoce la jerarquia e
identifica su posicion y papel dentro de la estructura organizacional. La aceptacion
de la figura de autoridad se observa a través del establecimiento de relaciones ami-
gables, de confianza y respetuosas con los jefes y supervisores.

El PPL es util para la evaluacion de personas en contextos laborales por varias
razones (JENARO y RODRIGUEZ, 2004):

— Ha sido desarrollado especificamente para personas con discapacidad inte-
lectual que se encuentran prepardndose para desarrollar una ocupacion o un
empleo, y se ha mostrado ttil con otras poblaciones (por ejemplo, en perso-
nas con enfermedad mental, y en personas con discapacidades severas).
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— Cuenta con datos de fiabilidad (consistencia interna, estabilidad temporal,
concordancia entre evaluadores) y validez de contenido y criterial (concu-
rrente y predictiva).

— Es un instrumento multidimensional.

— Tiene una extension adecuada, esto es, suficientemente amplia como para
valorar de un modo completo el perfil de habilidades en un usuario y, al
mismo tiempo, suficientemente breve como para poder ser aplicable en los
centros ocupacionales; teniendo en cuenta las limitaciones de tiempo que
todo profesional ha de enfrentar.

— Es sencillo en su cumplimentacién y correccion.

— Finalmente, en lo que respecta a las habilidades de obtencion de un empleo,
el PPL evalda los factores de orientacion a la tarea y motivacién laboral.
Las habilidades de mantenimiento son medidas especialmente a través de
los factores de adaptacién al trabajo, aceptacidn de las figuras de autoridad,
habilidades sociales, asi como orientacion a la tarea y motivacion laboral.
Tales habilidades comprenden asimismo hdbitos y conductas laborales ba-
sicas, habilidades de afrontamiento personales/ambientales, de relaciones
interpersonales y actitudes y valores laborales. Es preciso considerar, por
otro lado, que los factores incluyen las diferentes habilidades, en una rela-
cion que no es lineal, dado que varias habilidades pueden corresponder a
mds de un factor, como puede apreciarse en el grafico 1 (Bacnaro, 2006).
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GRAFICO 1

RELACION ENTRE FACTORES Y HABILIDADES DEL PPL (BAGNATO, 2006)

PROCESO DE MADUREZ VOCACIONAL

OBTENCION Y MANTENIMIENTO DEL EMPLEO

FACTORES HABILIDADES

Seguimiento de instrucciones.

Persistencia laboral.
Orientacidn a la tarea (capacidades cog- Ajuste al cambio.
nitivas y hdbitos de trabajo). Independencia.

Capacidad para solicitar ayuda

Habilidades sociales (capacidad para re- Socializacion con los compatieros.

lacionarse con los demds). Comunicacién social.
Trabajo en equipo.

Aceptacion del rol laboral.
Motivacién laboral (interés de la persona Persistencia laboral.
por su trabajo). Ajuste al cambio.

Trabajo en equipo.
Seguimiento de instrucciones.

Aceptacidn del rol laboral.
Adaptacion al trabajo (capacidad de Relacidn interpersonal con el supervisor.
afrontar factores estresantes en el entorno Grado de ansiedad/confort con el super-
laboral visor.

Grado de ansiedad/confort con el super-
visor.

Relacidn interpersonal con el supervisor.
Aceptacidn del rol laboral.

Aceptacion de las figuras de autoridad
(capacidad para aceptar la direccion de
otras personas).
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VI. CONCLUSIONES

Los factores que construyen la insercidn sociolaboral de las personas no se
entenderian pues, si no los enmarcamos dentro de la actual Globalizacion y, a su
vez, ésta no podria entenderse sin ser incrustada en la historia del capitalismo del
siglo xx.

La perspectiva tedrica sociocognitiva propone que la educacion profesional
efectiva ha de considerar la autoexploracion de intereses, valores-metas y habili-
dades-competencias en relacién a la formacidn y al trabajo, el conocimiento de una
amplia gama de opciones formativas y ocupacionales y el entrenamiento de las ha-
bilidades y competencias necesarias para poner en practica la toma de decisiones,
obtener y mantener un empleo. Esta perspectiva tedrica indica también que existen
suficientes pruebas que demuestran la importancia de despertar inquietudes, intere-
ses y otros motivadores, como los valores, a través de los programas de orientacion
profesional. Y en tercer lugar, enfatiza que nadie tiene mds necesidad de orientacion
profesional que las personas con riesgo de exclusion escolar y social, entre quienes
se encuentran las personas con discapacidad intelectual.

En coherencia, el éxito de la educacidn de los estudiantes con discapacidad in-
telectual viene en gran medida condicionado por la calidad de los servicios de apoyo
y orientacidn, tanto en el desempeiio de aquellas funciones que estdn centradas en
la orientacidn hacia el desarrollo de carrera de cada persona, como de aquellas otras
que implican una intermediacién y una intervencion directa con el contexto laboral
inmediato y con las empresas.

Los componentes de los programas de orientacidén se pueden diferenciar en
actividades encaminadas a fomentar el conocimiento a través de un proceso de eva-
luacion de la informacién que incluye, a su vez, actividades encaminadas a clarificar
el autoconocimiento y el conocimiento de las opciones formativas y ocupacionales
y, finalmente, actividades encaminadas a facilitar la insercion sociolaboral, como
son el entrenamiento en habilidades de biisqueda, obtencidn y mantenimiento de un
empleo.

Este proceso de clarificacion debe implicar la participacion activa de las per-
sonas, con una secuencia de autovaloracion y autoevaluacion que dé lugar a una
identidad social y profesional lo mds autonoma posible.

Para garantizar la eficacia de la intervencion es preciso el uso de programas,
toda vez que estos permitan disefiar estrategias con objetivos previamente delimita-
dos, sopesando en su planificacion qué recursos se necesitan y con cudles se cuenta
para llevarlo a cabo.

Los entrenamientos han de ser coherentes con los principios de apoyo a las ac-
ciones concretas aplicadas a las personas destinatarias en situaciones naturales y las
estrategias de mejora deben estar basadas en las necesidades de las personas.

La mayoria de los estudios utilizan los cuestionarios, inventarios, escalas o
entrevistas estructuradas, como técnicas fundamentales de evaluacion. Nos hemos
centrado en el Perfil de Personalidad Laboral que ha sido adaptado a la poblacidn
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espafola por JENARO y RODRIGUEZ (2000) y su propdsito se centra en evaluar la con-
ducta laboral de personas con discapacidad intelectual en centros ocupacionales y
especiales de empleo.
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