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INTEGRACION LABORAL DEL RETRASADO MENTAL
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Universidad Complutense de Madrid

Sc revisa la problematica laboral del retrasado mental en sus diferentes nive-
les de integracion, desde el Centro Ocupacional, al Centro Especial de Empleo y al
emplco ordinario. Se debate la «capacidad» del sujeto retrasado para conseguir y
mantener el empleo. Asimismo se compara el absentismo y la conducta social ina-
decuada entre trabajadores normales y con retraso mental. Se presenta el modelo
de empleo con apoyo como una nueva via para la integracion de personas con dis-
capacidad en la empresa ordinaria. Este modelo cuenta con mds de una década de
implantacion en los Estados Unidos y algunos paises europeos y una creciente po-
pularidad en nuestro pais.

Integration at work of the mentally retarded. The process of integration at
work of the mentally retarded is followed along different levels, from activity
centers, to sheltered employment and on to their normal job. Also, whether they are
able to find a job and to hold on to it is discussed. Likewise, the interaction
between absenteeism and inadequate social behavior among normal workers and
the mentally retarded is considered. A model of supported employment, followed in
the U. S. A. and in some European countries for more than a decade now and fast
becoming popular in our country, is offered as a new way of integrating individuals
with disabilities in normal working conditions.

Tratar la integracion laboral del retra-
sado mental supone recorrer el camino
inverso al que la civilizacién y el progreso
han trazado a lo largo de los iltimos si-
glos. La revolucién industrial supuso la
llegada del progreso para la Humanidad,
pero para algin grupo social, especial-
mente los deficientes, significaria la mar-
ginacién y la desintegracién laboral y so-
cial. En efecto, la industrializacién trajo
consigo un exceso de mano de obra asi
como un aumento en el nivel de exigencia
y la bisqueda de la maxima rentabilidad.
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La sociedad industrializada sélo valora al
hombre si puede realizar un trabajo util,
productivo y rentable. Mientras en la so-
ciedad rural y artesanal las personas re-
trasadas estaban integradas, en la nueva
sociedad industrial empiezan a ser exclui-
dos del proceso productivo. Por otra
parte, y a causa asimismo de la industriali-
zacion, comienzan a aparecer las grandes
concentraciones humanas proximas a las
fabricas. En la gran ciudad la institucion
familiar se transforma en lo que hoy co-
nocemos como familia nuclear. El defi-
ciente va viendo reducida su socializacién
al estrecho ambito de esta pequefia fami-
lia, que lo soporta como una gran carga.
La sociedad por su parte, como medio de
proteger al deficiente del ambiente hostil
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y de aliviar de su carga a las familias, crea
las instituciones, que con el tiempo se
irfan masificando y sumiendo en la margi-
nacién al sujeto con retraso mental.

Las Asociaciones de Padres van a ir
creando «una nueva conciencia que de-
fienda la dignidad de las personas con
minusvalia, la posibilidad de desarrollar
sus capacidades y su derecho a participar
de las oportunidades y de los riesgos de
la cultura de su tiempo, sometiéndose a
los ritmos y formas sociales de su entor-
no, aportando, a su vez, el producto de su
trabajo» (Gil Montalvo, 1989). Se trata
de proporcionar al retrasado mental una
vida digna, reconociendo el derecho a la
diferencia, filosofia que seria completada
en los anos setenta con el principio de la
normalizacion. Consiste este principio en
permitir a los retrasados llevar una exis-
tencia tan proxima a lo normal como
fuera posible. La filosofia de la normali-
zacién implica proporcionar servicios en
la comunidad e integrar al sujeto retrasa-
do con el resto de las personas en los
distintos dmbitos donde transcurre su
vida: en la escuela, en el trabajo y en la
sociedad.

Para el sujeto retrasado la importancia
de la integracidn laboral es tal, que podria
llegar a modificar el propio diagndstico
de retraso mental. En efecto, y recordan-
do la definicion de la AAMR (American
Association on Mental Retardation), para
que un sujeto se considere deficiente
deben concurrir en él déficit en su capaci-
dad intelectual y déficit en su conducta
adaptativa. Por su parte en el adulto la
conducta adaptativa se define como la ca-
pacidad para seguir las normas de la co-
munidad y mantener una existencia inde-
pendiente. Por tanto el empleo permitiria
satisfacer un doble criterio: de indepen-
dencia y de adaptacién. El trabajo es ade-
mds el medio de realizacion personal,
como lo reconoce la Declaracién de De-
rechos del Deficiente Mental: «La perso-
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na humana no se realiza del todo si no es
a través del trabajo; por ello el derecho
del subnormal al trabajo es el derecho a
realizarse como persona» (Congreso de
Jerusalén, 1968, ratificada por las Nacio-
nes Unidas en 1972). Y un derecho consti-
tucional como ciudadanos espaiioles, re-
cogido en el articulo 35 de nuestra Carta
Magna: «Todos los espafioles tienen el
deber de trabajar y el derecho al trabajo».

Valor del trabajo

En las sociedades desarrolladas la prin-
cipal actividad durante la vida adulta es el
trabajo, mediante el cual la persona se
siente (til a la sociedad. En contrapartida,
recibe una retribucion que puede utilizar
en la adquisicién de bienes y servicios. Por
tanto el trabajo es el elemento fundamen-
tal de la integracion social. Segtin Porras
(1989), «este concepto debe absorber
cada vez mas generosamente cualquier si-
tuacion humana, incluso las no retribuidas
—como los estudios del joven o las tareas
del ama de casa—, o las retribuidas no
productivas, —como el jubilado o el tra-
bajador subsidiado en desempleo-». Solo
superando la unién entre el trabajo-pro-
ductividad competitiva-salario considera-
remos como miembros de pleno derecho
a personas que en otro caso serian consi-
derados como sectores no productivos y
en definitiva, marginados. El trabajo de
los minusvélidos no debe ser analizado
desde la 6ptica de la productividad sino
desde la perspectiva de la rentabilidad so-
cial: el minusvdlido obtiene mediante el
trabajo su realizacion personal, integrdn-
dose socialmente y colaborando con la so-
ciedad.

Si toda persona se realiza y se siente
util a la sociedad mediante su trabajo,
para el retrasado mental supone ademads
el desarrollo de su autoestima y la opor-
tunidad de interactuar con otros (Kiernan
y Stark, 1986; Turkel, 1972). Y ello tanto
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porque ¢l mismo se reconoce competente
y capaz de hacer algo valioso, como por la
oportunidad de recibir aprobacion por
parte de los demds. Ademds el trabajo le
proporciona un mayor contacto social y el
medio de combatir el tedio que supone
una vida vacia y falta de objetivos. Por
ello, sobre todo, la integracion laboral es
el vehiculo fundamental para conseguir la
integracion social. El trabajo tendria por
tanto un triple valor: econémico, psicolo-
gico y social.

