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Entre 1993 y 1996, el Pro-
grama Heracles se orientd
a promocionar opciones
dinamicas para discapa-
citados a través de talleres
protegidos y centros de te-
rapia ocupacional. Tenia
por objetivo armonizar los
intereses econémicos con
los humanos, para procurar
el progreso social y ocupa-
cional de 450 trabajadores
en centros de trabajo pro-
tegido.
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Heracles, proyecto de
una asociacion para la
Integracion social y
ocupacional de trabaja-
dores discapacitados

Introduccion

Entre 1993 y 1996, la Adapei (Asociacion
Departamental de Padres y Amigos de
Discapacitados Mentales - Association
départementale de parents, de personnes
handicapées mentales et de leurs amis) de
la region del Bajo Rin llevé a cabo la
“Operation Heracles (Hércules)”, cuyo
objetivo consistia en crear opciones de
caracter mas dinamico para los trabaja-
dores discapacitados integrados en las
instalaciones operadas por esta asociacién
en Sélestat, Duttlenheim y Haguenau un
taller protegido y tres centros de terapia
ocupacional:

La iniciativa aspiraba a armonizar los ob-
jetivas econémicos con los humanos, y a
fomentar en ultimo extremo el avance
social y ocupacional de los 450 trabaja-
dores integrados en estos centros de tra-
bajo protegido. La labor tuvo los siguien-
tes principios basicos.

0 Los valores fundamentales de Adapei:
garantizar que las diversas posibilidades
de colocacién para discapacitados ayu-
den a su desarrollo personal, ocupacio-
nal y civico.

0 La intencién de la asociaciéon de “res-
taurar la vocacion original de los centros
de terapia ocupacional”.

Este proyecto se apartd de las formas
habituales e institucionalizadas de ope-
rar centros de trabajo protegido; podria
incluso describirselo como una “revolu-
cion cultural”. Para restaurar la vocacién
original (integracion a un ambiente labo-

ral corriente) en los talleres protegidos y
en los centros de terapia ocupacional fue
necesario abandonar una politica que
consideraba el trabajo protegido como la
Unica solucion permanente para la ma-
yoria de los trabajadores discapacitados.
Y sin embargo, la ayuda a los discapa-
citados podria permitir a éstos, en la me-
dida de lo posible, reintegrarse al mundo
laboral. Heracles intentd también resol-
ver la cuestion de la falta crénica de pla-
zas en centros de terapia ocupacional,
ayudando a los trabajadores discapa-
citados a encontrar puestos en entornos
laborales ordinarios.

Antes de examinar la iniciativa Heracles
con detalle, expondremos dos aconteci-
mientos que moldearon decisivamente el
contexto del programa:

El primero tuvo lugar en Duttlenheim
durante todo el decenio de 1980, y con-
sistid en la separacion del puesto de tra-
bajo y el alojamiento para discapacitados,
esto es, el reordenamiento de las residen-
cias para minusvalidos dentro de la zona
habitable corriente. Los residentes que
trabajaban en el centro de terapia ocupa-
cional tenian ahora la posibilidad de par-
ticipar en la vida comunal, entrar en con-
tacto con el mundo y practicar una liber-
tad de expresion mucho mayor. Cuando
las residencias y los centros de terapia
ocupacional comenzaron a operar de for-
mas distintas, los trabajadores se queja-
ron: ;por qué no podian tener la oportu-
nidad de manifestar su opinién en el tra-
bajo y participar plenamente? ;Por qué no
podia ampliarse su integracion social al
entorno laboral?



Por otro lado, partiendo de las experien-
cias obtenidas con el trabajo en una em-
presa, la asociacion Adapei cred un taller
“abierto” de trabajo protegido. La asocia-
cion obtuvo una financiacion del fondo
nacional para el empleo destinada a for-
mular programas formativos para discapa-
citados y preparar a éstos para su coloca-
cion en empresas. Esta financiacion hizo
posible crear una serie de programas
formativos, que sin embargo terminaron
en fracaso parcial. Aun cuando los traba-
jadores discapacitados se encontraban an-
siosos por aprender, pronto se demostro
que se desconocian sus competencias o
sus necesidades formativas, a las que nun-
ca se habfa prestado atencién. No habia
registros de las competencias o cualifica-
ciones obtenidas con el tiempo, sobre sus
cambios de empleo o de taller, su forma-
cion o su experiencia exterior. Ello con-
dujo a la idea de examinar las competen-
cias de estos trabajadores: el punto de
partida de Heracles. El objetivo consistia
en trazar una imagen de los discapacitados
e implantar un tipo diferente de ensefian-
za en los centros de terapia ocupacional.
La investigacion inicial de los centros de
examen de competencias demostré rapi-
damente que no se disponia de instrumen-
tos adecuados para discapacitados menta-
les. Habia que inventarlos desde cero.

