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Area y tema

Area: Relaciones interpersonales e insercion laboral desde una mirada de Terapia
Ocupacional.

Tema: Desarrollo de las relaciones interpersonales en jovenes con discapacidad
intelectual en relacion a la insercion laboral dentro del mercado competitivo con apoyo.
Una perspectiva desde Terapia Ocupacional.

Palabras clave

Palabras Clave: Relaciones interpersonales, insercion laboral, jovenes con
discapacidad intelectual, trabajo, empresa, mercado competitivo, empleo con apoyo,
Terapia Ocupacional.

Planteamiento del problema cientifico

“Los profesionales de Terapia Ocupacional reconocen que la salud es alcanzada y
mantenida cuando los clientes son capaces de comprometerse en ocupaciones y
actividades que permiten la participacion deseada o necesaria en el domicilio, escuela,
el centro de trabajo y la vida de la comunidad” (Marco de Trabajo para la Practica de
Terapia Ocupacional, 2010, 2nd. ed, p. 8).

La Terapia Ocupacional, posee un concepto primordial de la profesion: el desempeno
ocupacional, el cual es definido por varios autores. Shelly y Mulligan (2003) lo define
como “(...) la habilidad de llevar a cabo actividades de la vida, incluidas actividades en
las areas de ocupacion: actividades de la vida diaria [AVD] (también llamadas AVD
basicas y AVD personales), AVD instrumentales, educacién, trabajo, juego y
participacion social.” (p. 284) En el marco de trabajo de Terapia Ocupacional el
desempefio ocupacional queda referido como “El acto de hacer y completar una
actividad u ocupacion elegida y que es el resultado del intercambio dindmico entre la
persona, el contexto y la actividad.” (2nd ed. 2010).

A su vez tal y como definen a la ocupacion, Christiansen, Charles y Baum, C como el
“[...] compromiso en actividades, tareas y roles con los objetivos de buscar la
produccion [como trabajo y educacion], auto-mantenerse en el entorno, y con los fines
de relajacion, creatividad y diversion.”, es importante considerar, tomando como
referencia la idea de dichos autores, a las actividades que realizan las personas en su
vida diaria como significativas. Aquellas segun el Marco de Trabajo para la Practica de
Terapia Ocupacional se dividen en: actividades de la vida diaria basicas, actividades
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instrumentales de la vida diaria, descanso y suefio, educacidn, trabajo, juego, ocio y
participacion social (2nd ed. 2010). “Actividades en las que la gente se compromete en
la vida diaria para ocupar el tiempo y darle un sentido a la vida. Las ocupaciones
incluyen habilidades y destrezas mentales, y puede o no tener dimensiones fisicas
observables” (Hinojosa y Kramer, 1997 citado por el Marco de Trabajo para la Practica
de Terapia Ocupacional, 2010).

A continuacion y para seguir conceptualizando los elementos tedricos claves de nuestro
problema de investigacion, utilizaremos la definicion que realiza Kielhofner (1998)
acerca del trabajo:

[...] todas las actividades productivas; ya sean remuneradas o no. Las actividades
productivas son aquellas que proporcionan un servicio o una comodidad que otro
necesita 0 que agregan nuevas habilidades, ideas, conocimientos, objetos o
realizaciones a la tradicion cultural. [...] Una actividad que se considera que es el
trabajo de una persona generalmente esta organizada en un rol vital importante.

Por lo tanto, tomando la idea de Kielhofner (1998) quien afirma que la Terapia
ocupacional ha tenido en cuenta desde un principio la estrecha relacion entre el hombre
y su puesto de trabajo (ocupacion), centrada en los aspectos biologicos y ambientales de
la persona que se desempefia ocupacionalmente. Por esta interaccion (persona-
ambiente), la persona es vista de manera holistica donde no solo depende de sus
caracteristicas individuales sino también dependera del contexto en el cual esté
insertada (contexto laboral) la misma.

Ampliando el término La Fundacion Par (2006, p. 281) entiende que:

En un orden creciente, trabajar tiene distintas implicancias para la persona que
trabaja:

* Por el trabajo, , el sujeto satisface sus necesidades materiales y sostiene otras
dimensiones de su vida: la familia, el ocio, el estudio etcétera. En este sentido, le
permite desarrollarse y progresar con el objetivo de alcanzar y sostener su
autonomia.

* El trabajo es un medio de expresion para las habilidades fisicas y mentales de
la persona: mediante el trabajo, el sujeto logra expresarse en su singularidad,
perfeccionando y recreando una peculiar forma de intercambio con el mundo, y
logra también su realizacién como persona duefia de una vocacion.

* El trabajo hace del hombre un “sujeto productor”, capaz de aportar a la
sociedad, ayudandolo a encontrar su lugar de pertenencia en la comunidad donde
vive.

Tomando como referencia a Juan Somalia, el director general de la Organizacion

Internacional del Trabajo (OIT), afirmo en el afio 2001 que el trabajo es el rasgo que
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define la existencia humana. Se considera como medio para la satisfaccion de las
necesidades basicas y como la actividad a través de la cual las personas definen y
afirman su identidad para ellos mismos y para la sociedad en la que estdn inmersos.
(Fundacion Par, 2006, p. 281)

El problema de investigacion evalla a jovenes (20-35 arnos) con discapacidad
intelectual, por lo tanto es pertinente considerar las caracteristicas que se encuentran en
el desempeno ocupacional de las personas que se encuentran atravesando esta etapa de
la vida.

Se destacara el desempefio ocupacional de un Adulto Joven segin Lela Llorens citada
en Christiansen, Ch. y Baum, C. Esta etapa considera las personas que se encuentran
entre los 20 y 35 afios de edad. Se identifican los roles de hijo, nieto, padre, amigo,
colega, trabajador, estudiante y voluntario. La conducta adaptativa es una de las
caracteristicas principales de este periodo ya que se encuentra asociada al dominio del
cuidado personal, el desarrollo de la independencia econdmica, la habilidad para
manejar el hogar, el establecimiento de una relacion intima y la posibilidad de formar
una familia. Ademads, se logra la independencia en el automantenimiento, manutencioén
y organizacion del manejo del hogar. El manejo del hogar incluye el manejo financiera.
En cuanto a la actividad social, se caracteriza esta etapa por “El compromiso en juegos
sociales, reuniones y actividades grupales, incluyendo deportes y hobbies [...]”. A su
vez, se da el desempefio en el trabajo y en la educacion, lo cual segin la autora implica
“[...] tomar responsabilidad ante un trabajo o posicion, funcionar como un miembro de
un grupo de trabajo, operar en forma independiente, y organizar, planear y llevar a cabo
actividades significativas.” Por lo que la participacion de un trabajo remunerado,
favorece en este sentido y como afirma la autora “[...] el desarrollo de la independencia
financiera [...]”.

En consecucion de lo expuesto anteriormente y para ampliar el concepto de ‘adulto
joven’ se tomard a Levinson, D. (1977) citado en Griffa, M. C., Griffa, J. E. C., y
Moreno, J. E. (2005), quien considera dos momentos significativos en el transcurso de
la “juventud” a la “adultez joven™ a:

- “Salida” del hogar, dejando el mundo pre-adulto que segin el autor puede verse
identificado desde dos parametros: en primer lugar, conlleva una mayor autonomia
respecto de los padres, especialmente en el dmbito econdmico y psicoldgico; y en
segundo lugar, un mayor contacto social, como también la incorporacién a instituciones
en las que se les asigna un status de cadete o de pasante.

- “Ingreso” en el mundo adulto. Explora sus posibilidades de vida, adquiere mayor
autonomia respecto de su nucleo familiar; asi construye una estructura de vida estable
como el matrimonio o el logro de trabajos mas permanentes en el tiempo. La vida
matrimonial y el trabajo son elementos por los cuales la personalidad va madurando y
suponen el autosostenimiento social, psicologico y econdmico. Asi mismo los jovenes
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tienden a llegar a lograr la estabilidad pues sus vinculos son mas permanentes y con un
mayor compromiso emocional.

Discapacidad intelectual es un concepto central de nuestro problema de investigacion.
La AAIDD (anteriormente la AAMR) citada en Wemeyer, M. L., Buntinx, W. H.,
Lachapelle, Y., Luckasson, R., Schalock, R. L., & Verdugo Alonso, M. A. (2008)
sustituye el término de retraso mental por el de discapacidad intelectual, y la describen
como:
La Discapacidad intelectual se caracteriza por limitaciones significativas en el
funcionamiento intelectual y en la conducta adaptativa manifestada en las
habilidades adaptativas conceptuales, sociales y practicas, Esta discapacidad se
origina antes de los 18 afios. (p. 7)

“[...] interaccion compleja y dindmica entre las condiciones de salud, los factores
personales y los condicionantes ambientales, experimentada por el individuo” (Lopez, P
y Ayuso, R., 2008, p. 90). Ampliaremos el concepto utilizando a la Clasificacion
Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y la Salud (CIF) que la describe
como “[...] término genérico que abarca deficiencias, limitaciones de la actividad y
restricciones a la participacion. [...]” (Organizacion Mundial de la Salud [OMS], 2006).

El trabajo de investigacion que se llevara a cabo evalua el desarrollo de las relaciones
interpersonales de jovenes con discapacidad intelectual que se encuentran insertos
dentro del mercado competitivo con apoyo, por lo tanto es preciso definir el término de
empresa. El mismo, aparece determinado por el Diccionario de la Real Academia
Espafiola como “unidad de organizacion dedicada a actividades industriales, mercantiles
o de prestacion de servicios con fines lucrativos”. Sin embargo, nos parece pertinente
ampliar el concepto con Garcia, J. y Casanueva, C. (2000) que definen la empresa como
"entidad que mediante la organizacién de elementos humanos, materiales, técnicos y
financieros proporciona bienes o servicios a cambio de un precio que le permite la
reposicion de los recursos empleados y la consecucion de unos objetivos determinados"

(p. 3).

Al igual que es preciso definir el término de empresa para lograr un buen desarrollo de
la investigacion, es necesario definir insercion laboral, ya que es uno de los conceptos
centrales con los que se trabajard a lo largo de todo el trabajo. Se utilizara la definicion
de insercion laboral elaborada por Blanco, J. M. G., y Gutiérrez, R. (1996) como el
proceso de incorporacion de los individuos a la actividad econdmica que generalmente
coincide con la etapa juvenil. Mantiene intima relacion con la transicion social de las
personas que pasan del sistema educativo y familiar hacia el mercado de trabajo y la
mera independencia.

Ahora bien, se entiende que para asegurar la insercion laboral de adultos con

6



discapacidad intelectual como declara Serrano (2008, p. 100) “Se precisa de la
colaboracion de todos los implicados —Universidad y Empresa receptora de alumnos en
practicas— Asi como de un disefio de formacidn practica adecuada a las peculiaridades
de los sujetos y demandas del mundo laboral.” Entonces, para que dicha insercion sea
factible apoyandonos en lo argumentado por Serrano (2008) es preciso que “[...] los
alumnos alcancen las competencias laborales, personales, relacionales y manipulativas
pertinentes para el desempefio de un puesto de trabajo acorde con sus capacidades y
cualificaciones.” (p. 100) El Censo Nacional realizado en el afio 2005, en Argentina,
segln la Encuesta Nacional de Personas con Discapacidad, indico que la poblacién con
discapacidad representa el 7,1% de la poblacion total; el 41% de personas en edad
laboral, y solo el 25% tiene empleo. Se considera entonces un problema a desarrollar en
nuestro trabajo de investigacion.