A pesar de la importancia del trabajo
para el desarrollo individual de las perso-
nas con discapacidades y aunque la ma-
yoria de los retrasados pueden trabajar
en situaciones competitivas durante lar-
gos periodos de tiempo (Hill et al., 1985),
son muchos los retrasados mentales que
no logran incorporarse al mercado de tra-
bajo. Si bien en Espafia son altas las ci-
fras de paro, el 16% de las personas en
edad laboral en 1992, la cifra sube al 85%
en las personas con discapacidad. Estu-
dios sobre la situacién del empleo en re-
trasados llevados a cabo en los Estados
Unidos por diferentes investigadores
(Kiernan y Ciborowski, 1986) encuentran
entre un 46 y un 88% fuera del mercado
de trabajo. Es por ello por lo que en la
década de los ochenta (decenio 1983-
1992, United Nations Decade of Disabled
Persons) en la mayoria de los pafses occi-
dentales los organismos oficiales se han
preocupado por el desarrollo de progra-
mas para facilitar el empleo en personas
con retraso mental, tanto en empresas
competitivas como en Centros Especiales
de Empleo: Will (1984) en Estados Uni-
dos se refiere a diez proyectos nacionales
de empleo protegido para personas con
discapacidades severas; Morri (1982) y
Posternak (1980) en Italia; Til (1980) en
Francia; Berson et al. (1982) en Suiza;
Reiter, Palnitzki y Levi (1981) en Israel;
Brickey y Campbell (1981) en USA son
una muestra de experiencias de integra-
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cién laboral realizadas en esta década
(cfr. Calzon, 1993).

Proceso de orientacién y formacion laboral

La integracion laboral pasa necesaria-
mente por una buena formacion profesio-
nal. Dicho de otro modo, la formacion
profesional es la base del éxito profesio-
nal. La formacién laboral del retrasado
mental debe responder a necesidades glo-
bales, por lo que habrd que tener en cuen-
ta las actividades de la vida diaria, de
tiempo libre y las relaciones sociales junto
con el lenguaje y las relacionadas con la
preparacion para el trabajo. Tradicional-
mente esta preparacion se dirigia a las ac-
tividades agricolas o al aprendizaje de un
oficio de tipo artesanal. Actualmente la
mecanizacién ha aumentado el nivel de
cualificacion del sector agricola, que resul-
ta excedentario en mano de obra, y la ar-
tesanfa s6lo se mantiene cuando se realiza
con grandes dosis de creatividad. En la in-
dustria se ha ido sustituyendo el concepto
de oficio por el de puesto de trabajo, re-
sultando mds simple en éstos la integra-
cion del retrasado. Por otra parte, ante la
inestabilidad y cambio del actual mercado
de trabajo, no parece aconsejable preparar
al retrasado para un puesto de trabajo de-
terminado, sino mas bien desarrollar la ca-
pacidad de adaptacion mediante una for-
macion polivalente (Cabada, 1984).

El servicio de formacién laboral debe
estar coordinado con el de orientacion la-
boral, el de colocacién (que buscaria el
puesto de trabajo adecuado), y con otro
de seguimiento continuado (para asegurar
el ajuste profesional). En Espaiia la orien-
tacion suelen realizarla los equipos multi-
profesionales, en los propios centros edu-
cativos, y los Centros Base pertenecientes
al INSERSO.

El proceso de orientacion consta de las
mismas fases que la realizada a los sujetos
normales:
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—Diagnéstico de aptitudes y personali-
dad del sujeto.

—Informacién sobre profesiones y re-
quisitos que cada una de ellas exige.

~—Conocimiento del mercado de traba-
jo.

—Prediccién de las posibilidades del
sujeto en el puesto.

—Consejo profesional para ayudar al
sujeto a tomar la decision.

En funcién de dicha orientacién se de-
rivard al sujeto a alguno de los distintos
niveles de integracién laboral, regulados
por la Ley 13/1982, de 7 de Abril, de In-
tegracion Social de Minusvalidos (cono-
cida popularmente como LISMI). El ma-
ximo nivel de integracién lo constituye la
integracion laboral plena en empresas
ordinarias o empleo competitivo. El se-
gundo nivel es la integracion laboral es-
pecial en el Centro Especial de Empleo.
El tercero corresponde a los Centros
Ocupacionales.

El proceso de orientacién es continuo
y dindmico, es decir, una vez conseguido
un nivel formativo determinado, el sujeto
volverd a ser evaluado y podra optar a su
colocacién en alguno de los niveles supe-
riores. El fin dltimo serd su integracion
total en el empleo competitivo como
medio a su vez de conseguir la integra-
cidn social.

Integracidn laboral plena o empleo
competitivo

El médximo nivel de integracién labo-
ral serfa la integracién laboral plena o
empleo competitivo, considerado en los
Gltimos afios como el lugar de trabajo
mas idoneo para las personas con retraso
mental, incluso para aquellos con mayo-
res discapacidades (Kiernan y Stark,
1986; Wehman, 1981). Segtn Baroff
(1974) a este nivel puede aspirar la
mayor parte de los retrasados mentales
ligeros siempre que cuenten con un buen
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entrenamiento, colocacién adecuada y
supervision, dependiendo la calidad de
su ajuste vocacional y social de factores
de personalidad.

Para facilitar la insercién profesional
de los sujetos discapacitados, el Estado
obliga a las empresas con mds de 50 tra-
bajadores fijos a acoger en su plantilia al
menos a un 2% de trabajadores minus-
vélidos, proporcionando distintas ayudas
en funcién del tipo de contrato (indefi-
nido, temporal). Esta ley, cuando se
cumple, favorece poco a los sujetos con
retraso mental, ya que los empleadores
contratan invariablemente a minusvili-
dos fisicos.

Si bien podemos encontrar personas
retrasadas trabajando tanto en el sector
industrial como en el de los servicios.
éste dltimo es el sector en expansion.
Segiin Kiernan y Ciborowski (1986), la
mayor parte de las personas retrasadas
(siete sobre diez, concretamente el
72.3%) trabajaban en servicios tales
como guardas, limpieza, preparacion y
servicio de comidas, administrativos, ope-
rador de madquinas lavavajillas, ensam-
blaje, repartidor y mantenimiento. Sin
embargo, uno de cada nueve consiguié
trabajos menos tradicionales tales como
embalador de pallets, programador de
computadoras, ayudante de albaiiil, ayu-
dante de mecdnico, jardinero, ayudante
de transportista, reparaciones domésti-
cas, receptor de mercancias, ayudante en
la preparacion de fiestas, cuidado de
ninos, granjero, impresor, enfermero,
ayudante de veterinario, comprobador de
impuestos, descargador de muelles, dis-
pensador de gasolina, pulidor de mue-
bles, guarda de seguridad, trabajador en
centros de reciclado, ayudante de labora-
torio, ayudante de maestro, pescador, ta-
xista, técnico en microfilm, ayudante en
internados, ayudante en parques zooldgi-
cos, ayudante de pescadero, chatarrero,
trabajador en la industria cosmética, ayu-
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dante en lugares recreativos, trabajador
en guarderia. Todos los trabajos enume-
rados ocupados por los sujetos retrasa-
dos tenfan en comun el estar mal paga-
dos, por lo que se plantea el reto adicio-
nal de conseguir empleos que aumenten
el nivel de autosuficiencia econdémica de
las personas retrasadas.