Los resultados sobrepasaron con mucho
las ambiciones iniciales, ya que provoca-
ron una profunda transformacion de la
asociacion y de los talleres. Al encontrar-
nos particularmente interesados por la
innovacidn, la iniciativa Heracles termi-
né por dar lugar a un nuevo tipo de or-
ganizacion que permitia traducir los avan-
ces hechos en una estructura permanen-
te. Gradualmente, paso a paso, comenzé
a considerarse al discapacitado de una
forma distinta. En la actualidad, la nove-
dad se ha convertido en un elemento cul-
tural comdn sobre el que se apoyan nu-
Merosos proyectos nNuevos.

La preparacion de discapa-
citados para trabajar

en entornos laborales
ordinarios

La preparacién de trabajadores discapaci-

tados para un entorno laboral “normal”
parte de una serie de principios:
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O la movilidad ocupacional interesa a to-
dos estos trabajadores, ya se hallen en
un centro de terapia ocupacional o pa-
sen a un empleo corriente;

O debe intentarse por todos los medios
que las personas discapacitadas se hagan
plenamente responsables de su propia
evolucién personal y profesional;

0 el trabajo productivo apoya la forma-
cion y el desarrollo de competencias, y
obliga a utilizar la experiencia previa.

A estos principios se afiadieron una serie
de objetivos:

0 deteccion de competencias;

0 elaboracién de vias de desarrollo per-
sonal;

0 reconversion formativa y preparacion
para el empleo;

O oferta de colocaciones y seguimiento
para los trabajadores contratados en un
entorno laboral corriente.

Examenes de competencias

Los examenes de competencias constitu-
yeron la primera fase del proyecto. El
objetivo consistia en capacitar a todos los
participantes del programa, detectando
sus competencias personales. Estos exa-
menes significaron una oportunidad para
favorecer aspiraciones y estimular deseos,
y en general ayudaron a todos los traba-
jadores discapacitados a:

0 situarse a si mismos en un momento
de su vida;

O descubrir las capacidades que posefan;
0 formular sus necesidades formativas;
0 pensar en sus perspectivas ocupacio-
nales;

O elaborar, tras el examen, un plan ocu-
pacional como parte de su proceso de de-
sarrollo personal.

Para llevar a cabo y coordinar estos exa-
menes, que superaban a las capacidades
técnicas del centro, Adapei requiri6 la
participacion de Savoir et Compétence
(Conocimientos y Competencias), una
consultora experimentada en colocar
discapacitados en empleos y ayudarles a
mantenerse en ellos.

El examen de competencias adopté la
forma de una serie de entrevistas indivi-
duales y de situaciones de evaluacidn,
formacién o trabajo en entornos protegi-
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“Los examenes de compe-
tencias constituyeron la
primera fase del proyecto.
El objetivo consistia en ca-
pacitar a todos los partici-
pantes del programa, detec-
tando sus competencias
personales. Estos exame-
nes significaron una opor-
tunidad para favorecer as-
piraciones y estimular de-
seos (...)"
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“Preparar el acceso de un
discapacitado a una em-
presa significa procurar
para esta persona las me-
jores condiciones posibles.
El trabajo crucial efectua-
do dentro de la propia em-
presa, con el fin de adaptar
puestos de trabajo, infor-
mar y preparar a los futu-
ros comparieros, y tratar de
encontrar y formar a los tu-
tores, fue intenso.”
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dos u ordinarios. Las entrevistas indivi-
duales con los trabajadores discapacitados
eran tarea de un psicélogo. El supervisor
aseguraba tras ellas el seguimiento de esta
evaluacién y la coherencia de la activi-
dad posterior.