Para ello, distinguiremos el concepto de Empleo con Apoyo (ECA), modelo que surge
en los afios setenta. Jaime Cuspinera (1998); Kiernan (2001); Serra y Bellever (2002)
citados en Pallisera, D. y Ruis, B. (2007) definen al nuevo modelo como:

El Empleo con Apoyo consiste en ofrecer acciones formativas a sectores de la
poblacion con especiales dificultades para su integracion, en hacer prospeccion
en el mercado laboral para identificar puestos de trabajo y, posteriormente,
realizar las colocaciones y el seguimiento en el lugar de trabajo para facilitar a la
persona con discapacidad los aprendizajes que les permitan desarrollarse
correctamente en las empresas contratantes. [...] con la intervencion de
profesionales expertos en el andlisis del lugar de trabajo y en la formaciéon en
dicho puesto. Estos profesionales ofrecen la ayuda necesaria tanto al trabajador
con discapacidad como al contexto laboral que lo acoge. (p. 332)

Para finalizar el planteamiento del problema, consideramos el concepto de relaciones
interpersonales como objeto principal de estudio, el cual se analizard en cuanto a las
habilidades sociales [HHSS], siendo las mismas las que determinan el desarrollo de
dichas relaciones interpersonales. La Fundacion Iberoamericana Down2l1 realiza la
siguiente afirmacion la cual combina como ‘sinénimos’ dichos conceptos: “Las
habilidades sociales o de relacion interpersonal estan presentes en todos los ambitos de
nuestra vida”. Se entiende como habilidades sociales lo siguiente: “ son las conductas o
destrezas sociales especificas requeridas para ejecutar competentemente una tarea de
indole interpersonal. Se trata de un conjunto de comportamientos aprendidos que se
ponen en juego en la interaccidn con otras personas” (Monjas, 1999 citado en
Fundacion Iberoamericana Down21). Incentivar su desarrollo favorece al desarrollo
integral de las personas, Segliin Procel R. (2012) “a través de ellas, el individuo obtiene
importantes refuerzos sociales del entorno mas inmediato que favorecen su adaptacion
al mismo”, y por lo tanto nuestro objeto de estudio de la investigacion.

Prieto, Illan y Arnaiz (1995) citados en Fundacion Iberoamericana Down21, explican
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que las destrezas sociales incluyen conductas relacionadas con los siguientes aspectos,
todos ellos fundamentales para el desarrollo interpersonal del individuo:

e (Conductas interpersonales (aceptacion de la autoridad, destrezas
conversacionales, conductas cooperativas, etc)
e (Conductas relacionadas con el propio individuo (expresion de sentimientos,

actitudes positivas hacia uno mismo, conducta ética, etc)

e Conductas relacionadas con la tarea (trabajo independiente, seguir instrucciones,
completar tareas, etc)
e La aceptacion de los compafieros.
Entonces, es en este contexto que se plantea la siguiente problemaética y la pregunta que

guiard nuestro trabajo final sera:

¢ Cudl es la relacion entre la insercion laboral de jovenes (20-35 arios) con
discapacidad intelectual dentro del mercado competitivo con apoyo y el desarrollo de
las relaciones interpersonales, en el Instituto Acuarela (CABA) en el 2017?

Relevancia y justificacion

En relacion a la relevancia social, se busca brindar informacion a la comunidad y a las
empresas acerca de la importancia de la insercion laboral, y como la misma influye
positivamente en la empresa donde se encuentran insertos y en el desarrollo personal de
las personas con discapacidad intelectual. Asi mismo las habilidades y destrezas que
poseen los jovenes con discapacidad intelectual para llevar a cabo un trabajo
competitivo. De esta manera, se buscard no solo el beneficio a las empresas, si no
también aumentar la posibilidad de que los jovenes (20 a 35 afios) con discapacidad
intelectual tengan acceso al mercado laboral competitivo.

En cuanto a la relevancia tedrica se pretende identificar la relacion entre la insercion
laboral de jovenes (20-35 afios) con discapacidad intelectual dentro del mercado
competitivo con apoyo y el desarrollo de las relaciones interpersonales. Analizar, por lo
tanto, los factores de las relaciones interpersonales, de las personas con discapacidad,
que se encuentran favorecidos a partir de su insercion laboral dentro del mercado
competitivo con apoyo. Contribuir con datos facticos sobre la incidencia que posee la
insercion laboral en empleos competitivos con apoyo en las relaciones interpersonales
de jovenes (20-35 afios) con discapacidad intelectual, siendo este un inicio para el
desarrollo de futuras investigaciones sobre la teméatica planteada

En relacion a la relevancia practica, por un lado se intenta concientizar a las empresas
acerca de lo que significa insertar a una persona con discapacidad intelectual y dar a
conocer las habilidades sociales que ellos pueden desarrollar en un ambiente de trabajo.
Concientizar a las empresas y a la sociedad en general acerca de los beneficios que
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obtiene la persona con discapacidad intelectual en el desarrollo de las relaciones
interpersonales, al estar inserto laboralmente. Por otro lado, proveer informacion a
profesionales que se dediquen explicitamente hacia el entrenamiento laboral de adultos
con discapacidad intelectual. Por ultimo, sera 1til definir el desarrollo de las relaciones
interpersonales a raiz de la insercion laboral de personas con discapacidad intelectual,
para brindar informacion a las empresas, a los compaiieros de trabajo, a las familias y
demas profesionales.

Marco Teorico

La Terapia Ocupacional busca en su maximo sentido “[...] apoyar la salud y la
participacion en la vida a través del compromiso con la ocupacion [...]” (Marco de
Trabajo para la practica de la Terapia Ocupacional, 2008, p. 3). Es necesario definir o
identificar el concepto de desemperio ocupacional, ya que es un concepto central de la
profesion. Stewart Debra, et al., lo definen como “[...] el resultado de la interaccion de
la persona, el ambiente y la ocupacion. [...] es una experiencia dindmica y siempre
cambiante de una persona que participa en actividades, tareas y ocupaciones con
proposito dentro de un ambiente.”(p. 229)

Trujillo, M. A. (2000) define el desempefio ocupacional, un concepto troncal de la
profesion, como:

“El actuar ocupacional de las personas en ambientes especificos. Es el proceso
durante el cual la persona se motiva, inicia y completa distintas ocupaciones;
también es una trayectoria individual en la cual intervienen las capacidades
personales, las exigencias ocupacionales y las demandas del medio ambiente. El
desempefio ocupacional estd compuesto por cualidades fisicas, mentales,
sociales y espirituales, las cuales experimenta la persona cuando se involucra en
el autocuidado, juego/esparcimiento y el trabajo/estudio. Estas ocupaciones se
llevan a cabo en un ambiente temporal, fisico y sociocultural”. (p. 38)

La Terapia Ocupacional por lo pronto, utiliza el término de “areas de ocupacion” para
ampliar su significado, dividiéndolas segin el Marco de Trabajo para la practica de la
Terapia Ocupacional (2008) en “[...] actividades de la vida diaria [AVD], actividades
instrumentales de la vida diaria [AIVD], descanso y suefo, educacion, trabajo, juego,
ocio y participacion social.” (p. 9). Considera que el compromiso con las ocupaciones
contribuye de tal manera a la salud y el bienestar. Es por esto que “[...] las ocupaciones
estan centradas en la identidad del cliente [persona, organizacion, poblacion] y en su
sentido de competencia y tiene un significado particular y un valor para el cliente.”
(Marco de Trabajo para la practica de la Terapia Ocupacional, 2008, p. 7).
Apoyéandonos en la consideracion de Hopkins y Smith (1983) citados en Willard &
Spackman (2005) donde sostienen que:



“Es a través de nuestras actividades que estamos conectados con la vida y con
otros seres humanos. A través de las actividades en las cuales participamos,
aprendemos sobre el mundo, evaluamos nuestro conocimiento, desarrollamos
habilidades, expresamos nuestros sentimientos, experimentamos placer,
cuidamos nuestras necesidades de supervivencia, desarrollamos competencia y
logramos dominar nuestros destinos.” (p. 191)

Sabiendo entonces el sentido de identidad que le da la profesion de Terapia Ocupacional
a las ocupaciones, dentro de las mismas el trabajo, es pertinente para la investigacion
realizar un recorrido histérico acerca del mismo y su relacion con las personas con
discapacidad. Para ello se relevara acerca de los conceptos centrales del trabajo de
investigacion: Terapia Ocupacional, trabajo, jovenes con discapacidad intelectual,
insercion laboral, empleo con apoyo, empresa y por ende, relaciones interpersonales.

En primer lugar, se realizara un recorrido sobre los cambios que sufrid el concepto de
discapacidad a través de los afos. Valencia (2014) en su trabajo de investigacion
desarrolla la historia del concepto y de las personas que padecen alguna discapacidad:
mental, fisica o intelectual, en el contexto mundial. Dicese que hubieron cuatro
momentos histéricos claves, en los que dicho concepto se fue determinando y
evolucionando:

El primer momento es constituido por la época de las sociedades feudales en la cual las
personas con discapacidad eran excluidas del “status” de ciudadanos y no podian hacer
uso de ningn derecho. Se los consideraban y utilizaban como esclavos, eran encerrados
o utilizados como bufones, como atraccion y/o diversion. Ademas, entendian que dichas
personas no podian cuidar de ellos mismos de forma independiente, por lo tanto se
encontraban bajo la responsabilidad de otras.

Un segundo momento, influenciado por el surgimiento del capitalismo, surge el
concepto de discapacidad como sinénimo de incapacidad, considerando al discapacitado
y al ciudadano en condiciones de vulnerabilidad social, como personas imposibles de
ser explotados. Por lo tanto, eran vistas como un problema social, ya que en vez de
generar ganancia, eran una traba general para el negocio capitalista. De esta manera y en
consecuencia, las personas con discapacidad eran segregadas del mercado capitalista, y
a la vez encerradas en instituciones especializadas con el objetivo de normalizar y
disminuir el déficit (en hogares, asilos, escuelas especiales, entre otros).

En tercer lugar, surge el Paradigma de la Rehabilitacion con el Modelo Médico-
Bioldgico, que consideraba a la discapacidad como “enfermedad” y que era necesario
buscar su cura. Con lo cual, las personas con discapacidad quedaban privadas de sus
derechos y de su integracion en la sociedad hasta ser curados.

Un cuarto momento comienza a mitades del siglo XX, cuando surge el “Modelo Social”

en el cual se desarrolla la “Convencidon sobre los derechos de las personas con

discapacidad”. Las personas con discapacidad se organizaron con el fin de luchar por
10



sus derechos y ser considerados como sujetos y ciudadanos con iguales obligaciones y
derechos, como el resto de la sociedad. En esta época, fue el primer momento en el cual
las personas con discapacidad fueron tomadas en cuenta como sujetos que forman parte
de la sociedad. Ademas, contaron con el apoyo de otros sectores de la sociedad, cuando
se encontraban frente a situaciones de vulnerabilidad y falta de derechos: “En 1919 se
crea la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), la cual fue la encargada de iniciar
la aprobacion de ciertos derechos de las personas con discapacidad congénita y
adquirida, y en la promocién y desarrollo de Programas de Rehabilitacion.” (Valencia
.L, 2014). Asi fue como en 1960, surgieron las distintas especialidades con el objetivo
de favorecer la rehabilitacion de las personas con discapacidad: kinesiologia, terapia
ocupacional, fisiatria, traumatologia, psicomotricidad y psicologia.

Dicho movimiento y desarrollo de las especialidades con objetivos de rehabilitacion
produjo cierta incomodidad y fueron objeto de cuestionamiento, generando
movimientos politicos y sociales. A mediados del Siglo XX, con la Recomendacion
N°99 que publicé la OIT, Rehabilitacion y Empleo de los invalidos, se comienza a
tomar conciencia acerca de la integracion social y laboral de las personas con
discapacidad. Fue en dicha publicacion en donde se plante6 la necesidad de poner a
disposicion de dichas personas, medios de adaptacidon, readaptacion y apoyo
profesional. Se buscé que las personas con discapacidad puedan verse preparadas para
obtener, ejercer y conservar un empleo adecuado a sus posibilidades.

Se puede apreciar entonces, como se fue modificando el concepto de discapacidad, los
derechos de las personas que padecen alguna discapacidad y sus alcances a nivel de
sujeto social y considerado para una posible insercion laboral.