Empleabilidad del retrasado mental

Las posibilidades que el individuo con
retraso mental tiene de conseguir un
puesto de trabajo dependerdn de sus pro-
pias capacidades y de las oportunidades
que se le hayan proporcionado para desa-
rrollarlas durante la etapa educativa. Ba-
roff (1974) analiza diferentes capacidades
en funcién de su importancia en la inte-
gracion laboral:

1.—La inteligencia juega un papel im-
portante en cuanto al tipo de puesto a de-
sempefar, mas mientras este autor consi-
dera necesario una minima capacidad in-
telectual equivalente a un CI de 40 para
realizar un trabajo productivo, las expe-
riencias de empleo apoyado que comenta-
remos mds adelante consiguen rendimien-
tos aceptables por debajo de dicho valor
(Wehman, 1981; Wehman et al., 1982).
Entre las variables cognitivas necesarias
para trabajar productivamente cita la ca-
pacidad de atender y seguir instrucciones,
atender a la tarea, retener instrucciones
durante cierto tiempo, juzgar la calidad
del trabajo y prestar atencion al peligro.

2.—Son imprescindibles nociones bdsi-
cas de lectura, escritura y manejo de nu-
meros que le permitan firmar, leer carte-
les y contar, lo que corresponderia aproxi-
madamente a un nivel de madurez infe-
rior a un cuarto curso de primaria. Si bien
un mayor dominio de estas habilidades
mejoraria su nivel de adaptacion, la expe-
riencia demuestra que en la mayoria de
los casos es aconsejable, a partir de la se-
gunda etapa educativa, compatibilizar los
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aprendizajes escolares con el entrena-
miento y experiencia vocacional.

3.—Una de las principales dificultades
suelen encontrarse en las destrezas de co-
municacién a causa de la pobre inteligibi-
lidad del lenguaje, por debajo general-
mente del nivel de comprension.

4.—Las destrezas fisicas tienen una
gran relevancia para el desempefio de tra-
bajos manuales, los mds accesibles a los
sujetos retrasados. Las dimensiones a
tener en cuenta son el estado de salud, la
fuerza, agilidad, resistencia, coordinacién
visomotora y velocidad manual. Mientras
que los retrasados de etiologia sociocultu-
ral no suelen tener disminucién en este
area, los de etiologia orgdnica suelen pre-
sentar problemas cronicos de salud y défi-
cits sensoriales asi como dificultad de eje-
cucién incluso en motricidad gruesa.

5.—La personalidad es el factor mas
importante en la posibilidad de obtener y
mantener un empleo, insistiéndose espe-
cialmente en la necesidad de poseer ma-
durez emocional y formalidad. Otras ca-
racteristicas sefialadas por la investigacion
son el bajo absentismo, la puntualidad,
llevarse bien con los comparferos y super-
visores, aceptar las correcciones y la direc-
cién y atender a la calidad y cantidad del
trabajo realizado.

6.—El estimulo para trabajar va a de-
pender en gran medida del modelo que
viva en su propio medio familiar, lo que a
su vez estd relacionado con el status so-
cioeconomico de la familia. En la clase so-
cial baja aparecen dos tipos de actitudes:
la primera es propia de aquellos para
quienes el trabajo les proporciona la
oportunidad de conseguir un salario; la
segunda de los que, por sufrir situaciones
de paro en su familia, generan bajas ex-
pectativas hacia el empleo. Entre familias
con mayor nivel adquisitivo los retrasados
suelen estar muy influidos por las actitu-
des de los padres, siendo frecuente encon-
trar actitudes de sobreprotecciéon junto
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con el rechazo de que los hijos ocupen un
puesto de trabajo de bajo status.

Mantenimiento del empleo competitivo

Son abundantes los trabajos que estu-
dian las causas de despido o abandono del
puesto de trabajo; escasean en cambio
aquellos que recojan las caracteristicas de
los retrasados que consiguen una buena
integracion laboral. Entre estos udltimos
Baroff (1974) seiiala que los mejores tra-
bajadores son aquellos emocionalmente
estables, capaces de manejar las tensiones
que necesariamente se producen en todo
trabajo. El trabajo genera en ellos actitu-
des similares a las que aparecen en sujetos
normales, proporciondndoles sentido de
pertenencia, asociaciéon con un grupo de
iguales, posible estima de personas de au-
toridad, sentimiento general de utilidad.
Se describen como perseverantes y orgu-
lHlosos de su trabajo. Estas actitudes positi-
vas se reflejaban en una alta puntualidad,
una gran estabilidad en el puesto de traba-
jo (la rotacién era del 29% en periodo de
3 afios frente al 33% para los normales en
tareas similares) y un bajo absentismo
(2% frente al 7% en sujetos normales
para el mismo nivel ocupacional). Se espe-
cula que faltan menos, incluso por motivo
justificado, ante la ansiedad que les produ-
ce el perder el puesto de trabajo. El tiem-
po de aprendizaje de tareas rutinarias era
similar al de los sujetos normales. Aunque
con el tiempo adquirian mayor rapidez, al
principio eran mds lentos y menos produc-
tivos que los sujetos normales. Sin embar-
go, dado el menor absentismo y rotacion
de los sujetos retrasados, a largo plazo se
compensaba la diferencia. De hecho hay
poca relacién entre la ejecucién en traba-
jos no cualificados y variables cognitivas
como ¢l CI, el rendimiento académico y la
capacidad lectora.

Son muchas las investigaciones que
muestran que, aunque los trabajadores
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con retraso mental puedan cumplir de
manera adecuada con su trabajo, suelen
tener problemas no relacionados especifi-
camente con el trabajo a causa de los cua-
les pierden el empleo (Bae, 1968; Bellamy
y otros, 1984; Eagle, 1967; Edgerton, 1967,
Edgerton y Bercovici, 1976; Ford, Dineen
y Hall, 1984; Foss y Peterson, 1981; Ful-
ton, 1975; Kochany y Keller, 1980; Kols-
toe, 1961; Niziol y de Blassie, 1972; Scha-
lock y Harper, 1978: Wehman, Hill, Goo-
dall, Cleveland, Brooke y Pentecost,
1982); Wehman y Kregel, 1985). Entre las
conductas citadas por su interferencia con
la marcha normal de la produccién y del
trabajo se enumeran la hipocondria, défi-
cit atencional, exceso de trabajo, insubor-
dinacién y no aceptar las instrucciones del
supervisor (Brickey, Campbell y Brow-
ning, 1985).

Esta inestabilidad laboral de los retra-
sados se ha considerado como un fracaso
en su adaptacion. No obstante Schiller
(1982, citado por Kiernan y Ciborowski,
1986) seiiala que también entre las perso-
nas sin retraso mental existe una gran
movilidad en el mercado laboral, con una
media de diez empleos durante la historia
profesional de un individuo. Y Kahl
(1983) indica que el porcentaje de los tra-
bajadores que permanece en el primer
empleo mas de diez afios es inferior al
1%. Teniendo ésto en cuenta, tanto los
padres como los especialistas de empleo
no deberian considerar los cambios de
trabajo como un fracaso del individuo re-
trasado, sino como una sefal de su creci-
miento y desarrollo.