Las labores de evaluacion efectuadas en
tres talleres distintos hicieron posible:

0 medir las competencias de lectura, es-
critura y matematicas mediante instrumen-
tos multimediales: seminario por la agen-
cia formativa FOCAL;

O permitir que los trabajadores se eva-
luasen a si mismos y planificasen su futu-
ro, mediante dibujos y colores: seminario
planificado en cooperacion con la “sec-
cion discapacitados” de la AFPA (Asocia-
cion para la Formacidn Profesional de
Adultos);

0 evaluar aspectos tales como la comu-
nicacion, la iniciativa y el movimiento es-
pacial y permitir a la vez la expresion de
los participantes, mediante un seminario
de improvisaciones teatrales.

Las diversas fases de estos examenes de
competencias permitieron:;

O formular un curriculum vitae, resu-
miendo las capacidades ocupacionales y
sociales de los examinados, incluyendo
observaciones sobre salud e independen-
cia. En el CV no se registraba nada que el
propio trabajador no pudiera compren-
der;

O elaborar un plan ocupacional; la res-
ponsabilidad recaia sobre los propios
discapacitados, y no sobre sus familias o
los directivos de la asociacion (incluso en
los casos de discapacidades graves).

Para muchos de los discapacitados, estos
examenes condujeron a determinadas
actividades institucionales de orientacion
detallada (modules d’orientation appro-
fondie - MOA), medidas de integracion y
formacion (actions d’insertion - formation
- AIF) o programas de formacion y em-
pleo (stages de formation a I'emploi -
SIFE). Para cada trabajador discapacitado
se elaboraba un proyecto personal de
desarrollo interno o externo. Este proyec-
to preveia celebrar entrevistas periddicas
que permitiesen analizar el periodo pre-
vio transcurrido, registrar la experiencia

obtenida y redactar un plan de accion para
el periodo siguiente.

Reconversién formativa y prepara-
cion para el empleo

Para afrontar las demandas individuales
de formacion o de evaluacién técnica,
Adapei convocd a diversas organizacio-
nes departamentales, GRETA, FOCAL,
ILAF, LLERENA, etcétera), prefiriendo uti-
lizar y adaptar programas ya existentes
en lugar de dirigirse a instituciones espe-
cializadas en discapacidades.

Las colocaciones en situaciones laborales
“normales” de diversa duracién (desde un
dia hasta mas de seis semanas) hicieron
posible evaluar y registrar las opciones
ocupacionales, las capacidades técnicas
y sociales de los trabajadores y si éstas se
correspondian con el empleo elegido. A
ello se afiadia toda una gama de opcio-
nes ocupacionales: colocacion dentro de
una empresa de equipos procedentes del
centro de terapia ocupacional, colocacio-
nes de trabajadores individuales, perio-
dos de experiencia laboral y contratos
temporales o permanentes.

Los centros de trabajo protegido utiliza-
ron la oportunidad que suponen los ta-
lleres de produccion para evaluar, formar
y reconocer las vias ocupacionales y el
desarrollo de los trabajadores.

La entrada en la empresa y su segui-
miento

Preparar el acceso de un discapacitado a
una empresa significa procurar para esta
persona las mejores condiciones posibles.
El trabajo crucial efectuado dentro de la
propia empresa, con el fin de adaptar
puestos de trabajo, informar y preparar a
los futuros compafieros, y tratar de en-
contrar y formar a los tutores fue inten-
so. Los intercambios de informacion, el
asesoramiento y el apoyo permiten que
surjan relaciones de confianza, sustenta-
das por una presencia eficaz y una dis-
ponibilidad inmediata cuando la empre-
sa lo requiere.

También los trabajadores se prepararon
para su transicion: tenian que pensar en
la forma de desplazarse hasta el trabajo,
en algunos casos muy de mafiana o de
tarde, o en la posibilidad de aproximar el



trabajo a su domicilio, ya fuera cambian-
do de empleo, encontrando un alojamien-
to independiente, etcétera... Cada situa-
cion individual planteaba diferentes cues-
tiones y fue necesario encontrar y aplicar
también soluciones distintas.

Ayudar a las personas para la transicion a
un entorno laboral ordinario puede cons-
tituir un objetivo, pero no un medio por
si mismo, ni tampoco garantiza una inte-
gracion ocupacional permanente. A par-
tir de la contratacion inicial, se otorg6 por
ello una importancia considerable al se-
guimiento.