Pantano, L. (2006) realiza un anélisis a lo largo de la historia, en el cual identifica que
para brindar soluciones en relacion a la atencion de las personas con discapacidad, es
necesario responder y estudiar diversos interrogantes. Para ello, resulta fundamental
distinguir la cantidad de poblacidon que posee alguna discapacidad sobre el total de la
misma. Previo a registrar el conteo de las personas con discapacidad es necesario definir
a dicha poblacion. El Programa de Accion Mundial para las Personas con Discapacidad
(Naciones Unidas, 1982) citado por la autora (2006):

“[...] pone de manifiesto que las variaciones en los datos registrados son, en
general, atribuibles, a diferentes metodologias utilizadas, a las caracteristicas de
la poblacion y a los criterios aplicados en la definicidon y clasificacion de la
discapacidad, lo que ha tratado de corregirse y reorientarse paulatinamente de
manera confiable.”

En Argentina, existen antecedentes desde el Censo de 1869, en el cual las personas con

discapacidad eran consideradas “personas con condiciones especiales”. Recientemente,

se amplid la metodologia para realizar un relevamiento mas exhaustivo de dicha
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poblacién, en el afio 2001 con el Censo Nacional de Poblacion, Hogares y Viviendas,
que tuvo como objetivo principal cuantificar las personas que presenten al menos una
discapacidad. La Primera Encuesta Nacional de Personas con Discapacidad 2002/03,
que surge en complemento del Censo del 2001, se aplic6 a 67.000 hogares, realizandose
un cuestionario especifico para identificar y caracterizar a la poblacién con discapacidad
y a sus hogares, por medio de personal capacitado. Para la implementacion de dicha
encuesta se considero la discapacidad como:

Toda limitaciéon en la actividad y restriccion en la participacion, que se origina
en una deficiencia y que afecta a una persona en forma permanente para
desenvolverse en su vida cotidiana dentro de su entorno fisico y social.

La autora, Pantano, L. (2006), concluye su analisis haciendo referencia a la importancia
de la evaluacion cuantitativa de datos de la poblacién (con y sin discapacidad),
constituyendo una gran fuente de informacion que demuestra la realidad de la
comunidad, en relacion al desarrollo del hombre y la calidad de vida.

Del Marmol, A. (2008, pp. 166) toma algunos de los datos recabados de la Encuesta
Nacional de Personas con Discapacidad en el 2002-2003 del INDEC, que dan cuenta
sobre la poblacion con discapacidad y el porcentaje de ocupacion y de empleo en
Argentina en los respectivos afios. Algunos datos reveladores de la situacion:

- 7,5%de la poblacion padece algun tipo de discapacidad
- 41% de ella se encuentra en edad laboral
- 75% de esta poblacion no tiene empleo

Condicion de actividad:
- 24,9% ocupados
- 4,7% desocupados
- 68,4% inactivos

De acuerdo al INDEC (2010) citado en Cuevas, R. (2014), en Argentina, las personas
con algun tipo de discapacidad representan el 12,9 por ciento de la poblacion. “La
mayoria vive en areas urbanas y la edad influye en su limitacion, que aumenta a medida
que envejece la poblacién.” Para su medicion indagaron sobre la “[...] dificultad o
limitacién permanente [DLP] segin cinco dominios: auditivo, visual, movilidad
superior, movilidad inferior y cognitivo. Eso, cruzado con variables de sexo, edad,
educacion, trabajo y poblaciones especificas, por ejemplo [...]” (INDEC, 2010 en
Cuevas, R., 2014).

Seglin la encuesta, hubieron 5.114.190 habitantes con DLP, de los cuales el 14 por
ciento (2.851.015) eran mujeres y el 11,7 por ciento (2.263.175), varones, y que en
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ambos casos la edad fue un factor clave. Siendo asi que, a mayor edad, mayor
incidencia de las DLP. Ahora bien, los resultados de la encuesta del INDEC (2010)
citado en Cuevas, R. (2014) fueron:

Del total de esa poblacion, el 59,5 por ciento vive con DLP visual; el 20, motora
inferior; el 8,4, cognitiva; el 8,3, auditiva, y el 3,8, motora superior. De ellos, el
68 por ciento padece solo una DLP, y el 32 por ciento (532.797 personas), dos o
mas, incluyendo una cognitiva, con lo que tienen un alto nivel de dependencia.

A continuacion, se mencionan ciertas leyes promulgadas con el objetivo de otorgar a las
personas con discapacidad proteccion y plena participacion en la comunidad con el
ejercicio de los derechos humanos de igual manera que con las demas personas.

Caviglia, E., en su publicacion “Insercion laboral de personas con discapacidad” del
2016 en el Diario El Cronista, expone que en la actualidad el Estado ha adoptado
nuevas politicas, para la insercion de personas con discapacidad al empleo y a la
ocupacion. La Ley 26378, promulgada en la Convencion sobre los Derechos de las
Personas con Discapacidad y su protocolo facultativo, aprobados por la resolucion de la
Asamblea General de las Naciones Unidas (2006), establece que los ajustes y las nuevas
politicas entenderan que:

[...] las modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas que no impongan
una carga desproporcionada o indebida, cuando se requieran en un caso
particular, para garantizar a las personas con discapacidad el goce o ejercicio, en
igualdad de condiciones con las demds, de todos los derechos humanos y
libertades fundamentales.

A su vez, la Ley 22431 de dicha Convencién citada en Caviglia, E. (2016) determina
que:

El Estado nacional - entendiéndose por tal los tres poderes que lo constituyen,
sus organismos descentralizados o autarquicos, los entes publicos no estatales,
las empresas del Estado y las empresas privadas concesionarias de servicios
publicos, estdn obligadas a ocupar personas con discapacidad que retinan
condiciones de idoneidad para el cargo en una proporcidon no inferior al cuatro
por ciento (4%) de la totalidad de su personal y a establecer reservas de puestos
de trabajo a ser exclusivamente ocupados por ellas" (articulo 8°, texto sustituido
por Ley 25689).

A su vez, la Ley 26816, promulgada en el afio 2013, que pertenece a la Convencion
sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, crea el Régimen Federal de
Empleo Protegido para Personas con Discapacidad, con el objetivo de establecer nuevas
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politicas que favorezcan a dicha poblacion. Este régimen promueve como uno de sus
objetivos: “[...] el desarrollo laboral de las personas con discapacidad mejorando el
acceso al empleo y posibilitar la obtencidon, conservacion y progreso de un empleo
protegido y/o regular en el ambito publico y/o privado.”

En complemento, la Ley Nacional de empleo 24.013 dispone que el Ministerio de
Trabajo, Empleo y Seguridad Social [MTE y SS] creard programas destinados a
fomentar el empleo para los trabajadores que presenten mayores dificultades de
insercion laboral (entre ellos los programas para las personas con discapacidad). El
Programa de Insercion Laboral, creado por el MTE y SS, establece que podran
participar del mismo: “las trabajadoras y trabajadores desocupados mayores de 18 afios
con discapacidad.” (inciso 2 del articulo 3°, sustituido por el articulo 2° de la
Resolucion MTE y SS 753/14).

Las Leyes citadas anteriormente acuden a la proteccion de las personas con
discapacidad y al pleno goce de sus derechos como seres humanos. Por eso en cuanto a
la insercion laboral, Del Marmol, A. afirma que: “[...] ambas inserciones, con o sin
discapacidad, conllevan un mismo nivel de riesgo al que todo proceso de seleccion de
personal no puede quedar ajeno [...]”. Por otra parte, Pellicier (1991) citado por Cohen,
H. y Natella, G. (1995) realiza una consideracion sobre el fin de la insercion laboral en
el hombre, exponiendo que: “Es un papel activo en la reconstruccion de nuevos lazos e
interaccion social apuntado a hacer prevalecer el derecho fundamental de vivir una
experiencia humana completa” (p. 84)

En particular, los trabajadores con discapacidad [TCD] estdn capacitados para
desarrollarse en el mercado laboral competitivo al igual que todas las demds personas.
El Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social [MTE y SS] brinda una mirada
objetiva del problema en cuestion:

La experiencia nacional e internacional demuestra que los TCD, seleccionados
de acuerdo a sus competencias y funcionalidades, logran desempefarse de
acuerdo a las exigencias del mercado de trabajo, presentando ademas, baja
rotacion y baja siniestralidad. Se ha constatado que mejoran las relaciones
internas de los d&mbitos laborales, tienen enorme facilidad para desempenarse en
equipo y dotan a las empresas de un alto sentido de responsabilidad social.

A su vez, el MTE y SS cita a la Organizacion Internacional de Trabajo [OIT], la cual se
refiere a las empresas que fomentan la contratacion de personas con discapacidad en el
mercado laboral competitivo, diciendo que: “La moral del personal y el desarrollo del
trabajo en equipo aumentan cuando emplean de manera adecuada a personas con
discapacidad”.
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Para complementar la investigacion realizada, resulta conveniente profundizar el
analisis de la literatura existente del concepto de trabajo.

En la historia, como interpretan Boltansky y Chiapello (1999) citados en Sisto (2009),
“[...] el trabajo ha sido una de las principales formas de vinculacidén social, [...]
participando de la construccion de identidades sociales afines a ello” (pp. 203).

Incluyendo la mirada que sostiene Crespo (2012) acerca de la relacion que mantiene el
trabajo y la insercion social:

Entendemos que a través del trabajo el sujeto satisface sus necesidades
materiales y sostiene otras dimensiones de su vida como la social, familiar, el
ocio, la educacion, entre otras, permitiéndole asi progresar y desarrollarse para
lograr y sostener su autonomia.” (p. 87)

De la Garza (2005, 2001) citado en Ballesteros, G. G. (2005) esquematiza el concepto
del trabajo y el no trabajo como construccion social. Considera al trabajo como la
actividad transformadora del hombre sobre la naturaleza:

1)

2)

3)

4)

En cuanto al objeto de trabajo. Es decir, el trabajo como transformacion y
produccion material (la produccion de cosas, de bienes) y/o transformacion
y produccion inmaterial (servicios —de salud, educativos, turisticos, etc.-, el
trabajo intelectual y artistico, y produccion simbolica).

En cuanto a la actividad de trabajar. Referida al desgaste fisico y mental
que ocasiona el trabajo. Ello conlleva aspectos objetivos (el producto o bien
elaborado) y subjetivos (la concepcion —integral o fragmentada de dicho
producto o bien). Ademas subyacen valores, sentimientos, formas de
razonamiento y discursos.

La actividad laboral como interaccion inmediata y mediata entre los
sujetos. Con el desarrollo de las telecomunicaciones y el Internet, dichas
interacciones no necesariamente estan dadas cara a cara. Con estas nuevas
condiciones, De la Garza propone hablar de comunidades simbolicas de
trabajo y no s6lo interacciones co-presenciales.