Kiernan y Ciborowsky (1986) analizan
los criterios utilizados por los distintos au-
tores en el estudio del mantenimiento de
empleo, encontrando que algunos, como
Bailis et al. (1984) consideran periodos
superiores a los seis meses; otros, como
Wehman et al. (1985) se centran en la du-
racion de la relacién laboral empresario-
trabajador, sefialando que las ultimas in-
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vestigaciones consideran que el trabaja-
dor mantiene el trabajo aunque haya
cambiado de empleo. Para los autores del
estudio el criterio utilizado es de sesenta
dias, tiempo en el que se considera conse-
guida la integracion. El 75.9% de los suje-
tos retrasados mantenian el empleo por
encima de dicho criterio.

Kochany y Keller (1980) diferencian
dos tipos de causa en la pérdida de em-
pleo por parte de los retrasados: internas
y externas. Las primeras, tales como falta
de actividad, conducta social inadecuada
o baja atencidn, se refieren a problemas
internos del empleado y fueron las mas
importantes causas de despido. Las causas
externas, tales como influencia de los pa-
dres o vacilacion del superior, también te-
nfan una importancia decisiva. También
Hill, Wehman, Hill y Goodall (1986) dife-
rencian entre causas internas (conductas-
déficits) y externas (influencia de los pa-
dres o recesién econémica), segln estén o
no bajo el control del propio sujeto. El
conocimiento de las causas de la separa-
cién del trabajo permitird mejorar los
programas de evaluacién y la consiguiente
recolocacién. Si la causa del despido fue
interna, los programas insistirdn mds en la
mejora de las actitudes laborales y la con-
ducta social de los empleados con retraso
mental. Pero si las causas son externas, la
intervencion se dirigird a las personas sig-
nificativas que rodean a la persona retra-
sada: los padres y los propios comparieros,
propiciando asimismo el didlogo en el
centro de trabajo. Estos mismos autores,
al estudiar 107 despidos (de entre 165
adultos que trabajaban en 125 compa-
fifas), encuentran que la principal causa
de despido (de un 26% de sujetos cuyo
CI medio se encontraba entre los mas
altos) estaba relacionada con problemas
actitudinales. La segunda causa (17%) fue
externa y consistié en las reacciones so-
ciales negativas por parte del empresario
o de los compaifieros hacia el empleado
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con retraso mental, a pesar de que reali-
zara su trabajo de manera satisfactoria. Se
aprovechd para despedirlo la finalizacion
de su contrato temporal. En dos de los
casos se argumenté como causa del despi-
do el aspecto personal de «retrasados
mentales». La tercera causa (14%) consis-
tio en déficits en las destrezas laborales
requeridas por el puesto. La cuarta causa
(13%) fueron despidos provocados por
recesién econdémica de la empresa. La
quinta causa (10%) fue el comportamien-
to inadecuado, tal como insubordinacion,
heteroagresiones o conductas obsesivas,
perseverantes o autolesivas. Finalmente
(8.4%) las interferencias de los padres, pi-
diendo al hijo que abandonase el empieo.
A partir de los resultados obtenidos ela-
boran las siguientes conclusiones:
1.—Parece existir una relacion signifi-
cativa entre el CI de los sujetos retrasa-
dos y las causas de abandono del empleo.
Los sujetos con CI mds elevados (retraso
mental medio) tienden a ser separados
del trabajo por causas internas, tales como
problemas conductuales, actitudinales o
déficits en las destrezas laborales. Sin em-
bargo los retrasados con niveles intelec-
tuales inferiores suelen serlo por causas
externas. Esto se explicarfa por el hecho
de que los sujetos con niveles mds bajos
de CI actian menos por su propia iniciati-
va y se ven mds afectados por las condi-
ciones del contexto externo. En el caso de
que se produzcan despidos, son los prime-
ros en perder el trabajo, entre otras razo-
nes, porque los superiores y companeros
se encuentran mas incomodos a medida
que aumenta el déficit intelectual.
2.—Los sujetos con retraso mental
medio sufren més despidos motivados por
actitudes laborales negativas, tales como
falta de esfuerzo, atencién o motivacién
hacia el trabajo. La explicaciéon vendria
dada por las bajas expectativas que estos
sujetos han generado durante sus afios de
escolaridad, en muchas ocasiones en los
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centros de integracion. Debido a ello, han
recibido menor entrenamiento y expe-
riencia laboral que otros retrasados mas
severos. En otras ocasiones los retrasados
han abandonado voluntariamente el em-
pleo al anorar las actividades de ocio del
centro ocupacional.

3.—Los RM con mayor capacidad son
mas conscientes de la diferencia de sala-
rio con el resto de los trabajadores nor-
males e incluso de la posibilidad de reci-
bir subvencion con independencia de su
rendimiento laboral.

Para paliar dichos problemas proponen
la implantacion desde la escuela secunda-
ria de programas de entrenamiento en
trabajo real para desarrollar conductas y
actitudes laborales adecuadas, consiguien-
do asimismo la generalizacién y el mante-
nimiento de las destrezas necesarias en el
trabajo tras la retirada del formador. Tam-
bién sugieren el establecimiento de servi-
cios de apoyo, tanto dentro como fuera
del lugar de trabajo, para disminuir los
riesgos derivados de su déficit intelectual.

En cualquier caso, como sugieren los
trabajos de Foss y Bostwick (1981) y de
Greenspan y Shoultz (1981), el principal
problema parecen ser las interacciones so-
ciales en el contexto laboral, asi como la
falta de cooperacién de los trabajadores
retrasados (Wehman et al., 1982). Los
problemas de relacion se producen en dos
ambitos distintos (Balease y Foss, 1986):
con los superiores y con los compafieros.
Con los superiores se sefiala como déficits
la aceptacién de correcciones y criticas,
peticiones de ayuda y seguimiento de ins-
trucciones. Con los compafieros, la con-
ducta laboral cooperativa, el tratamiento
de las bromas y provocaciones y la resolu-
cion de problemas personales.

Si bien hemos sefialado que las razones
sociales son la principal causa de perdida
de empleo en sujetos con retraso mental,
Martin, Rusch, Lagomarcino y Chadsey-
Rusch (1986), en su estudio realizado
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para comparar las causas diferenciales de
abandono del trabajo entre retrasados y
sujetos normales concluyen que, aunque
ambos grupos de personas abandonan el
trabajo tanto por motivos sociales como
por otros motivos, en los retrasados éstos
no eran los mds importantes, destacando-
se las razones ligadas a la produccion.

En esta misma linea de comparacion
entre trabajadores normales y con RM,
Lignugaris-Kraft y colaboradores realizan
tres estudios, si bien en organizaciones no
competitivas. En los dos primeros encuen-
tran escasas diferencias entre las conduc-
tas sociales de los dos grupos de sujetos,
apareciendo diferencias significativas sélo
en las situaciones de bromas y risas. En el
estudio del afio 1988 se encontraron dife-
rencias: los sujetos retrasados interactua-
ban mds con otros retrasados y los nor-
males con otros normales. Los retrasados
recibian mas drdenes y aparecian menos
en las interacciones que implicaban bro-
mas. Los trabajadores normales saludaban
menos y eran preguntados con mayor fre-
cuencia durante el trabajo.