Las reuniones periodicas con el trabaja-
dor, en su puesto de trabajo o fuera de
éste, y las reuniones de evaluacién con
la empresa -seguidas de las correcciones
necesarias- ayudaron a lograr el éxito en
la integracion del trabajador. En definiti-
va, a pesar de que la asociacion garanti-
zaba a todos los trabajadores el retorno a
su puesto original, ninguno de los 50
discapacitados que pasaron a entornos
laborales ordinarios decidio volver al cen-
tro de terapia ocupacional.

Los efectos sobre los discapacitados y
sus familias

Independientemente de si se habia opta-
do por un trabajo protegido o por un
entorno ordinario de trabajo, no todo re-
sultdé camino trillado. Sin embargo, en
conjunto, los resultados finales fueron
positivos, como han corroborado los tra-
bajadores y sus familias.

Los trabajadores discapacitados

Casi todos los trabajadores pasaron por
una serie de situaciones ocupacionales:
diversos seminarios en el centro de tera-
pia ocupacional, colocaciones individua-
les o de grupo dentro de empresas, for-
maciones SIFE, formacién y empleo o
busqueda de empleo. Los trabajadores
pusieron de relieve la experiencia valio-
sa que habian obtenido con su coloca-
cién en empresas normales: la obtencion
de una licencia para carretillas elevadoras,
el progreso en el trabajo (productividad,
responsabilidad), la comunicacion vy el
reconocimiento con otros trabajadores y
otros discapacitados contactados en re-
uniones de grupos, etcétera. Su vida la-
boral dejé de estar monocorde e irremisi-
blemente unida a un dnico taller o activi-
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dad. Avanzaron dentro del centro de te-
rapia ocupacional, en el taller protegido
0 en la empresa normal.

Los trabajadores experimentaron senti-
mientos contrarios en cuanto al trabajo
normal en la empresa. Sentian la presen-
cia de un entorno mas exigente y, en oca-
siones, rudo. También el paro era motivo
de temor, ya que algunos trabajadores dis-
ponian de contratos temporales o pasa-
ban alguna temporada sin trabajo. Con
todo, sefialaron que su responsabilidad era
mayor, su trabajo mas satisfactorio y que
su tiempo se hallaba mejor distribuido.

Todos tenian en comdn el deseo de tra-
bajar. Ocupar un empleo en el centro de
terapia ocupacional o en una empresa
normal constituia un elemento importan-
te en su plan vital. Sentian el deseo de
salir del centro de terapia ocupacional,
de desempefiar diferentes empleos y de-
jar espacio libre para quienes deseaban
ingresar en el centro. Algunos resaltaron
que las esperanzas y las presiones eran
muy fuertes, pero que a fin de cuentas es
bueno recibir estimulos y no marchar por
la linea de menor resistencia.

Las familias

Inicialmente, las familias manifestaron
muchas mas reservas ante el proyecto
Adapei que los propios trabajadores
discapacitados. Sentian con frecuencia el
entorno laboral ordinario como fuente de
riesgos para su hijo: el riesgo de ser ex-
plotado, de no encontrar la aceptacién de
los otros empleados, de no ser capaz de
hacer el trabajo. Con todo, consideraban
necesario que sus hijos pasasen por esta
experiencia, siempre y cuando los respon-
sables de Adapei efectuasen un auténtico
seguimiento. Ademas del empleo, las fa-
milias pensaban que la independencia y
la movilidad que supone la experiencia
laboral normal, y también los examenes
(efectuados todos en Estrasburgo), consti-
tuian ventajas fundamentales.

Las familias apoyaron los objetivos del
proyecto de la asociacion: capacitar a los
trabajadores discapacitados para lograr
sus aspiraciones (aun cuando sus padres
0 supervisores las considerasen poco rea-
listas), darles el derecho a obtener expe-
riencias y a experimentar sorpresas.
“Aqui” - sefialaron- “se considera a las
personas como adultos, como individuos
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“Los trabajadores experi-
mentaron sentimientos con-
trarios en cuanto al traba-
jo ordinario en la empresa.
Sentian la presencia de un
entorno mas exigente y, en
ocasiones, rudo. También el
paro era motivo de temor,
ya que algunos trabajado-
res disponian de contratos
temporales o pasaban algu-
na temporada sin trabajo.
Con todo, sefialaron que su
responsabilidad era mayor,
su trabajo mas satisfacto-
rio y que su tiempo se ha-
Ilaba mejor distribuido.”
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con derecho a tomar la palabra. La idea
no se centra en lo negativo, y las perso-
nas resaltan los progresos y lo que aln
les queda por conseguir”.