Estas interacciones se articularian en formas especificas de relaciones
sociales. No soOlo trabajador-patrén, sino clientes y proveedores, las
relaciones al interior del trabajo familiar, relaciones entre trabajadores cuenta
propia, de trabajo y estudio, etc. (p. 30)

Ademas, Ballesteros, G. G. (2005) toma al autor Noguera (2002) el cual representa
cuatro ejes conceptuales de las distintas visiones tedricas acerca del concepto del

trabajo:

a)

El eje valorizacion versus desprecio del trabajo. Este eje se refiere a
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b)

d)

comprender si el trabajo es dignificado y revestido de valor social y cultural
positivo o si, por el contrario, es despreciado como una actividad innoble; y
esas dos posturas reflejan las visiones contrapuestas que dominaban,
respectivamente, en las sociedades modernas y en las antiguas. [...]
Concepto amplio versus concepto reducido de trabajo. Noguera denomina
concepto amplio de trabajo considerando que una actividad laboral puede
tener recompensas intrinsecas a la misma, y que por tanto el trabajo no
necesariamente consiste en una actividad pura y exclusivamente
instrumental, sino que puede tener en ella misma su propio fin. Por el
contrario, un concepto reducido de trabajo seria aquél que solo considera
posibles recompensas extrinsecas a la actividad en cuestion (recompensas
que pueden tomar formas muy distintas: dinero, supervivencia,
reconocimiento social, salvacion religiosa, etc.). Segun el concepto reducido,
el trabajo es una actividad puramente instrumental, que no puede dar lugar a
autorrealizacidon personal alguna, y que supone necesariamente una coercion
para la libertad y la autonomia del ser humano. Esta dicotomia entrafa tres
dimensiones: una cognitiva instrumental que refiere a la busqueda de
resultados a través de criterios de eficacia; otra practico moral referida a su
sentido social que tiene toda accion social (ética del trabajo, solidaridad
social, creacion de vinculos y redes, etc.) y una dimension estético expresiva
respecto a la cualidad de autoexpresion y autorrealizacion del trabajo. |[...]
Productivismo versus anti productivismo en relacion con el trabajo. Una
concepcidn del trabajo es productivista cuando se basa en alguno de los tres
siguientes supuestos tedricos. En primer lugar, si asume la produccion de
bienes econdmicos como una finalidad en si misma o prioritaria sobre
cualquier otra (esto es, persigue «la produccion por la producciony»). En
segundo lugar, si equipara toda actividad humana con la produccion
econdmica o considera que ésta es el «modelo» o «paradigmay para entender
aquélla. En tercer lugar, si considera las actividades mercantiles como unico
modelo posible y/o deseable de produccion de bienes y servicios.

Centralidad versus no centralidad del trabajo. Esta ultima bifurcacion refiere
a la discusion postmoderna de si el trabajo ha dejado de ser o no el eje rector
de la actividad humana (material e inmaterial). Noguera reconoce entre la
necesidad material del trabajo y su centralidad social y cultural; y entre su
centralidad descriptiva (en la vida cotidiana) y su centralidad normativa
(politica y ética). (p. 32)

Por ultimo, Ballesteros, G. G. (2005) toma las reflexiones de Neffa (2003), en las cuales
aparecen distintas significaciones sobre el trabajo a partir de un andlisis historico. Neffa
(2003) define tres dimensiones: una objetiva, otra propia del sujeto y la ultima que
discute al trabajo como fin en si mismo o como medio. Siendo el trabajo considerado
como un concepto multidimensional:
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1) Dimensiones objetivas: como una accidon orientada hacia la produccion
material que implica un gasto de energia humana con la participacion de sus
facultades fisicas, psiquicas y mentales. Ademas como una actividad
socialmente necesaria (en tanto la transformacion de la naturaleza para la
necesaria reproduccion de la especie humana) y trascendente (en cuanto a
que lo producido tiene existencia objetiva propia y separada de su productor
pudiendo extenderse su vida util mas alla del sujeto creador).

2) Dimensiones propias del sujeto: el trabajo es la actividad de un ser humano,
que va acompaiiado de sufrimiento y/o placer, que proyecta diversas
emociones del individuo (alegria, fastidio, entusiasmo, etc.). Ademads, se
establecen relaciones directas con la vida y la salud del trabajador. Puede
contribuir a su realizacion personal, le otorga un sentido de pertenencia e
identidad, se instaura y se da involucramiento con la empresa y/o el colectivo
de trabajo.

3) El trabajo como fin en si mismo o como medio. Neffa afirma que el trabajo
no constituye un fin absoluto y duradero, sino un fin intermedio que se
orienta hacia algo exterior al ser humano. Concluye que “La vida no es para
el trabajo, no existimos para trabajar, el trabajo es para hacer posible la
vida, se trabaja para vivir.” (p. 32-33)

Pallisera, D. y Ruis, B. (2007) sostienen que el trabajo se encuentra intimamente
relacionado con la insercion social:

La insercion laboral de las personas con discapacidad, y consecuentemente su
insercion social, es alin hoy un tema pendiente. A pesar del reconocimiento
internacional de la igualdad de derechos de las personas con discapacidad, y de
las medidas que se establecen para la atencion del colectivo, estas personas
experimentan hoy serias dificultades para conseguir, encontrar y mantener un
trabajo.

En la Argentina, la busqueda de trabajo para personas con discapacidad, es un proceso
que presenta ciertas dificultades, como expresa Crespo (2012): 1a “[...] insercion laboral
de personas con discapacidad se dificulta por la insuficiente cantidad de puestos de
trabajo y por la baja capacidad de adaptacion de ciertos empleos [...]” (p. 87). La
Fundacién Par (2006) realiza un aporte sobre dicho problema puesto en cuestion:

Cuando hablamos de trabajo y discapacidad, el concepto que mejor cabe es el de
readaptacion profesional, pues contempla la evaluacién, la orientacion
profesional, la formacion profesional, la colocacion selectiva y el seguimiento,
todas parten de un proceso definido que garantiza a las personas con
discapacidad la conservacion y el progreso en un empleo.” (p. 282)
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Distinguimos las dificultades y posibilidades con las que se enfrentan las personas con
discapacidad a la hora de la bisqueda de un trabajo, tomando la postura de Colectivo
IOE (1998, 2003) y Esteban (2001) citados en Pallisera D. y Ruis B. (2007): “[...] el
sector de trabajo protegido contribuye a crear nuevos espacios de segregacion de las
personas con discapacidad, al no fomentar el transito de sus usuarios hacia el mercado
de trabajo ordinario.” (p. 331).

Pallisera D. y Ruis B. (2007, p. 331) expresan que, como sustento y ampliacion de las
posibilidades para la insercion laboral de las personas con discapacidad, surge en los
afios setenta un nuevo modelo: el Empleo con Apoyo (ECA). Dicho modelo aparece
como alternativa que contribuye al concepto de inclusion, al insertar a estas personas al
mercado laboral propiamente dicho. A través del mismo, el concepto de insercion de las
personas con discapacidad en el mercado competitivo ha evolucionado: “[...] la
insercion laboral ha incidido positivamente en el autoconocimiento, autoestima e
identidad de sus protagonistas, contribuyendo a crear nuevas expectativas y demandas.”
(p. 334). Por lo tanto, incurrimos al aporte realizado por Serra y Bellver (2002) y Serra
(2004) citados en Pallisera D. y Ruis B. (2007) en el cual afirman que:

[...] las experiencias de insercion laboral de personas con discapacidad en
entornos de trabajo ordinarios mediante ECA demuestra que el colectivo puede
realizar de forma eficaz un trabajo en las empresas de la comunidad si cuentan
con el apoyo y el seguimiento necesarios [...] (p. 332)

La presencia de apoyo en el trabajo para las personas con discapacidad es necesaria, ya
que “[...] cuando se pueden ajustar las habilidades del sujeto al puesto ofrecido, la
persona logra un mayor desarrollo personal y mejora su bienestar [...]” (Crespo, 2012,

p. 88).

Diaz, 1. y Cisterna, K. (2016) aportan a la investigacion exponiendo que, segun
estadisticas, el 15% de la poblaciéon mundial sufre alguna discapacidad. Ahora bien,
dichos autores recaban informacion a partir de la Office of Disability Employement
Policy [ODEP] de Estados Unidos, acerca de las preocupaciones que tienen las
empresas respecto de tomar personal con discapacidad:

e (Costo asociado a esa contratacion
Falta de habilidades y de experiencia de las personas con discapacidad
Falta de seguridad que podrian tener en el trabajo

Baja productividad

Sin embargo, la OIT (2013) citada en Diaz, I y Cisterna, K. (2016) demuestra a partir de

datos estadisticos, que los porcentajes de preocupacion disminuyen a medida que

aumenta la insercion laboral de las personas con discapacidad. Es asi que el 15,6% de
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los empresarios encuestados sostienen la alta productividad de los empleados con
discapacidad. En este sentido, entendemos que dado el interés e impacto que la
inclusion significa en personas con Discapacidad, se ha demostrado que la gestion
adecuada de actividades de inclusion aporta mayor productividad a los empleados que
presentan discapacidad, (Oficina Internacional del Trabajo, 2010) generando mejoras
internas de la Organizacion, tanto como mejoras econdmicas y sociales dentro de la
Comunidad. (p. 107) A raiz de lo demostrado por aquellos supuestos tedricos de los
varios autores anteriormente nombrados, se puede dar cuenta que la insercion laboral de
personas con discapacidad es y ha sido fructifero para las empresas inclusivas. Y como
influye positivamente en el desarrollo de estas personas estar insertos laboralmente
dentro del mercado competitivo, como afirman Pallisera D. y Ruis B. (2007) “[...] la
experiencia genera cambios positivos, sobre todo a nivel personal (expectativas
personales, potenciacion del proyecto de vida, mejora de competencias...).” (p. 329)

La insercion laboral a nivel general, beneficia al hombre en distintas maneras, ya que
cumple “[...] un papel activo en la reconstruccién de nuevos lazos e interaccion social
apuntado a hacer prevalecer el derecho fundamental de vivir una experiencia humana
completa” (Pellicier, 1991, p. 84 citado por Cohen H. y Natella G., 1995). A
continuacion, se expondra el concepto de relaciones interpersonales el cual es el objeto
de estudio de la investigacion presente. Se hablard del concepto de relaciones
interpersonales como habilidades sociales. La Terapia Ocupacional desarrolla dicho
concepto y por eso es necesario realizar un breve relevamiento historico del modo en
que se fue modelando la construccion de las habilidades sociales [HHSS], ya que son la
causa por la cual se efectiia el desarrollo de las relaciones interpersonales. Liberman
(1993) citado por Fernandez Q. (2003) sostiene lo expuesto diciendo que al hablar de
habilidades sociales, nos referimos a conductas interpersonales, que las mismas
incluyen ciertos componentes: afectivos, cognitivos y motores que funcionan y actian
interrelacionadamente “[...] en una amplia variedad de contextos internacionales [...]”

(p- ).

Se tomara como referencia el texto de Vicente E. Caballo (2008) quien toma diversos
autores contextualizando temporalmente el constructo de las habilidades sociales. El
concepto ha tenido su época de mayor emblema en los afios setenta, aunque igualmente
en la actualidad sigue siendo “[...] un area de continua investigacion y aplicacion.” (p.
403). Con Salter (1949), creador de la terapia de la conducta, se dan los origenes del
movimiento de las HHSS. Dicho autor, establece seis técnicas para el aumento de la
expresividad de los individuos, los cuales son: la expresion verbal y la expresion facial,
el empleo deliberado de la primera persona al hablar, el estar de acuerdo cuando se
reciben cumplidos, el expresar desacuerdo y la improvisacion y actuacion espontdneas
(p. 404). A su vez, Wolpe (1958) utiliza el término de conducta asertiva el cual fue
tomado como sinénimo de habilidad social. Dicho término no se refirid inicamente a la
conducta mas o menos agresiva, sino que le agrega la expresion externa del sentimiento:
de amistad, carifio y otros diferentes a los de ansiedad como los negativos de molestia o
enfado. El término cobré importancia ya que fue referido hacia la defensa de derechos y
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a la expresion de sentimientos negativos. Luego fueron interviniendo variados autores y
se desarrollaron programas de entrenamiento destinados al alivio del déficit en las
HHSS para su empleo en la practica clinica (p. 404). Zigler y Philips (1960, 1961)
desarrollan el concepto de competencia social, el cual obtiene un alto grado de
referencia para el campo de las HHSS. Dichos autores, guiaron su investigacion con
adultos institucionalizados, de la cual pudieron demostrar que “[...] cuanto mas elevada
es la competencia social previa de los pacientes que son internados en el hospital, menor
es la duracion de su estancia en ¢l y mas baja su tasa de recaida.” Por lo tanto la autora
Caballo V. E (2008) concluye, que el nivel de competencia social desarrollado o
alcanzado por las personas serd el predictor del posible ajuste posterior a las diferentes
situaciones que se presentan en las etapas de la vida. Ya en 1985, Curran dedicd sus
escritos, los llamados escritos tedricos neurofreudianos que desarrollan un modelo
interpersonal del desarrollo, el cual se contrapone a los supuestos de Freud basados en
los instintos biolodgicos, que se encuentra intimamente relacionado con el tema del
entrenamiento en las HHSS (p. 405). Por ultimo, en Inglaterra, los autores Argyle y
Kendon (1967) desarrollan el concepto de habilidad el cual ha sido de referencia y las
raices del constructo de las HHSS. Los autores nombrados, sefalaron que “[...] una
habilidad puede definirse como una actividad organizada y coordinada, en relacion con
un objeto o una situacion, que implica una cadena de mecanismos sensoriales, centrales
y motores.” (p. 405)