En empresas competitivas Chadsey-
Rusch, Gonzilez, Tines y Johnson (1989)
analizaron las interacciones sociales entre
personas con y sin retraso mental, consi-
derando el momento, ¢l tema y las perso-
nas implicadas en la interacciéon. Los re-
sultados mostraron que tanto los retrasa-
dos como los normales interactuaban mds
con compaifieros que con los superiores, y
no habia diferencias significativas en el
tipo de interacciones que se producian en
el momento de llegar al centro de trabajo.
Sin embargo, al igual que los trabajos ya
comentados de Lignugaris-Kraft, los tra-
bajadores normales interactuaron mas
entre si que con los retrasados, sobre todo
cuando la interaccién no estaba relaciona-
da con asuntos laborales y en las horas de
las comidas. Parece claro, por tanto, que
aunque la relacion laboral deberia propi-
ciar la relacion personal y la integracion
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laboral seria un paso para conseguir la in-
tegracion social, por el momento sigue
siendo un objetivo a alcanzar. Por ello
Kirmeyer (1988) sefiala que deberia aten-
derse mds a las interacciones sociales que
se produzcan en el lugar de trabajo aun-
que no estén directamente relacionadas
con el mismo, ya que dichas situacioncs
propician el establecimiento de amistades
(Pogrebin, 1987) y facilitan el apoyo social
(House, 1981). La colaboracion en tareas
laborales favorece la socializacién, tdnto
dentro como fuera del dambito laboral
(Klein y D’ Auno, 1986).

Sin embargo, como demuestran Rusch,
Hughes y Johnson (citado por Chadsey-
Rusch et al., 1988). los trabajadores con
retraso mental tienen dificultad para
hacer amigos en su lugar de trabajo. Qui-
zés porque no participan en actividades
que sus compaifieros realizan fuera del
lugar de trabajo y en escasas ocasiones
son invitados a sus casas.

Parece, por tanto, que seria necesario
incorporar algin tipo de programa tal
como los de habilidades sociales que faci-
litaran el acercamiento y las interacciones
de los retrasados con sus companeros
normales, con lo que se cumpliria mejor el
espiritu de la integracion laboral. E igual-
mente con los empleados no retrasados,
programas destinados a favorecer el cam-
bio de actitudes sociales. Puesto que el
valor del empleo no es sélo econémico,
sino personal y psicoldgico, seria necesa-
rio evaluar factores dificilmente cuantifi-
cables tales como la calidad de vida del
sujeto retrasado en el contexto laboral.

Empleo protegido

Anteriormente nos hemos referido al
empleo competitivo, al que puede aspirar
la mayor parte de los retrasados mentales
ligeros, si bien algunos tienen dificultades
de adaptacion debido a otras discapacida-
des. Pero por debajo de este nivel, es
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decir, por debajo de un CI de 55, aunque
seguird siendo posible el trabajo, su pro-
duccién no alcanzard los niveles minimos
requeridos por la industria y su grado de
dependencia hard precisa mucha supervi-
sién. Dentro de esta categoria de empleo
protegido encontramos los Centros Espe-
ciales de Empleo y los Centros Ocupacio-
nales.

Centros especiales de empleo

La LISMI en su articulo 42, Titulo VII,
dedicado a la integracién laboral, los defi-
ne como «aquellos cuyo objetivo principal
sea el de realizar un trabajo productivo,
participando regularmente en las opera-
ciones del mercado, y teniendo como fina-
lidad el asegurar un empleo remunerado
y la prestacién de servicios de ajuste per-
sonal y social que requieren sus trabaja-
dores minusvalidos; a la vez que sea un
medio de integraciéon del mayor nimero
de minusvalidos al régimen dec trabajo
normal».

El Centro Especial de Empleo, en su
mayoria Cooperativas o dependicntes de
Asociaciones, es una opcion a considerar
cuando hubieran fracasado otros intentos
de integracion laboral menos restrictiva.
En €l se trabaja a tiempo completo en
ciertas operaciones industriales, aunque el
trabajador no se expone a situaciones es-
tresantes, mds propias del empleo compe-
titivo. Aunque la tasa de produccién no
siempre alcanza los minimos industriales,
consigue ciertos niveles que permiten su-
fragar los gastos de la operacién. Y siem-
pre encontraremos la rentabilidad desde
el punto de vista de la realizacion perso-
nal a la que ya nos hemos referido: au-
toestima a través de la aceptacion por sus
iguales, aprobacién de sus supervisores y
paga semanal, que es la afirmacion con-
creta de su valia. En el caso de trabajos
creativos se le ofrece la posibilidad de
auto-expresion.
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Aunque aproximadamente la mitad de
los trabajadores proceden de los Centros
Ocupacionales (el 49% ), son todavia mu-
chos los que llegan a los Centros sin nin-
guna experiencia, por lo que al empezar
parecen tener menos habilidad de la que
realmente tienen. Por tanto, habrd que
proporcionarles diversas experiencias de
trabajo real y simulado a raiz de las cua-
les se pueda evaluar su empleabilidad
presente y futura y planificar la manera
de mejorar sus destrezas y su nivel de ma-
durez. No olvidemos que el Centro Espe-
cial de Empleo estd concebido como un
servicio de tiempo limitado encaminado a
lograr el empleo en ambientes menos res-
trictivos y no como lugar permanente en
el proceso de rehabilitacién. No obstante,
y como consecuencia del alto indice de
paro que sufre nuestra sociedad, para la
mayoria de los sujetos el Centro Especial
de Empleo se convertira en lugar perma-
nente de trabajo.

La mayor parte de los trabajadores de
los CEE tienen status socioecondmico
bajo; cerca de un 40% son retrasados lige-
ros y la mitad, medios y severos. En cuan-
to a medidas concretas de desempefio la-
boral, Calzén (1993) encuentra un indice
de absentismo del 5.6% frente al 7.8% re-
gistrado en trabajadores normales del
mismo nivel de cualificacion. Aunque en
dichos centros no existen cuantificadores
objetivos del desempeiio laboral, se con-
firma que el rendimiento aumenta con el
tiempo. La integracion laboral se ve favo-
recida en la medida en que el trabajador
tiene una estabilidad emocional y fami-
liar, est4 satisfecho con su trabajo y man-
tiene una buena relacion con el encarga-
do, dificultdndose su integracion por fac-
tores de personalidad, problemas en la
comprensién de drdenes y necesidad de
supervision constante.

La actividad laboral que realizan los
retrasados mentales en los Centros Espe-
ciales de Empleo corresponde a los tres
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grandes sectores de la economia: agrope-
cuario, industria y servicios. Calzon
(1993) elabora un catdlogo exhaustivo de
puestos de trabajo ocupados por perso-
nas con retraso mental en CEE en nues-
tro pais, apareciendo como actividades
mas representadas la construccién y man-
tenimiento de jardines, confeccion de
prendas de vestir, carpinteria de madera,
trabajos de imprenta, envase y empaque-
tado, limpieza de locales y edificios, la-
vanderia y plancha, ornamentales y jardi-
neria, tejidos manuales, encuadernacion y
montajes eléctricos.

Centros ocupacionales

Constituyen el dltimo escaldn en la in-
tegracion laboral del retrasado, estando
concebidos como lugar de paso hacia el
Centro Especial de Empleo y la empresa
ordinaria. A efectos legales, sin embargo,
los usuarios de dichos centros no se consi-
deran trabajadores ni perciben un salario
por su trabajo, sino una compensacion
econdémica como incentivo.