Los efectos sobre la orga-
nizacion del trabajo.

La reorganizacion de la gestion

Heracles facilitd el trabajo colectivo en-
tre directores y supervisores de los talle-
res en los tres centros de terapia ocupa-
cional, y todos ellos comenzaron de re-
pente a pensar en términos de las com-
petencias adquiridas.

Competencias transferibles

La idea que fue cobrando forma gradual-
mente consistia en proporcionar a los in-
teresados competencias transferibles. Se
crearon tres unidades didécticas: “relacio-
nes con los clientes”, “produccién”, y “re-
cursos humanos”. Las competencias de
estas tres unidades se cedieron de mane-
ra practica a todos los centros de la aso-
ciacion.

Equipos gestores:

Cada equipo gestor consistia en un di-
rector o subdirector, un instructor técni-
co o el jefe de un taller, y un director de
proyecto. El director de proyecto era res-
ponsable de todas las fases de desarrollo
y aplicacion de planes ocupacionales,
conocidas como “proyectos de desarro-
llo”. Entre otras cosas, el director del pro-
yecto era responsable de disefiar los pla-
nes formativos y una politica de gestién
de recursos humanos para los trabajado-
res discapacitados.

Equipos de supervisores

También se crearon equipos de dos o tres
supervisores de talleres, abandonando la
idea de “un supervisor por taller”, en fa-
vor de equipos que supervisaban sectores
enteros de actividad. Estos nuevos equi-
pos, integrados por dos o tres personas,
permitieron mejorar el apoyo a los traba-
jadores en los d&mbitos de la produccion,
la formacién en el empleo, la evaluacién
y el desarrollo de competencias. Ayuda-
ron también a los supervisores de los ta-
lleres a integrar la dimension dual de la
formacién y la insercion, con la propia
produccion como soporte de la formacion.

La reestructuracion de los centros de
terapia ocupacional

Dado que el puesto de trabajo no sélo se
consideraba contexto sino también base
para toda accion, se considerd necesario:

0 crear foros en los cuales pudiera oirse
a los trabajadores discapacitados: los con-
sejos de taller. Estos consejos suponian
una estructura en la que el/la trabajador(a)
podia manifestar su opinion, hacer pro-
puestas, informarse de proyectos y tomar
parte en las decisiones. Aln es mucho lo
que debe hacerse para fomentar su parti-
cipacion;

O formular proyectos de taller con crite-
rios de calidad y de rendimientos, para
aprovechar al maximo los aspectos tec-
nolégicos, econémicos y sociales de cada
sector productivo;

O reorganizar y reordenar el espacio para
marcar y diferenciar claramente talleres,
zonas administrativas y paramédicas, zo-
nas de grupo y zonas de paso;

0 crear mas técnicas de formacion prac-
tica, para obtener una gama mayor de
competencias;

O buscar mercados con un mayor valor
afiadido;

0 organizar formalmente todo centro de
la misma manera; a este fin, se redefi-
nieron sus tareas y se organizaron reunio-
nes conjuntas de los diversos centros.

Los efectos de Heracles

La apertura de los centros de trabajo
protegido

Los vinculos entre los diversos centros,
gracias particularmente a estas reuniones
conjuntas, mejoraron los programas
formativos de la asociacién y el trabajo
de los directores generales o de seccio-
nes. Los centros de terapia ocupacional,
que tendian hasta entonces a ser com-
pletamente autosuficientes, se abrieron a
su asociacion y a sus entornos locales.

Cambios econdmicos para los centros
El proyecto Heracles no transformé el
balance econdmico de los centros, a pe-
sar de haberse vaticinado diversos ries-
gos, como la reduccion en la capacidad
productiva de los talleres. Por el contra-
rio, los resultados comerciales mejoraron,
demostrando que el cambio contribuye
al progreso individual y de grupo, y a la
mejora global de la organizacidn.