Ahora bien, se procederad al desarrollo del concepto de habilidad social, el cual debe
considerarse dentro de un marco cultural determinado, ya que es dependiente del
contexto cambiante. Por lo tanto, los sistemas y patrones de comunicacion varian entre
culturas y dentro de una misma cultura, dependiendo ademaés de los siguientes factores:
edad, sexo, clase social y educacion. Se evalta también, el grado de efectividad, el cual
depende de lo que se desea lograr en la situacion determinada en que se encuentre. En
adicion, sumado a la situacion en la que se encuentre, segin Wilkinson y Canter (1982)
“El individuo trae también a la situacién sus propias actitudes, valores, creencias,
capacidades cognitivas y un estilo tnico de interaccion” (p. 406). Entonces, “[...] la
conducta socialmente habilidosa deberia definirse [...] en términos de la efectividad de
su funcidén en una situacion, en vez de en términos de su topografia[...] ”(p. 406). El
concepto de habilidad social se refiere segun Bellack y Morrison (1982); Curran y
Wesseber (1981) y Kelly (1982) a “la conducta interpersonal” que [...] consiste en un
conjunto de capacidades de actuacion aprendidas.” (p. 407). Linehan (1984) identifica
tres objetivos en relacion a las conductas de habilidad social:

1. La eficacia para lograr los objetivos de la respuesta (eficacia en el
objetivo)
2. La eficacia para mantener o mejorar la relacion con la otra persona en la
interaccion (eficacia en la relacion)
3. La eficacia para mantener la autoestima de la persona socialmente
habilidosa (eficacia en el autorrespeto) (p. 406-407)
Por esto, se tomara la afirmacion que realiza Arkowitz (1981) que refleja que “[...] tanto
el contenido como las consecuencias de las conductas interpersonales deberian tenerse

20



en cuenta en cualquier definicion de habilidad social”. (p. 407) Considerando el
abordaje de la Terapia Ocupacional, es pertinente intervenir teniendo en cuenta “[...]
tanto lo que hace la gente como las reacciones que su conducta provoca en los demas.”
(p. 407) Para definir las habilidades sociales, se considerara la que realiza Caballo V. E.
(1986):

[...] conjunto de conductas emitidas por un individuo en un contexto
interpersonal que expresa los sentimientos, actitudes, deseos, opiniones o
derechos de ese individuo, de un modo adecuado a la situacion, respetando esas
conductas en los demads, y que generalmente resuelve los problemas inmediatos
de la situaciéon mientras minimiza la probabilidad de futuros problemas. (p. 407)

Se identifican tres componentes de la habilidad social: “[...] una dimensién conductual
(tipo de habilidad), una dimension personal (las variables cognitivas), y una dimension
situacional (el contexto ambiental).”(p. 408) Y por lo tanto, Alberti (1977) sostiene que
las HHSS son:

Caracteristicas de la conducta, no de las personas
Caracteristicas especificas a la persona y a la situacion, no universal
Deben contemplarse en el contexto cultural del individuo, asi como en
términos de otras variables situacionales
Estan basadas en la capacidad de un individuo para escoger libremente
su actuacion

% Caracteristicas de la conducta socialmente efectiva, no dafiina (p. 408)
Siguiendo con la conceptualizacion de las HHSS, se debera tener en cuenta que las
mismas se apoyan en principios basicos que seran los pilares fundamentales de su
dimension conceptual y su caracterizacion, para ello utilizaremos de material
bibliografico el texto de Pérez, 1. P. (2001, p. 49-91)

2 0 0
L XA X R X4

0,
L X4

a) Fundamentacion de las habilidades sociales en el modo conductual.

Segun Carrobles (1985) ha sido éste el que mayor cobertura metodologica ha
ofrecido al desarrollo de las HHSS fundamentando la conducta como una
consecuencia del aprendizaje que tiene lugar en el medio social en el que crece y
se desenvuelve el individuo. (p. 49)

b) Ensefanza-aprendizaje de las habilidades sociales.

Las HHSS son conductas y repertorios de conducta adquiridos principalmente a
través del aprendizaje siendo una variable crucial en el proceso de aprendizaje,
el entorno interpersonal en el que se desarrolla y aprende el nifio. (Jackson, King
y Heller, 1981; Michelson y Wood, 1980) Se piensa, de esta manera, que las
HHSS son conductas aprendidas, adquiridas a través de la experiencia y
mantenidas y modificadas por las consecuencias sociales de las mismas segin
patrones de contingencia. Las primeras experiencias de aprendizaje de la nifiez
podrian interaccionar con predisposiciones biologicas para determinar ciertos
patrones relativamente consistentes de funcionamiento social (Morrison,1990
citado en Pérez, 1. P., 2001 p. 50)
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¢) Rigor metodologico en la aplicacion del procedimiento de ensefianza-
aprendizaje de las habilidades sociales.

Dicho rigor metodoldgico estd relacionado con el compromiso de evaluar
empiricamente el tratamiento y sus técnicas; especificar el tratamiento en
términos operativos, lo que permite ser replicado por otros autores y evaluar los
efectos del tratamiento a través de modalidades de multiples respuestas. (p. 51)

d) La ensefianza-aprendizaje de las habilidades sociales como procedimientos
psicoeducativos de formacion.

Se conciben las habilidades sociales con caracter educativo, dirigidas tanto al
aprendizaje de habilidades nuevas, en el caso de que no existan en el repertorio
conductual de la persona, como el re-aprendizaje, en el caso de que experiencias
de aprendizajes anteriores hayan resultado inadecuadas (Gil, 1993, citado en
Pérez, 1. P., 2001, p. 51).

e) Especificidad situacional, flexibilidad y versatilidad de las habilidades
sociales.

Las HHSS son respuestas especificas a situaciones especificas. La efectividad de
la conducta social depende del contexto concreto de interaccion y de los
parametros de la situacion especifica. Una conducta interpersonal puede ser o no
habil en funcién de las personas que intervienen (edad, sexo, objetivos, relacion,
intereses) y de la situacion en que tienen lugar (clase, parque, iglesia, trabajo...).
(Van Hasselt, Hersen, Whitehill y Bellack, 1979 citado en Pérez, 1. P., 2001 p.
52).

Por lo referente, dicha especificidad situacional supone la capacidad de la
persona para adecuar su comportamiento en funcidn de los objetivos, sus propias
capacidades y las exigencias del ambiente. Por ello, las habilidades sociales son
comportamientos sumamente flexibles, que se contraponen a una conducta
rigida y estereotipada, que debe modularse para ajustarse con precision al
contexto y a la conducta del interlocutor. (p. 49) El entrenamiento en HHSS es
de suma importancia y a lo largo del tiempo se han ido ampliando los campos de
intervencion, tales como: el ambito clinico, la educacion, el ambito laboral y
empresarial, la salud, las organizaciones, servicios sociales, formacion de
profesionales, etc. (p. 52).

f) Manifestacion de las habilidades sociales en contextos interpersonales.

Son conductas que se dan siempre en relacion a otras personas (iguales o
adultos), lo que significa que estan implicadas mas de una persona. Por ello, es
importante tener en cuenta a los demds ya que la conducta de relacion
interpersonal es interdependiente y reciproca, requiriendo un comportamiento
interrelacionado de dos o mas personas. (p. 53).

g) Orientacion a objetivos (referencia a la definicion de Linehan, 1984 y Kelly,
1987)
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Las HHSS se orientan al logro o acercamiento de determinados objetivos o
refuerzos: ambiente (material y/o social) y personales (autorrefuerzo,
autoestima). Las conductas empleadas para lograrlos consideran que sean
socialmente aceptadas, teniendo en cuenta normas sociales basicas, legales del
contexto sociocultural y de los criterios morales. (Gil, 1993 citado en Pérez, L.
P., 2001 p. 53)

h) Las personas como agentes activos de cambio.

Esto implica la aceptacion y comprension por parte de las personas de los
procedimientos (inclusion de modelos de imitacion, intervencion grupal,
intervencion de coterapeutas, inclusion de tareas para casa que involucren a la
familia, amigos, etc.). Ademas apela a la intenciébn propia de cambio, la
participacion activa en todas las tareas encomendadas, y el desarrollo de criterios
de autoevaluacion, control y refuerzo (Gil, 1993; y Vallés y otros, 1996 citado
en Pérez, 1. P., 2001 p. 54).

1) Familiaridad con el procedimiento.

Se emplean los mismos principios que son aplicados en contextos naturales para
la adquisicion de otras competencias (de caracter técnico, profesional,...). El
procedimiento es sencillo, no supone tecnicismos. (p. 54). Han sido los
investigadores quienes han seleccionado sus propios elementos o componentes
conductuales de las HHSS, pero la mayor parte se basé en procesos ligados a la
propia intuicidn, en vez de tener una demostracion formal entre las conductas y
los juicios de la realidad. (p. 90 )

Es pertinente a estas instancias tomar la definicion que realiza la OMS citada en Polonio
Lopez, B. (2004) de discapacidad, que la considera como “[...] cualquier restriccion o
falta resultante de un déficit para realizar una actividad en la forma o dentro del grado
normal para el ser humano.” Se toma dicho concepto ya que como explica la licenciada
en Terapia Ocupacional Fontana, A. V. (2012) en su trabajo de investigacion, “El
concepto ubica a la discapacidad desde la restriccion, la carencia la falta de habilidades”
(p. 4) La autora explica mediante un ejemplo, el modo en que a las personas con
discapacidad se las condiciona socialmente por su  condicién, limitandose
profundamente su capacidad de desarrollo interpersonal. “Asi la mirada desde los “no
puede” lleva a que los nifios se vinculen solo con los adultos de su entorno o con otros
nifios con discapacidad, coartando las posibilidades de relaciones con un entorno mas
amplio.” (p. 4) Se incluiréd la afirmacion que expone dicha autora, la cual encuadra lo
expuesto:

“Las habilidades sociales no escapan a esta condicidn, ya que habitualmente las
oportunidades que el nifio con discapacidad tiene de vincularse con otros, suele
ser limitada, asi de esta manera el estimular su desarrollo se ve circunscrito solo
al ambito familiar, hospitalario o escolar, mientras que los nifios sin una
discapacidad aparente tienen la oportunidad de incluirse en diferentes
actividades, grupos y contextos donde el compartir con nifios de su misma edad
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estd mas naturalizado” (p. 4)

Si bien, la Terapista Ocupacional Fontana, A. V. (2012) en su investigacion se refiere a
‘nifios’, se entiende que dichas afirmaciones son aplicables a todas las personas, en las
etapas de la vida que las caractericen y se encuentren atravesando: nifios, jovenes,
adultos, ancianos. Asi mismo, son aplicables a todos los contextos en los que se
encuentren: escolar, laboral, grupos de pertenencia, etc.