Los Centros Ocupacionales surgen
como centros asistenciales «dedicados a
facilitar a los minusvalidos adultos que no
tienen oportunidad de ningun tipo de em-
pleo, una ocupacion que les permita una
vida activa que evite regresiones y ayude
al desarrollo de su personalidad, asi como
posibilitar, en su caso, la obtencién de un
empleo» (Gil Montalvo, 1989). Posterior-
mente la LISMI, en su Titulo VIII, dedi-
cado a los Servicios Sociales, dice que «los
Centros Ocupacionales tienen como fina-
lidad asegurar los servicios de terapia
ocupacional y de ajuste personal y social
a los minusvdlidos cuya acusada minusva-
lia temporal o permanente les impida su
integracién en una Empresa o en un Cen-
tro Especial de Empleo» (art. 53). Si bien
en estos centros la actividad laboral no
constituye su fin primordial, la habilita-
cién profesional constituye un medio para
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alcanzar la integracion personal y social
(su fin) que permitird el acceso a un Cen-
tro Especial de Empleo o a la Empresa
ordinaria. Cada persona avanzard a su
propio ritmo hacia la actividad laboral
aungue muchos no lo conseguiran.

Nueva filosofia del centro ocupacional

Teniendo en cuenta las Gltimas tenden-
cias en cuanto al reconocimiento de la ca-
pacidad de trabajo y la necesaria integra-
cién social de todas las personas, inclu-
yendo a los retrasados con mayor nivel de
afectacion, los Centros Ocupacionales han
sido recientemente objeto de considera-
cién en orden a la consecucién de mayo-
res logros humanos, laborales y sociales.
Fruto de esta consideracion es la defini-
cién nueva: «El Centro Ocupacional es €l
establecimiento que tiene como finalidad
la habilitacién profesional y social de per-
sonas con una minusvalia que les impide
integrarse provisionalmente o definitiva-
mente en un Centro Especial de Empleo
o en una Empresa ordinaria, mediante la
realizacion de trabajos en un régimen lo
mds parecido al normal de cualquier Cen-
tro laboral y mediante la aplicacién de los
tratamientos especializados que su minus-
valia demanda» (Pineda, 1989). Lo que
era el fin, se ha convertido en el medio,
buscando el equilibrio entre la terapia
ocupacional y el aprendizaje laboral.

Analizando esta definicién, los Cen-
tros Ocupacionales deben tener como ob-
jetivo préximo la habilitacién (hacer hé-
biles a los discapacitados para trabajar y
para convivir), ayudando a las personas
con minusvalias graves a conseguir los
mayores niveles profesionales y funciona-
les y a integrarse en la sociedad, median-
te el uso coordinado de medidas labora-
les, educativas, médicas y psicosociales. El
objetivo final, como ya hemos dicho, serd
la incorporaciéon al Centro Especial de
Empleo o a la empresa ordinaria. El
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medio para conseguir dichos fines serd la
realizacién de un trabajo real, lo mas pa-
recido posible al trabajo productivo pues-
to que es lo que mds forma y satisface al
sujeto, permitiendo su identificacion con
el trabajador normal. La implantacién del
trabajo se hard de forma gradual y siste-
matica, contando con las posibilidades de
los sujetos y la ayuda pedagdgica necesa-
ria. Habra que elegir la tarea adecuada,
programar bien el proceso de aprendizaje
y adaptar el puesto de trabajo a sus pro-
pias condiciones, haciendo uso si fuera
necesario de la aplicacién de las nuevas
tecnologias.

El Centro Ocupacional se considera
agente de socializacién. Se entiende por
tal «todo aquello que de forma activa
ayuda al hombre a integrarse plenamente
y cada dia en la sociedad en que vive»
(Gonzilez Yagiie, 1989). Esto se consegui-
rda mediante una organizacién del Centro
que reduzca el proteccionismo en favor
de un aumento de la libertad y autonomia
personal, de forma que el propio sujeto
sea el responsable de su propia promo-
cién, y una proyeccion del mismo hacia la
Comunidad, para que sus usuarios partici-
pen de la vida social en igualdad con los
demas ciudadanos y superando los mu-
tuos recelos y desconfianzas. Pero antes
de iniciar la atencién hacia el funciona-
miento social deberd prestarse atencion a
las conductas de autocuidado y el desa-
rrollo de la autonomia. Las conductas de
autocuidado, relacionadas con el arreglo y
el aseo personal, no siempre han sido de-
bidamente adquiridas antes de llegar a la
edad adulta; su adquisicién le permitird
valerse por si mismo sin precisar de la
custodia de un adulto y hacerle mds grato
a los demds, lo que propiciard una mayor
interaccion y refuerzo social. El desarrollo
de la autonomia, tanto en el dmbito labo-
ral como en el hogar es otro objetivo a lo-
grar. Conductas de sobreproteccion fami-
liar dificultan a veces un comportamiento
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independiente, lo que requerira la inter-
vencion coordinada del Centro con el
hogar para que uno sea prolongacion del
otro y las pautas establecidas se generali-
cen a todos los contextos. «Es imprescin-
dible una formacién integral, de toda la
vida y personalidad mediante formas sis-
tematicas de imitacion en situaciones rea-
les y 1o mds cercanas posibles al ambiente
en que se va a desarrollar su vida. Este
ambiente de aprendizaje y vida debe
tener un efecto normalizador para conso-
lidar y practicar sus habilidades persona-
les» (Gonzaléz San Martin, 1989).

Estructura de un centro ocupacional
(INSERSO, 1988)

Un Centro Ocupacional cuenta con
una serie de servicios estructurados de
forma que mejor puedan cumplir los ob-
jetivos que para ¢llos establece la norma-
tiva vigente: habilitacion profesional y so-
cial. Se estructurard en tres dreas: Area de
Direccidén, Administracion y Comerciali-
zacién de los productos, Area Ocupacio-
nal y Area de Tratamientos habilitadores.

|.—Area de Direccion, Administraciéon
y Comercializacion de los productos.—
Incluye los servicios de organizacion del
personal del Centro asi como su financia-
cién y comercializacion de lo producido.

1.1.—Servicio de Direccién: Es respon-
sable de la planificacién, organizacion,
coordinacién, supervision e impulso de
actividades y tareas en orden a la conse-
cucioén de los fines del Centro. Su actua-
cion se desenvuelve en tres niveles: técni-
co, social y laboral. El nivel técnico se re-
fiere a las actuaciones relacionadas con el
drea de gestion, encaminadas a la conse-
cucidn de ciertos fines a partir de los me-
dios disponibles. El nivel social se refiere
al conjunto de acciones relacionadas con
la gestién humana, tanto de los usuarios
del Centro Ocupacional como de los tra-
bajadores, para dirigirlos hacia los objeti-
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vos asignados. El nivel laboral se refiere a
las actuaciones relacionadas con la pro-
blemadtica de los trabajadores del Centro.
1.2.—El Servicio de Administracion
tiene como finalidad la gestion econémi-
co-administrativa del Centro.

1.3.—El Servicio de Comercializacion
de los productos pretende compensar y
estimular el esfuerzo de los usuarios del
Centro, reponer materias primas y el
mantenimiento del Centro.