Adapei por su parte hizo posible obtener
resultados mas rentables, efectuando si-
multaneamente al proyecto de promocion
individual un esfuerzo intensivo para
desarrollar en general nuevos mercados
y reorganizar la produccion. El elemento
central no consistia en incrementar la pro-
duccién sino en mejorar ésta, lo que per-
mitia dejar tiempo para el elemento hu-
mano.

Cambios sociales en los centros

Las actividades de Heracles -situar las
nuevas funciones de la asociacion sobre
una base formal, redefinir empleos ante-
riores y crear una dindmica permanente
de proyectos internos y externos de de-
sarrollo para trabajadores discapacitados-
tuvieron efectos considerables sobre la
forma en que los centros llevan a cabo
hoy sus labores originales de promocion
personal, ocupacional y social de los
discapacitados. Los centros de terapia
ocupacional han vuelto a ser centros de
apoyo y de transicion a la vida corriente.

Se implantaron nuevos métodos didac-
ticos, desarrollados a través de una co-
operacion profesional. Los métodos
operativos, que permiten describir las
actividades que exige cada producto y
evaluar las competencias adquiridas con
él, constituyen sélo un ejemplo.

Analisis de la experiencia

La colocacion de cincuenta trabajado-
res discapacitados en un entorno la-
boral ordinario

El objetivo de colocar a cincuenta
discapacitados en empresas corrientes ya
existia antes de que las entidades
financiadoras pusieran en marcha la ope-
racion. Todos los directivos y empleados
de la asociacion, asi como los consulto-
res externos de Savoir et Compétence, se
dedicaron plenamente al proyecto con el
fin de alcanzar dicha cifra. El objetivo se
habia fijado con la intencién de transfor-
mar el proyecto inicial con un reto y obli-
gar a los responsables al éxito. En defini-
tiva, la consecucion del objetivo no era
tan importante como los cambios a largo
plazo que generaba el proyecto. De he-
cho, para lograr el objetivo de cincuenta
colocaciones, era necesario transformar
radicalmente la estructura de la organiza-
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cion y de gestion de los recursos huma-
nos.

De manera aiin mas general, el proceso
de cambios dentro de esta institucion no
solo afectd a su organizacion sino tam-
bién al personal empleado por ella, a las
familias y a los propios trabajadores
discapacitados.

Y efectivamente, bajo el proyecto Heracles
cincuenta personas resultaron contratadas
en empresas normales.

Si afladimos las diez personas de 1996 y
las 20 de 1997, el total de trabajadores
discapacitados procedentes de centros
Adapei e integrados en entornos labora-
les “normales” asciende a la cifra de
ochenta.

Los elementos del éxito.

Al éxito de Heracles coadyuvaron una
serie de factores:

O el fuerte compromiso por parte de la
asociacion;

O el espiritu combativo de la asociacion
y de sus directivos;

0 la naturaleza excepcional de la opera-
cion;

0 la fuerte movilizacion de recursos;

O el hecho de que los trabajadores siem-
pre pudieran retornar al centro de tera-
pia ocupacional o a los talleres protegi-
dos, en caso de dificultades con la inte-
gracion;

0 el recurso a una amplia gama de cola-
boradores;

0 el nivel de comunicacidn sobre la ope-
racién y la naturaleza préactica de ésta;
0 la direccion ejercida por una consultora
externa, que garantizaba la especificidad
de la accion y el respeto a lo decidido.

El compromiso de la asociacion
Desde el principio al fin, Heracles se en-
contraba disefiado, apoyado y promovi-
do por nuestra asociacién, sin duda uno
de los factores que contribuyeron a su
éxito. El hecho de que algunos directivos
y los responsables generales tuvieran que
trabajar mucho para superar algunas re-
sistencias, consiguiendo al final sacar ade-
lante la idea, significa que los profesio-
nales de la practica, los trabajadores
discapacitados y sus familias fueron adop-
tando gradualmente la idea como suya
propia.

* * %
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“Las actividades de
Heracles -situar las nuevas
funciones de la asociacion
sobre una base formal,
redefinir empleos anterio-
res y crear una dinamica
permanente de proyectos
internos y externos de de-
sarrollo para trabajadores
discapacitados- tuvieron
efectos considerables sobre
la forma en que los centros
llevan a cabo hoy la labor
primaria de promocion
personal, ocupacional y
social de los discapacita-
dos.”