Se proseguird con los aportes que la Terapia Ocupacional realiza a través de algunos
autores. En primer lugar, es pertinente decir que la Terapia Ocupacional describe 5
tipos de destrezas de ejecucion: motoras y praxis, sensoriales-perceptuales, de
regulacion emocional, cognitivas y de comunicacion y sociales. (Marco de Trabajo para
la Practica de Terapia Ocupacional, 2da Ed) La profesion no habla especificamente de
relaciones interpersonales sino que se refiere a ellas describiendo las destrezas de
ejecucion de regulacion emocional y de comunicacion y sociales. El Marco de Trabajo
para la Practica de Terapia Ocupacional (2da. Ed) las define como:

Destrezas de comunicacion y sociales: “Acciones o comportamientos que
utiliza un cliente para comunicarse e interaccionar con otros en un ambiente
interactivo.” (p. 26)

Destrezas de regulacion emocional: “Acciones o comportamientos que utiliza
un cliente para identificar, manejar y expresar sus sentimientos mientras
participa en actividades o interacciones con otros”. (p. 26)

A su vez, determina que las destrezas se encuentran determinadas y condicionadas por
“[...] numerosas funciones y estructuras del cuerpo que permiten la ejecucion.” (Rogers
y Hilm, 2008 citado en el Marco de Trabajo para la Practica de Terapia Ocupacional, p.
23) Se demuestra la importancia del desarrollo de las destrezas de ejecucion ya que
“Las destrezas de ejecucion estan intimamente relacionadas y se utilizan en
combinacion para permitirle al cliente llevar a cabo una ocupacion” (p. 23-24)
Kielhofner (2002) citado en Lyons, K. D. habla de ‘habilidades’ y sostiene que “Las
habilidades son comportamientos observables que tienen propdsitos funcionales y se
manifiestan durante la participacion ocupacional.” (p. 417) ademas realiza un aporte
que complementa a lo definido por el Marco de Trabajo de las destrezas de
comunicacion y sociales, diciendo que “Las habilidades de comunicacion e interaccion
son actos observables o procesos que transmiten tanto interacciones como necesidades y
coordinan el comportamiento social durante las interacciones con los demas.” (p. 417)

Se expondra el aporte realizado por Doble y Magil-Evan (1992); Ficher y col., (1995)
citado en Lyons, K. D. en el cual consideran que “Los terapeutas ocupacionales sélo
recientemente han comenzado a desarrollar un lenguaje para describir las habilidades de
comunicacion/interaccion en cuanto que se relacionan con el desempefio
ocupacional.”(p. 418) Forsyth, Salamy, Simon y Kielhofner (1998) citados en Lyons, K.
D. sostienen que las habilidades de comunicacion/interaccion, se relacionan con tres
‘dominios’ que deben manejarse durante las interacciones:

e Corporalidad se refiere al uso del cuerpo para comunicarse con los otros. Esta
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dimension de las habilidades de comunicacion/interaccion comprende contactos
(tocar o tener contacto fisico con los otros), miradas (uso del movimiento ocular
y la mirada para comunicarse), los gestos (uso de los movimientos corporales
para indicar, demostrar y agregar énfasis), maniobras (mover el cuerpo en
relacion a otros), entre otras.

e Intercambio de informacion es el acto de dar y recibir informacion dentro de
una ocupacion. Las habilidades de intercambio dentro de una ocupacion. Las
habilidades de intercambio de informacioén son: articular (producir una palabra
clara e inteligible), afirma (expresar deseos, rechazos y solicitudes), pedir
(solicitar informacién), participar (iniciar interacciones), expresar (mostrar
afecto/actitud apropiados), modular (mostrar inflexion de volumen y vocal en la
palabra), compartir (proporcionar informacién factica o personal), hablar
(hacerse entender a través del lenguaje) y sostener (mantener la palabra durante
el tiempo apropiado).

e Relaciones denotan el mantenimiento de vinculos apropiado dentro de una
ocupacion. En esta categoria se encuentran las habilidades como colaborar
(coordinar acciones con otras personas para alcanzar una meta), conformarse
(observar las normas sociales), concentrarse (dirigir el comportamiento y la
conversacion a la accion social continta), relacionarse (intentar establecer una
relacion con los otros) y respetar ( adaptarse a las respuestas y las solicitudes de
los otros). (p. 418)

Para finalizar este apartado del rastreo del arte, se tomara el estudio realizado por
Pallisera D. et al (2004) citado en Pallisera D. y Ruis B. (2007) el cual consistio en
obtener informacion sobre el desarrollo de los procesos de insercion laboral con
personas con discapacidad y cémo dichos procesos influyen en la calidad de vida y
participacion de los protagonistas. Los resultados reflejaron que “[...] la insercion
laboral ha incidido positivamente en el autoconocimiento, autoestima e identidad de sus
protagonistas, contribuyendo a crear nuevas expectativas y demandas.” (p. 335) los
cuales fueron corroborados por las respectivas familias y los preparadores laborales.

Hipotesis

La insercion laboral favorece el desarrollo de las relaciones interpersonales de jovenes
(20-35 anos) con discapacidad intelectual que se encuentran insertos dentro del mercado
competitivo con apoyo, en el Instituto Acuarela (CABA) en el 2017.

Objetivos

Objetivo General

Analizar el desarrollo de las relaciones interpersonales en jovenes (20-35 afios) con
discapacidad intelectual que se encuentran insertos dentro del mercado laboral
competitivo con apoyo, en el Instituto Acuarela (CABA) en el 2017.
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Objetivos Especificos

- Conocer el desarrollo de las relaciones interpersonales de los jovenes (20-35
afios) con discapacidad intelectual a partir de su insercion laboral en el mercado
competitivo a través del empleo con apoyo, en el Instituto Acuarela (CABA) en
el 2017.

- Indagar como varian las relaciones interpersonales de jovenes (20-35 afios) con
discapacidad intelectual dentro del mercado laboral competitivo con apoyo, en
el Instituto Acuarela (CABA) en el 2017.

- Identificar de qué manera la insercion laboral dentro del mercado competitivo
con apoyo, favorece el desarrollo de las relaciones interpersonales en jovenes
(20-35 afios) con discapacidad intelectual, en el Instituto Acuarela (CABA) en
el 2017.
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Metodologia

Tipo de Disefio

Segun el grado de conocimiento: en correspondencia con lo expuesto por Ynoub (2008,
p. 10-12), el disefio es de tipo descriptivo porque evalua la correlacion en el
comportamiento conjunto de variables. No implica causalidad, sino que busca establecer
la relacion entre la insercion laboral y su influencia en el desarrollo de las relaciones
interpersonales.

Segtin el tipo de trabajo: es un disefio de campo, debido a que toma tanto datos
primarios que se obtienen de forma directa de la realidad, como datos secundarios que
son recolectados a partir de otras investigaciones (Sabino, 1996, p. 68). Se refiere
entonces, a datos primarios como el modo de obtener la informacion involucrandose en
el campo, y a datos secundarios como el establecimiento de supuestos teoricos (se
desarrollan en el Marco Tedrico).

Segun la temporalidad de los datos: el trabajo es de tipo prospectivo debido a que no se
cuenta con la informacion suficiente acerca de la relacion entre la insercion laboral de

jovenes con discapacidad intelectual y el desarrollo de las relaciones interpersonales.
Por ello, los datos se obtienen durante el proceso de la investigacion, al momento de
registrar la informacion conseguida del instrumento de evaluacion del Perfil de
Personalidad Laboral.

Segun la posicion del investigador (o grado de manipulacion de las variables): el disefio
corresponde segun la clasificacion de Fuensanta, H. P. (1998, p. 113) a un disefio de
tipo correlacional. La posicion del investigador ante el objeto, se describe a través de
estudios observacionales ya que, no es intencion de este trabajo de investigacion generar
modificaciones sobre la realidad que se presente, sino analizarla tal cual ocurre. Se

estudia la relacion de causalidad entre la insercion laboral de personas con discapacidad
intelectual y el desarrollo de las relaciones interpersonales.

Segun el momento del objeto en el tiempo: es transversal dado que se estudian los datos
en un momento determinado, realizando un recorte de tiempo, el cual corresponde al
segundo semestre del afio 2017. (Ynoub, 2008, p. 12)

Segtin el enfoque metodolégico: se trata de una investigacion de tipo cuantitativa, ya

que se identifica un problema especifico y se plantea una hipdtesis que se pone a prueba

para luego ser comprobada o refutada a partir del analisis de los datos recolectados. Se

utilizard una evaluacion estandarizada para estudiar o medir fenomenos observados en

el mundo real. El instrumento para realizar la investigacion es el Perfil de Personalidad
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Laboral, la cual se utiliza para medir las habilidades sociales de personas con
discapacidad intelectual que se encuentran insertos en el mercado laboral competitivo
con apoyo. La investigacion pretende ser lo mas objetiva posible y explicar los
fenomenos investigados. (Herndndez Sampieri, R., Fernandez Collado, C. y Baptista
Lucio, P., 2006)

Disefio del universo y muestra

Universo

Todas las personas con discapacidad intelectual, entre 20 y 35 afios de edad, que se
desempefian en un empleo competitivo con apoyo en el Instituto Acuarela (CABA) en
el 2017.

Muestra

Para este trabajo de investigacion se realiz6 una muestra conformada por 20 jovenes
con Discapacidad intelectual, entre 20 y 35 afios de edad, que se encuentren
desempefidandose en un empleo competitivo con apoyo, en el Instituto Acuarela
(CABA) enel 2017.

La muestra, segun la clasificacion que realiza Hernandez Sampieri, R., Fernandez
Collado, C. y Baptista Lucio, P. (2006, pp. 240-242) sera de tipo no probabilistica o
bien, definidas como ‘dirigidas’ ya que supone un procedimiento de seleccion
representativa de una poblacion determinada (estableciéndose criterios de inclusion y
exclusion). Es decir que no todos los jovenes de 20 a 35 afos con discapacidad
intelectual miembros del Instituto Acuarela poseen la misma probabilidad de ser
elegidas para formar parte de la siguiente muestra. La eleccion de los sujetos por lo
tanto no es arbitraria ni intencional. A continuacion se determinan los criterios
mencionados.

Criterios de inclusion

e Jovenes de 20 a 35 afios que tengan una discapacidad intelectual

e Que estén insertos en un empleo competitivo con apoyo

e Que se encuentren trabajando en un empleo competitivo con apoyo hace 6 meses
0 mas

e Que pertenezcan al Instituto Acuarela (CABA) en el 2017

Criterios de exclusion

e Negarse voluntariamente a participar en la investigacion
e Que se encuentren trabajando en un empleo competitivo con apoyo hace menos
de 6 meses
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Definiciones operacionales

Unidad de Analisis:
Cada una de las personas con discapacidad intelectual entre 20 y 35 afios que se

encuentran insertas laboralmente dentro del mercado competitivo con apoyo, en la
Fundacion Creando Espacios en Belgrano (CABA) en el afo 2017.

Variables necesarias:

V:: Desarrollo actual de las habilidades sociales en un ambiente laboral
(Habilidades Prelaborales/ sociales Bésicas)

R;: Fortaleza Definitiva/ Desempeiio Adecuado/ Desempeiio Inconsistente/
Comportamiento Problema/ Comportamiento No Observable

I;: Se tomard a través de la evaluacion Perfil de Personalidad Laboral (PPL) para medir
el comportamiento de personas con discapacidad intelectual en un entorno laboral,
considerando las habilidades prelaborales basicas que distingue dicha evaluacion. Se
considera “Fortaleza Definitiva” cuando la sumatoria de los items corresponda a un
puntaje de “4” de habilidades sociales para el desempeno laboral. Se considera
“Desempeino Adecuado” cuando la sumatoria de los items corresponda a un puntaje de
“3” de las habilidades sociales necesarias para el desempefio laboral. Se considera
“Desempeio Inconsistente” cuando la sumatoria de los items corresponda a un puntaje
de “2” de las habilidades sociales necesarias para el desempefio laboral. Se considera
“Comportamiento Problema” cuando la sumatoria de los items corresponda a un puntaje
de “1” de las habilidades sociales necesarias para el desempefio laboral. Se considera
“Comportamiento No Observable” cuando la sumatoria de los items correspondan a un
puntaje de “0” siendo asi que el joven posee un “comportamiento no observable” de las
habilidades sociales necesarias para el desempefio laboral.