2.—Area ocupacional—Esta destinada
al desarrollo de actividades ocupacionales
o laborales, seleccionadas de acuerdo a las
capacidades de los sujetos y a los recursos
del entorno natural donde esté ubicado el
Centro. Los responsables de los Centros
Ocupacionales deben comenzar por un
estudio previo del mercado de trabajo
para determinar aquellas actividades que
puedan tener futuro, ofreciendo al sujeto
varias alternativas para que opte en fun-
cion de sus capacidades. El equipo multi-
profesional elaborard programas concre-
tos para la adquisicion de habilidades la-
borales a través de los siguientes servi-
cios:

—Adiestramiento: pretende la adquisi-
cion de habilidades manipulativas me-
diante el entrenamiento en diversas ta-
reas, el manejo de ttiles de trabajo y la
manipulacion de los materiales empleados
en los talleres.

—Pretalleres: pretende entrenar al su-
jeto en determinados oficios. Antes de
ubicarlo en uno concreto, conviene entre-
narle en varias actividades para orientarle
adecuadamente en cuanto a sus capacida-
des y preferencias.

—Talleres: previo andlisis de los pues-
tos de trabajo para adecuar los puestos a
las personas, se pretende lograr el perfec-
cionamiento en la tarea y el entrenamien-
to en habitos de trabajo (puntualidad,
concentracion, permanencia en el puesto,
rendimiento, incremento de la autonomia
personal, etc.). El contexto serd lo mads
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parecido posible a un centro de trabajo
con el fin de facilitar al sujeto su futura
integracién laboral.

3.—Arca de Tratamientos habilitado-
res.— En ella se elaboran, cjecutan y
evaldan los programas destinados a obte-
ner el mdximo desarrollo de la personali-
dad de cada usuario, su adaptacién ¢ in-
tegracion social. Tales programas tendran
un cardcter global y personalizado. Los
servicios que componen este drea son:
Asistencia social, atencion psicoldgica,
habilitacion y reciclaje cultural y aten-
cién médica.

3.1.—Servicio de Asistencia social: Su
objetivo ¢s la planificacion, coordinacion
y evaluacién de una serie de actividades
encaminadas a lograr ¢l bienestar humano
y social del usuario del Centro Ocupacio-
nal. Su actuacién se producird en el
campo individual. grupal o comunitario.

3.2 —Servicio de atencién psicologica:
Sus funciones son:

—La evaluacién de aptitudes, actitudes
y personalidad.

—La colaboracién con el equipo multi-
profesional del centro para la elaboracion
del Programa Individual de Habilitacion
mediante la aplicacion de medidas de ca-
racter psicoterapéutico, educativo y de
orientacién laboral y su correspondiente
seguimiento.

—La evaluacion y revision periddica
de la aplicacion del programa, que aten-
derd a la idoneidad de las medidas habili-
tadoras respecto a la consecucién de los
objetivos, a la ejecucién del programa
conforme a lo previsto, a la actuacion del
sujeto, los profesionales y la familia y a la
consecucién de los objetivos marcados.

3.3.—Servicio de habilitacién y recicla-
je cultural. Tiene como objetivos superar
la deficiencia y sus secuelas, adquirir hdbi-
tos y conocimientos que posibiliten una
mayor autonomia, desarrollar al mdximo
las capacidades de los usuarios para con-
seguir un desarrollo integral de la perso-
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nalidad e incorporarlos a la vida social
mediante el abordaje de los siguientes as-
pectos:

— Habilitacién fisica mediante la tera-
pia corporal. .

—La adquisicion y ¢l mantenimiento
de habitos de autonomia personal.

—Mejora de conductas motrices.

—Adquisicién y mantenimiento de
conceptos bdsicos.

—Comunicacién y lenguaje.

—Socializacion.

—Formacion permanente.

3.4.—Servicio de atencién médica: con-
tara con los recursos médico-asistenciales
y de recuperacion de la comunidad donde
se ubique el Centro.

El personal del Centro dependerd de la
capacidad y actividades realizadas en el
mismo, siendo fundamental el trabajo en
equipo dc los profesionales. «La persona
minusvélida es un todo unico por lo que
cada una de las dreas y servicios deben
realizar unos programas individuales en
conexién con los realizados en otras
areas; es mas, se debe partir de un progra-
ma individual dnico que se desarrolla y
adecua en cada uno de los servicios, de
manera que todos los profesionales ac-
tien con vistas a la obtencién de los obje-
tivos marcados, para lo cual es necesario
que éstos sean conocidos y aceptados por
todos aquellos que tienen relacion con la
persona minusvalida» (Vazquez, 1989).

Las actividades mds representadas en
el Centro Ocupacional son las Manualida-
des, Carpinteria, Electricidad, Textil, Seri-
grafia, Alfombras, Plasticos, Manipulados,
Jardineria y Hogar.

Empleo con apoyo

Constituye una nueva via para la inte-
gracién de personas con discapacidades
severas, como linea alternativa a los Cen-
tros Especiales de Empleo y a los Centros
Ocupacionales. Como indica Verdugo
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(1993) su importancia reside no sélo en el
esfuerzo por conseguir un puesto de tra-
bajo, sino en el valor ejemplarizante que
puede tener el que un grupo de trabaja-
dores sean testigos de la eficacia laboral
de empleados con retraso mental.

El empleo con apoyo surge en USA
motivado por un cambio en las expectati-
vas acerca de las posibilidades laborales
de los sujetos discapacitados y ante el
cuestionamiento de los resultados de los
programas tradicionales de entrenamien-
to vocacional (Ellis y Rusch, 1991). En
efecto, como ya hemos indicado, la filoso-
fia que subyace a los servicios proporcio-
nados a los retrasados mentales en orden
a su integracion laboral requiere el paso
de un nivel al siguiente una vez el sujeto
haya adquirido las destrezas y habilida-
des pertinentes. Sin embargo Bellamy et
al. (1986) indican que el periodo de tiem-
po medio que un individuo estd «emplea-
do» en un centro de dia es de 37 afios, sa-
liendo del programa menos del 3%. En
los centros de actividades laborales (co-
rrespondientes aproximadamente a nues-
tros Centros Ocupacionales) el periodo
medio de permanencia es de 10 aiios,
promocionando cada afio un 7% de los
sujetos. El paso final en el continuum de
servicios vocacionales es el CEE. En ellos
se realiza un trabajo que algunos (Green-
leigh Associates, Inc., 1975) han descrito
como madas aburrido y menos cualificado,
provechoso y remunerador que los que
pueden encontrarse en el mercado labo-
ral competitivo. Pomerantz y Marholin
(1977) cuestionan su eficacia en el entre-
namiento para el empleo competitivo
acusandolos de ser trabajos de produc-
cién supervisada no normativos y no ha-
bilitativos. El 11% de los empleados pro-
mocionan al empleo competitivo después
de un perfodo medio de 9 afios. Taylor,
Racino, Knoll y Lutfiya (1987) resumen
las razones por las que los servicios tradi-
cionales no funcionan:
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1.—Los individuos suelen permanecer
en el lugar mds restrictivo.

2.—Los programas no entrenan ade-
cuadamente a los trabajadores.

3.—La mayoria de las colocaciones y
de los servicios que reciben no son nece-
sarios.

4.—Siempre hay cuellos de botella, a
menudo por razones econémicas.