“Se implantaron nuevos
métodos didacticos, desa-
rrollados por cooperacion
profesional. Los métodos
operativos, que permiten
describir las actividades
que exige cada producto y
evaluar las competencias
adquiridas con él, constitu-
yen s6lo un ejemplo.”
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Seguimiento y control

Se hicieron responsables del seguimien-
to y control de esta operacion el DDASS
(Direccién departamental de asuntos sa-
nitarios y sociales), el DDTEFP (Direccion
departamental del trabajo, el empleo y la
formacion profesional), el AGEFIPH (Fon-
do para la integracion profesional de
discapacitados) y la AFPA (Asociacion
para la formacion de adultos). Como re-
sultado de las relaciones ejemplares con
estas instituciones y con la COTOREP
(Comisidn técnica de orientacion y
reconversion profesionales), todas las
medidas de integracion (inclusive la for-
macién) se trataron con una flexibilidad
administrativa que facilit6 mucho el tra-
bajo.

A fin de formular los planes de desarro-
llo individuales, la consultora externa
Savoir et Compétence establecié una red
de colaboradores. Se efectu6 una campa-
fia de concienciacién y deteccion de ne-
cesidades, con el apoyo de una serie de
empresas tales como IBM, los ferrocarri-
les franceses, TIXIT Haguenau y Zimmer
BTP.

La evaluacidon permanente.

La comision rectora, compuesta por las
instituciones asociadas, empresarios y di-
rectivos, efectud el seguimiento global de
la operacion, supervisada en varias oca-
siones por la AFPA, CERIS (Centro de Es-
tudios e Investigaciones Sobre la Integra-
cién Social), Quaternaire y otro experto.
Estas evaluaciones permitieron reconocer
el progreso del proyecto y efectuar co-
rrecciones en ruta.

Los resultados de Heracles
tras 1995

El surgimiento del DISP

El DISP (Departamento de Integracién
Social y Profesional) se compone de tres
secciones:

a) el taller protegido;

b) el servicio de apoyo a la integracién
social;

c) el servicio Etapes.

Mientras que las dos primeras secciones
ya existian antes de la operacion Heracles,

Etapes se cre6 como una prolongacion
directa de la misma, a fin de establecerla
de manera permanente. Etapes adopta tres
objetivos principales:

0 apoyar la evolucion de cada centro de
terapia ocupacional, efectuar programas
de apoyo para los trabajadores, llevar a
cabo exdmenes de competencias y las
entrevistas efectuadas en diversos mo-
mentos de los planes de desarrollo per-
sonal;

O preparar la transicion al entorno labo-
ral “normal” con el trabajador, la empre-
sa, la familia y el centro de terapia ocu-
pacional. Ello implica labores de correc-
cion y mediacion entre el trabajador
discapacitado y la empresa que lo con-
trata, asegurando mediante seguimiento
personal que las bases de la integracion
permanente para los trabajadores que
abandonan el entorno laboral protegido
se mantienen en el entorno “normal”;

O disefiar, organizar y aplicar programas
formativos de acceso libre para otras ins-
tituciones en el Departamento. Asi, Etapes
ha formulado un Programa de Prioridad
Regional por encargo del PROMOFAF
(Fondo mutuo de formacidn), destinado
a trabajadores discapacitados de la region
de Alsacia, impartiendo todos los afios
formacion en sus cursos SIFE (Programa
de Integraciéon y Formacién para el Em-
pleo) a grupos de alumnos -40 en 1997,
22 en 1998- que en su mitad no proce-
dian de Adapei.

El proyecto Adapei muestra que no basta
con dotar a las instituciones de un depar-
tamento para la integracion de discapa-
citados. Por muy legitimos y eficaces que
resulten estos departamentos, sélo ten-
dréan efecto si las instituciones y las aso-
ciaciones colaboradoras se comprometen
con un proceso genuino de propio cam-
bio interno.

La consolidacion
de Heracles como
programa permanente

Esta labor supone un doble reto:
0 garantizar la continuacion e integracion

estructural de esta operacion en los cen-
tros Adapei; y



O compartir la experiencia con otras es-
tructuras y redes nacionales y europeas.