Sub-Variables

subV;1: Aceptacion del rol (Es la capacidad de permanecer activo y asumir las
demandas de la actividad)

R1,;: 4/3/2/1/0

I 11: Se le preguntard al profesional de la salud que realiza el seguimiento laboral
del joven con discapacidad intelectual a partir de sus observaciones, el puntaje que
le corresponde al joven acerca de su “conducta laboral” teniendo en cuenta la grilla
de evaluacion correspondiente al Perfil de Personalidad del Trabajador.

subV,,: Habilidades para beneficiarse de la instruccion y correccion (Es la
capacidad para llevar a cabo las acciones indicadas por el personal, como los
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cambios que éste sugiera)

I 12: Se le preguntara al profesional de la salud que realiza el seguimiento laboral
del joven con discapacidad intelectual a partir de sus observaciones, el puntaje que
le corresponde al joven acerca de su “seguimiento de instrucciones” teniendo en
cuenta la grilla de evaluacion correspondiente al Perfil de Personalidad del
Trabajador.

subV3: Persistencia en el trabajo (Es la capacidad de mantener el nivel de
actividad a lo largo del tiempo)

I 13: Se le preguntara al profesional de la salud que realiza el seguimiento laboral
del joven con discapacidad intelectual a partir de sus observaciones, el puntaje que
le corresponde al joven acerca de su “persistencia” teniendo en cuenta la grilla de
evaluacion correspondiente al Perfil de Personalidad del Trabajador.

subV;4: Tolerancia a los cambios en el trabajo (Es la disposicion a aceptar
variaciones a las rutinas habituales)

R114:4/3/2/1/0

I 14: Se le preguntara al profesional de la salud que realiza el seguimiento laboral
del joven con discapacidad intelectual a partir de sus observaciones, el puntaje que
le corresponde al joven acerca de su “ajuste al cambio” teniendo en cuenta la grilla
de evaluacion correspondiente al Perfil de Personalidad del Trabajador.

subVs: Cantidad de supervision requerida (Es la capacidad para realizar las
actividades pre-ocupacionales con la minima direccion y supervision posible)
R1,54/3/2/1/0

I 5. Se le preguntard al profesional de la salud que realiza el seguimiento laboral
del joven con discapacidad intelectual a partir de sus observaciones, el puntaje que
le corresponde al joven acerca de su “independencia” teniendo en cuenta la grilla de
evaluacion correspondiente al Perfil de Personalidad del Trabajador.

subV4: Solicita asistencia al supervisor (Es la habilidad para pedir asistencia,
demandar informacion o apoyo de las personas del entorno en los momentos
necesarios)

I 16: Se le preguntara al profesional de la salud que realiza el seguimiento laboral
del joven con discapacidad intelectual a partir de sus observaciones, el puntaje que
le corresponde al joven acerca de su “capacidad para solicitar ayuda” teniendo en
cuenta la grilla de evaluacion correspondiente al Perfil de Personalidad del
Trabajador.
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subVy7: Grado de comodidad o ansiedad con el supervisor (Es la capacidad de
interactuar con el personal en términos de tranquilidad, sin ansiedad, estrés ni
respuesta de tipo emocional)

I 17: Se le preguntara al profesional de la salud que realiza el seguimiento laboral
del joven con discapacidad intelectual a partir de sus observaciones, el puntaje que
le corresponde al joven acerca de su “grado de ansiedad-confort con el profesional”
teniendo en cuenta la grilla de evaluacion correspondiente al Perfil de Personalidad
del Trabajador.

subVs: Relacion apropiada con el supervisor (Es la capacidad de relacionarse
satisfactoriamente con el personal)

I 15: Se le preguntard al profesional de la salud que realiza el seguimiento laboral
del joven con discapacidad intelectual a partir de sus observaciones, el puntaje que
le corresponde al joven acerca de su “relacion interpersonal con el profesional”
teniendo en cuenta la grilla de evaluacion correspondiente al Perfil de Personalidad
del Trabajador.

subV: Trabajo en equipo (Es la capacidad para participar de actividades
grupales cooperativamente)

I 19: Se le preguntara al profesional de la salud que realiza el seguimiento laboral
del joven con discapacidad intelectual a partir de sus observaciones, el puntaje que
le corresponde al joven acerca de su “Actividades en grupo” teniendo en cuenta la
grilla de evaluacion correspondiente al Perfil de Personalidad del Trabajador.

subV 19: Habilidad para socializar con los compaiieros de trabajo (Es la
habilidad de establecer vinculos amistosos con los demas)

R11104/3/2/1/0

I 1.10: Se le preguntara al profesional de la salud que realiza el seguimiento laboral
del joven con discapacidad intelectual a partir de sus observaciones, el puntaje que
le corresponde al joven acerca de su “socializacién con compafieros” teniendo en
cuenta la grilla de evaluacion correspondiente al Perfil de Personalidad del
Trabajador.

subV11: Destreza social comunicativa (Es el conjunto de capacidades que

permiten que las personas se exprese satisfactoriamente durante el desarrollo de

actividades pre-ocupacionales)

R11114/3/2/1/0

I 111: Se le preguntara al profesional de la salud que realiza el seguimiento laboral

del joven con discapacidad intelectual a partir de sus observaciones, el puntaje que
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le corresponde al joven acerca de su “habilidades de participacion social” teniendo
en cuenta la grilla de evaluacion correspondiente al Perfil de Personalidad del
Trabajador.

V,: Evaluacion del Perfil de Personalidad Laboral inicial (Instrumento de
evaluacion estandarizado, tomado en el momento inicial o primario de la insercion
laboral)

R,: Fortaleza Definitiva/ Desempefio Adecuado/ Desempefio Inconsistente/
Comportamiento Problema/ Comportamiento No Observable

I,: Se le pedira a la institucion o al profesional de la salud que realiza el seguimiento
laboral del joven con discapacidad intelectual, la informacion, encontrada en el legajo,
del puntaje obtenido en la evaluacion tomada del Perfil de Personalidad Laboral al
inicio de su insercion al mercado laboral competitivo con apoyo. Se considera
“Fortaleza Definitiva” cuando la sumatoria de los items corresponda a un puntaje de “4”
de habilidades sociales para el desempefio laboral. Se considera “Desempefio
Adecuado” cuando la sumatoria de los items corresponda a un puntaje de “3” de las
habilidades sociales necesarias para el desempefo laboral. Se considera “Desempefio
Inconsistente” cuando la sumatoria de los items corresponda a un puntaje de “2” de las
habilidades sociales necesarias para el desempefio laboral. Se considera
“Comportamiento Problema” cuando la sumatoria de los items corresponda a un puntaje
de “1” de las habilidades sociales necesarias para el desempefo laboral. Se considera
“Comportamiento No Observable” cuando la sumatoria de los items correspondan a un
puntaje de “0” siendo asi que el joven posee un “comportamiento no observable” de las
habilidades sociales necesarias para el desempefio laboral.

Variables Suficientes

V3 : Edad (Se considera edad, a los afios transcurridos desde el nacimiento de la
persona hasta el momento que es evaluado)

Rj3:20-23/24-27/28-31/32-35

I5: A través de la evaluacion Perfil de Personalidad Laboral se extraera la edad
cronolodgica. Se considera parte del primer intervalo, 20-23, a las personas que tienen
20, 21, 22 o 23 afios; se considera parte del segundo intervalo, 24-27, a las personas que
tienen 24, 25, 26 o 27 afios; se considera parte del tercer intervalo, 28-31, a las personas
que tienen 28, 29, 30 o 31 afios; por ultimo, se considera parte del cuarto intervalo, 32-
35, a las personas que sufrieron la lesion medular cuando tenian 32, 33, 34 o 35 afos.

V4: Sexo (condicidn de tipo organica que diferencia al hombre de la mujer)

R4: masculino / femenino

I4: A través de la evaluacion Perfil de Personalidad Laboral se extraera el Sexo,
“masculino” o “femenino” de la persona.
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Vs: Formacion previa del joven

R5s: Educacion Comun/ Educacion Especial

Is: A través del legajo del joven facilitado por la institucion, se extraerd la formacion
previa del joven evaluado.

Ve: Tiempo de desempeiio en el cargo laboral asignado

Rg: 0-1/2-3/4-5/ 6-7/ 8-9/ 10-11

I: A través del legajo del joven facilitado por la institucion, se extraera la formacion
previa del joven evaluado. Se considera parte del primer intervalo 0-1 a la cantidad de
afios trabajados desde 0 a 1 afos. Se considera parte del segundo intervalo 2-3 a los
afios trabajados desde los 2 a 3 afios. Se considera parte del tercer intervalo 4-5 a la
cantidad de afios trabajados desde los 4 a 5 afios. Se considera parte del cuarto intervalo
6-7 a la cantidad de afios trabajados desde los 6 a 7 afios. Se considera parte del cuarto
intervalo 8-9 a la cantidad de afios trabajados desde los 8 a 9 afios. Se considera parte
del cuarto intervalo 10-11 a la cantidad de afios trabajados desde los 10 a 11 afios.

Fuente e instrumentos

Fuente de datos

La fuente de los datos de nuestro trabajo de investigacion son los profesionales de la
salud que realizan el seguimiento laboral de los jovenes (20-35 afos de edad) con
discapacidad intelectual insertos en un empleo competitivo con apoyo en la ciudad de
Buenos Aires en el 2017.

La misma es de tipo primaria y directa ya que toda la informacion sera recolectada por
los investigadores mediante la evaluacion Perfil de Personalidad laboral que sera
completada por medio del profesional de la salud que realiza el seguimiento laboral de
los jovenes (20-35 afios) con discapacidad intelectual.

Samaja (1993) menciona criterios a considerar al momento de seleccionar una fuente de
datos. Estos son: calidad, riqueza, cantidad o cobertura, oportunidad y economia de los
datos.

En cuanto a la calidad, las fuentes que consideramos necesarias para realizar el trabajo
de investigacion nos aportan informacion eficaz por medio de la evaluacion, ya que
antes mencionado se realiza directamente al profesional de la salud que realiza el
seguimiento laboral de los jovenes (20-35 afios) con discapacidad intelectual.

En relacion a la cantidad, a raiz de la muestra designada se podran analizar las
habilidades sociales de los jovenes. Con respecto a la oportunidad de informacion, los
datos necesarios pueden obtenerse en el transcurso del proceso de investigacion. Por
ultimo, en cuanto a la economia, no se registran costos significativos, ya que las fuentes,
instrumento y el tiempo empleado para la realizacion del trabajo no tienen un valor
financiero.
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Instrumento

Para el trabajo de campo del trabajo de investigacion se utilizara la Evaluacion Perfil
de Personalidad laboral elaborada por Bolton y Roessier (1986). Dicha evaluacion es
administrada a los profesionales de la salud que realizan el seguimiento laboral de los
jovenes (20-35 afos) con discapacidad intelectual con el fin de obtener informacion
sobre la relacion entre el desarrollo de las relaciones interpersonales (o habilidades
sociales) y su insercion laboral dentro del mercado competitivo con apoyo.

La evaluacion Perfil de Personalidad Laboral es un instrumento que evalia
comportamientos laborales, es utilizada en situaciones de trabajo dentro de centros de
trabajo, fabricas y puestos laborales.

Evalta las capacidades fundamentales que satisfacen los requerimientos de un rol
laboral, es decir, actitudes laborales, habitos laborales y comportamientos que son
esenciales para la ejecucion y manutencion de una situacion de empleo. El objetivo de
la evaluacién consiste en:

e Identificar el perfil laboral de los jovenes (20-35 afios) con discapacidad
intelectual, determinando las ventajas y problemas laborales.
e Planear intervenciones para incrementar las habilidades laborales de los
jovenes (20-35 anos) con discapacidad intelectual.
e Realizar un seguimiento para identificar la evolucion de dicha
intervencion.
Consideramos de gran relevancia utilizar dicho instrumento ya que se adapta al objeto
de estudio de nuestra investigacion, el cual va a dar cuenta de la informacién necesaria
para justificar o refutar la hipdtesis. Ademas, y no menos importante, es un instrumento
que se encuentra validado y es fiable. A continuacion se expondran los criterios de
evaluacion y aplicacion, es decir, la manera en la cual se lleva a cabo.