5.—El continuum de servicios implica
que las personas promocionaran a medida
que desarrollen nuevas habilidades.

6.—Los beneficios proporcionados pri-
man la dependencia.

7.—Se ofrecen mas facilidades que ser-
vicios.

Ademds estos programas raramente
desarrollan las destrezas necesarias en
empleos competitivos (Lagomarcino et
al., 1986) y tienden a fomentar la depen-
dencia (Martin, 1986).

El empleo con apoyo se definié por
primera vez en 1984 en el Developmental
Disabilities Act como «<Empleo remunera-
do para personas con discapacidades para
quienes es poco probable la consecucién
de un salario minimo en el empleo com-
petitivo y que, a causa de su discapacidad,
necesitan un apoyo continuado para reali-
zar el trabajo en el marco natural, realiza-
do en una variedad de contextos, princi-
palmente lugares de trabajo en el que
estdn empleadas personas sin discapacida-
des, apoyado por cualquier actividad ne-
cesaria para mantener el trabajo remune-
rado por personas con discapacidades, in-
cluyendo supervisién, entrenamiento y
transporte» (Federal Register, 1984). Por
empleo remunerado se entiende un mini-
mo de 20 horas de trabajo a la semana. El
apoyo continuado se refiere a aquellas ac-
tividades necesarias para mantener al in-
dividuo en el puesto de trabajo y que con-
tinuardn en alguna manera mientras dure
el empleo. El contexto integrado es aquel
en el que ocho o menos personas discapa-
citadas trabajan junto a compafieros no
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discapacitados que tienen sus mismas
obligaciones.

Existen varias modelos de empleo con
apoyo, tanto individuales como de grupo.
En el modelo individual, el mas eficaz
tanto desde el punto de vista de la inte-
gracién social como desde el punto de
vista econdmico y al que mds trabajos se
han dedicado (Wehman, Moon, Everson,
Wood y Barkus, 1987; Hill, Wehman, Kre-
gel, Banks y Metzler, 1987), una vez en-
contrado un trabajo adecuado para deter-
minado trabajador, el «preparador» lo en-
trena en el puesto de trabajo y le presta
su apoyo durante el tiempo necesario
para su integracién. Mithaug, Martin,
Agran y Rusch (1988) indican que dicho
apoyo debe preparar al empleado a asu-
mir la responsabilidad de su propia con-
ducta o a compartir dicha responsabilidad
con los compaiferos y el «preparador».
Rusch (1986) y Rusch y Hughes (1988)
describen un proceso de apoyo en cuatro
fases para promover la independencia del
empleado:

1—Evaluar el grado de independencia
en el trabajo.

2.—Desarrollar su adaptabilidad.

3 —Facilitar la ayuda de los compaferos.

4.—Transferir el control de la indepen-
dencia de empleado a estimulos relacio-
nados con el trabajo.

1.—Evaluar el grado de independencia
en el trabajo: Se realiza mediante observa-
cién de trabajos rutinarios en los que se
tienen en cuenta medidas de ejecucion
(terminacion de las tareas, normas de cali-
dad, asistencia y puntualidad, cuidado del
material y de su persona), de adaptabilidad
(al horario, seguridad, manejo del tiempo,
peticion y devoluciéon de materiales) y de
destrezas sociales (acepta criticas, sigue di-
rectrices, pide ayuda cuando lo necesita, se
lleva bien con sus compaiieros, interactiia
de forma adecuada con los clientes).

2.—Desarrollar su adaptabilidad: Si se
detectan dreas problemdticas donde el
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empleado no trabaja de forma indepen-
diente, se implementan estrategias para
ayudarle. El Modelo propuesto consta de
cuatro componentes: Toma de decisiones,
ejecucion independiente, autoevaluacion y
ajuste.

3.—Facilitar la ayuda de los compafie-
ros: Los compaiieros constituyen un exce-
lente recurso en la adaptaciéon del em-
pleado con retraso mental. Se han identi-
ficado cinco tipos de ayuda: validar estra-
tegias de instruccidon, recoger evaluacio-
nes subjetivas, implementar procedimien-
tos de entrenamiento, recoger informa-
cién para la comparacion social y mante-
ner la conducta en el contexto del em-
pleo real.

4 —Transferir el control de la indepen-
dencia de empleado a estimulos relacio-
nados con el trabajo: Durante el periodo
de entrenamiento, los «preparadores» en-
sefian a los empleados a discriminar y res-
ponder a cambios especificos en el am-
biente. Sin embargo, una vez adquirida la
conducta, debe quedar bajo el control de
estimulos que se encuentren de manera
natural en el ambiente, tales como los su-
pervisores o los propios compafieros. Ello
permitird la retirada progresiva del «pre-
parador».

El modelo de enclaves (Rhodes y Va-
lenta, 1985) consiste en un nimero peque-
fio de personas, entre dos y ocho, que tra-
bajan como grupo o de forma aislada en
una empresa bajo la supervision del «pre-
parador». El modelo de grupos de trabajo
méviles (Mank, Rhodes y Bellamy, 1986)
es similar al de enclaves ya que un peque-
fio grupo de personas, entre cuatro y seis
trabajadores, ofrecen sus servicios en con-
textos comunitarios, siempre bajo la su-
pervision del preparador.

El éxito de los programas de empleo
con apoyo en los Estados Unidos ha
sido bien documentado (Cambria et al.,
1989; Wehman, 1988). Usando como cri-
terio el salario, el acceso a un trabajo
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real y la integracion, los modelos de em-
pleo con apoyo han demostrado ser mas
eficaces que los servicios tradicionales
(Ellis y Rusch, 1991). Ejemplos de Pro-
gramas de empleo con apoyo lo consti-
tuyen el Project Employment, realizado
en Australia (Lewis, Dempster, Lawn y
Robertson, 1986) y ¢l Open Road, lleva-
do a cabo en Irlanda (Walsh, Rafferty y
Lynch, 1991). En nuestro pais reciente-
mente se han puesto en marcha el pro-
yecto AURA, elaborado por la Funda-
cion Catalana Sindrome de Down vy el
programa TAS (Treball amb Suport, ¢la-
borado por el Servei d’Accié Social del
Consell Insular y el Centro Ciprés de
Palma de Mallorca. Aunque Castellani
(1987) caracteriza como revolucionarios
los cambios recientes en el campo de las
discapacidades, Verdugo y Jenaro (1993)
consideran estéril el planteamiento en

términos comparativos de la superiori-
dad o inferioridad del empleo en empre-
sas ordinarias frente a los CEE afirman-
do que lo verdaderamente importante es
la existencia de una relacion laboral, un
contrato de trabajo y una remuneracion
digna en consonancia con el trabajo rea-
lizado. A ello habria que anadir, como
meta a conseguir y como resumen de lo
tratado, la necesidad de una buena pre-
paracién y orientacién profesional que
permita al retrasado integrarse en el
puesto de trabajo adecuado a sus capaci-
dades, lo que favorecera su desarrollo
personal y la posibilidad de interactuar
socialmente y establecer vinculos afecti-
vos y personales. Hacia ese desideratum
deberian encaminarse los esfuerzos de
todas las personas empeiiadas en la me-
jora de la calidad de vida de las perso-
nas con retraso mental.
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