Adapei requiere en la actualidad a cada
uno de los centros de terapia ocupacio-
nal y al taller protegido que participen
en un “diagrama de flujos” anual para pla-
nificar posibles programas exteriores e
interiores de desarrollo personal de cada
trabajador. La asociacion se ha compro-
metido también a lograr un objetivo anual
de veinte colocaciones en entornos ordi-
narios. Ademas de este compromiso, tra-
baja también con personas situadas en la
lista de espera, para las que efectla exa-
menes de competencias.

La asociacién desempefia asimismo otras
tareas, tales como las siguientes:

O analisis de la remuneracién de trabaja-
dores discapacitados;

0 analisis del trabajo parcial y de sus con-
secuencias;

O analisis de la informatizacién de la aso-
ciacion;

O participacién en el programa europeo
ACCESS;

O organizacién -en colaboracion- del se-
minario “de discapacitados a capacitados”

Se desarrollan también continuamente el
pensamiento y la accién sobre métodos
didacticos utilizados, organizacion de la
produccidn, condiciones de trabajo, rela-
ciones con las empresas, etc.

Otras actividades en curso:

O creacién de un taller protegido en
Benfeld, que albergue a los trabajadores
del centro de terapia ocupacional y ofrez-
ca su asistencia para efectuar examenes
de competencias entre las personas inte-
gradas en el taller protegido o en desem-
pleo temporal, y creacion de un centro
de recursos con otras asociaciones de la
region del Bajo Rin, para intercambiar
experiencias practicas;

O realizacion del proyecto Futé, de
Etapes, para el desarrollo de la movili-
dad.
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0 mejora del seguimiento dentro de la
empresa, la continuidad en el empleo y
el desarrollo profesional para garantizar
la movilidad y el avance social y ocupa-
cional en el entorno ordinario;

0 implantacion de una estrategia de la
calidad para servicios personales y méto-
dos de produccién.

Conclusiones

El decidido compromiso de la asociacion
y la experiencia obtenida con el proyec-
to Heracles han permitido considerar a
los discapacitados desde un nuevo angu-
lo. La comprobacion de su evolucion con
el tiempo ha generado un nuevo espiritu
de trabajo y un auténtico clima de con-
fianza. Pero no debe subestimarse el tra-
bajo en detalle necesario internamente,
que adn no ha llegado a término.

Los resultados motivan a consolidar es-
tos métodos estratégicos y organizativos.
Mas concretamente, los centros de traba-
jo protegido préximos al lugar de resi-
dencia se convirtieron en auténticos es-
pacios de tutorias y formacién. Todos los
elementos aplicados en ellos aspiraban
sobre todo a estimular y reforzar el po-
tencial social y ocupacional de cada tra-
bajador discapacitado. De esta manera, los
centros pueden llevar a cabo planes de
desarrollo personal, lo que reduce las lis-
tas de espera entre quienes abandonan
el entorno de trabajo protegido.

Las actividades ofrecidas en el entorno
de trabajo protegido constituyen una ex-
celente herramienta para integrar a
discapacitados, siempre y cuando a con-
tinuacion se ofrezca algin tipo de transi-
cién interna o externa para todos. Para
conseguir esto, es necesario que la orga-
nizacion efecte una gestion sélida y equi-
librada de los factores sociales y econé-
micos, situdndolos en un contexto que
integre a todos los interesados. En otras
palabras, no basta con la voluntad de
promocionar a los discapacitados: es ne-
cesario poder contar con el apoyo de un
entorno social mas amplio y que com-
parta nuestras convicciones.
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“Los resultados motivan a
consolidar estos métodos
estratégicos y organiza-
tivos. Mas concretamente,
los centros de trabajo pro-
tegido proximos al lugar de
residencia se convirtieron
en auténticos espacios de
tutorias y formacion. Todos
los elementos aplicados en
ellos aspiraban sobre todo
a estimular y reforzar el
potencial social y ocupacio-
nal de cada trabajador dis-
capacitado. De esta mane-
ra, los centros pueden lle-
var a cabo planes de desa-
rrollo personal, lo que re-
duce las listas de espera en-
tre quienes abandonan el
entorno de trabajo protegi-
do.”