La estructura de la evaluacion consiste en 11 habilidades basicas evaluadas a través de
58 items. Dichos items son agrupadas en 5 factores que las califican y determinan en
conjuntos de habilidades que estiman el funcionamiento laboral global de los jovenes
evaluados.

- Las habilidades evaluadas son vy se describen como:

Aceptacion del rol: evalua la capacidad de permanecer activo, asumiendo las
demandas de la tarea. Dichas conductas se observan a través de
comportamientos y hacen referencia a los primeros 10 items de la evaluacion:

1. Suficiente alerta y consciente

2. Inicia a tiempo actividades afines al trabajo

3. Aceptar asignaciones de trabajo e instrucciones del supervisor sin
discusion

4. Se ajusta a las normas y regulaciones

5. Mantiene satisfactoriamente hébitos de higiene personal
34



Demuestra buen juicio en el uso de garabatos
Acude apropiadamente vestido al trabajo
Expresa placer con los logros

© 0 N o

Demuestra buen juicio en el uso de humor

10 Controla su temperamento

11. Estudia nuevas asignaciones rapidamente
Habilidades para beneficiarse de la instruccion y correccion: evalua la
capacidad para llevar a cabo las acciones indicadas por el personal. Hace
referencia a los siguientes items:

12. Mejora el comportamiento cuando se lo piden

13. Cambia el método de trabajo cuando el instructor se lo dice

14. Mantiene la modificacion en el procedimiento del trabajo luego de la

correccion

15. Escucha las correcciones e instrucciones atentamente

16. Transfiere las destrezas aprendidas a las nuevas tareas
Persistencia en el trabajo: evaltia la capacidad para mantener el nivel de
actividad a lo largo del tiempo. Hace referencia a los siguientes items:

17. Trabaja constantemente durante el periodo laboral

18. Trabaja en puestos rutinarios sin resistencia

19. Presta atencion a los detalles en el trabajo

20. Mantiene el ritmo de trabajo a pesar de ocurrir algunas distracciones
Tolerancia a los cambios en el trabajo: evalta la disposicion a aceptar
variaciones en las rutinas habituales. Hace referencia a los siguientes items:

21. Acepta cambios en el 4rea de trabajo

22. Expresa buena voluntad para ensayar nuevas asignaciones

23. Mantiene la productividad a pesar de sus cambios en la rutina

24. Realiza satisfactoriamente tareas que requieran variedad de cambio

25. Se mueve de un puesto a otro facilmente
Cantidad de supervision requerida: evaliia la capacidad para realizar las
actividades laborales con la minima direcciéon y supervision posible. Hace
referencia a los siguientes items:

26. No requiere supervision directa

27. Lleva a cabo las tareas asignadas espontdneamente

28. Reconoce sus errores

29. Inicia la accion para corregir sus propios errores

30. Necesita menos supervision que el promedio

31. Maneja las dificultades s6lo con ayuda ocasional
Solicita asistencia al supervisor: evalta la capacidad para solicitar ayuda,
demandar informacion, o apoyo de las personas del entorno en los momentos
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necesarios. Hace referencia a los siguientes items:

32. Pide ayuda de manera apropiada

33. Pregunta por futuras instrucciones si la tarea no esta clara

34. Pide ayuda cuando tiene dificultades
Grado de comodidad o ansiedad con el supervisor: evalua la capacidad de
interactuar con el personal en términos de tranquilidad, sin ansiedad, estrés ni
respuesta de tipo emocional. Implica un desempeiio estable en presencia del
personal. Hace referencia a los siguientes items:

35. Se acerca al supervisor con seguridad

36. Acepta la correccion sin frustraciones

37. Se observa comodo con el supervisor

38. Su rendimiento parece estable en presencia del supervisor
Relacion apropiada con el supervisor: evalta la capacidad de relacionarse
satisfactoriamente con el personal. Hace referencia a los siguientes items:

39. Es apropiadamente con el supervisor
40. Discute problemas personales con el supervisor, s6lo en caso de que
estén relacionadas con el trabajo
41. Se lleva bien con el personal
Trabajo en equipo: evalua la capacidad para participar en actividades grupales
cooperativamente. Hace referencia a los siguientes items:

42. Demuestra orgullo por el esfuerzo grupal

43. Acepta las tareas en equipo

44. Trabaja comodamente en las tareas de equipo

45. Apoya a los demas en tareas de equipo

46. Ofrece apoyo a los compafieros cuando es apropiado

47. Asume designaciones de roles en tareas de grupo
Habilidades para socializar con los compaiieros de trabajo: evalta la
habilidad de establecer vinculos amistosos con los demas. Evalua el grado de
empatia y el nivel de aceptacion dentro del grupo. Hace referencia a los
siguientes items:

48. Muestra interés en lo que los otros hacen

49. Hace amigos entre sus compafieros de trabajo

50. Se muestra comodo en situaciones de interaccion social

51. Se une a grupos sociales cuando se da la posibilidad

52. Es buscado frecuentemente por sus compafieros de trabajo
Destreza social comunicativa: evalua el conjunto de capacidades que permiten
que la persona se exprese satisfactoriamente durante el desarrollo de la actividad
laboral. Hace referencia a los siguientes items:
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53. Expresa gustos y disgustos apropiadamente

54. Responde cuando los otros inician una conversacion

55. Inicia conversaciones con otros

56. Escucha cuando los otros habla, evitando interrumpir

57. Expresa sentimientos positivos, por ejemplo: elogios, carifios hacia otros

58. Expresa sentimientos negativos apropiadamente, por ejemplo: rabia,
miedo, tristeza

Los 5 factores son:

F1: Orientacion de la tarea (agrupa los items: 2, 3, 5, 14, 17, 18, 26, 27, 28, 29,
30, 38, 39, 40, 41, 42,47, 48, 49, 54 y 55).

La misma evalua las capacidades cognitivas y habitos que permiten que una
persona aprenda una actividad de forma independiente.

F2: Destreza social (agrupa los items: 9, 10, 22, 23, 34, 35, 43, 44, 46, 50, 51 y
52).

Evalta la capacidad de relacionarse con los demas de forma correcta durante el
desarrollo de la actividad laboral.

F3: Motivacion por el trabajo (agrupa los items: 4, 12, 13, 15, 16, 21, 33 y 56).
Evalta el interés de la persona en su trabajo; la cual involucra la aceptacion del
rol, persistencia, capacidad para ajustarse a los cambios y trabajo en equipo en

caso de ser necesario.

F4: Comportamiento adecuado en el trabajo (agrupa los items: 11, 19, 20, 24,
36,45, 53,57 y58).

Evalua la capacidad de afrontar los factores estresantes que se presenten en el
trabajo y responder de forma correcta a situaciones adversas.

F5: Presentacion personal (agrupa los items: 1, 6, 7, 8, 25, 31, 32 y 37).
Evaltia la capacidad de aceptar la direccion de otras personas, reconociendo la
jerarquia de la organizacion e identificando su rol dentro de la misma.

Los criterios de evaluacion y aplicacion son:

En primer lugar, el profesional de la salud que realiza el seguimiento laboral de
los jovenes (20-35 afios) con discapacidad intelectual debe haber observado el
desempefio en el trabajo como minimo durante una semana.
Se utiliza una escala numérica de puntuacion para cada item del 1 al 4:
0: comportamiento no observable
: comportamiento problema (limita el desempeno laboral)
: desempefio inconsistente (refiere un problema potencial)
: desempefio adecuado (el cual no es una fortaleza particular)
: fortaleza definitiva (refiere una ventaja laboral)

BW N -

Se debe registrar las puntuaciones en la escala de resumen de puntaje la cual
contiene la calificacion asignada a cada item de las habilidades evaluadas.
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Luego, se deben sumar las puntuaciones de cada habilidad y escribir el resultado
en las casillas de TOTAL. Por ultimo se debe calcular el promedio, el cual se
obtiene al dividir el valor de la casilla TOTAL entre el nimero de items que
posee cada habilidad. Los items calificados como no observables no se incluyen
en el promedio. Se debe realizar también el promedio para cada factor, el cual se
obtiene de la misma manera que la expuesta anteriormente.

e Sec debe registrar en la hoja de Reporte los datos del joven observado, el
evaluador, y centro laboral. Luego registrar los promedios de las habilidades y
los factores en los espacios correspondientes. Marcar con una (X) el punto
exacto en que se encuentra cada habilidad y factor. Trazar una linea de color que
una los 16 puntos. Escribir los déficits laborales en las &areas problema
calificadas como 1 y 2. Por altimo, escribir las observaciones pertinentes.

Para llevar a cabo la evaluacion se tendrd en cuenta que tanto la participacion del
profesional de la salud que realiza el seguimiento laboral como del joven con
discapacidad intelectual observado sera totalmente voluntaria. En caso de haber
aceptado realizar la investigacion o ser evaluado, quedara abierta la posibilidad de dejar
de hacerlo inmediatamente, informando a las investigadoras. Los datos e informacién
obtenidos a través de la evaluacion, quedaran preservados de forma confidencial por las
investigadoras. Los datos personales, no quedaran expuestos ni explicitos en el trabajo
de investigacion. El instrumento no presenta ningun riesgo que exponga a los jovenes
evaluados ni al profesional de la salud que realiza el seguimiento laboral. A su vez, la
implementacion de dicho instrumento, brindard informacion necesaria para fomentar la
insercion laboral de jovenes con discapacidad intelectual (20-35 afos) la cual es
favorecedora para su desarrollo interpersonal (habilidades sociales).

(ver ANEXO 1y 2)

Analisis de los datos
Procesamiento

Numeracion

Cada evaluacion realizada correspondié a una unidad de analisis distinta, las cuales
fueron enumeradas de acuerdo al orden de recepcion de las mismas. Los datos se
codificaron con el fin de ser representados en una base de datos, y los que lo
requirieron, fueron traducidos en funcion de la variable con la cual se relacionaban.

Codificacion y Traduccion

- Para la variable “Edad” se transcribi6 la edad cronolégica y dicho valor se volco
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a la base de datos y tabla de frecuencia correspondiente. El rango etario
correspondido es de los 20 a los 35 afios de edad.

- Para la variable “Sexo0” se codifico el dato obtenido como femenino en F y como
masculino en M. Dicho valor se transcribi6 a la base de datos y tabla de
frecuencia correspondiente.

- Para la variable “Formacion Previa” se codifico el dato obtenido como
Educacion comun en EC y Educacion especial en EE. El mismo se transcribio
en la base de datos y tabla de frecuencia correspondiente.

- Para la variable “Tiempo de desempefio en el cargo laboral asignado” se
tomaran los datos en intervalos de 0 a 11 afios de 1 afo. El criterio de inclusion
para el andlisis de los datos es a partir de los 6 meses de trabajo en adelante,
dejando afuera del criterio desde los O a 5 meses. Dichos valores se
transcribieron a la base de datos y tabla de frecuencias correspondiente.

- Para la variable “Desarrollo actual de las habilidades sociales en un ambiente
laboral”se transcribio el puntaje obtenido del instrumento de evaluacion del
Perfil de Personalidad Laboral realizado en la actualidad. Dicho dato quedé
codificado como PPL. ACTUAL. Se codificaron los datos obtenidos de la
variable segun los valores: Fortaleza Definitiva = FD / Desempefio Adecuado =
DA/ Desempeio Inconsistente = DI/ Comportamiento Problema = CP/
Comportamiento No Observable = NO. Dicho valor se volcod a la tabla de
frecuencia correspondiente.

- Para las sub-variables se transcribieron en las columnas correspondientes a la
base de datos, los valores obtenidos. Se codificaron en las siguientes categorias,
“4” cuando el desempefio es considerado una “Fortaleza Definitiva”; “3”
cuando el desempefio es considerado como un “Desempefio Adecuado”; “2”
cuando el desempefio es considerado como un “Desempefio Inconsistente”; “1”
cuando el desempeio es considerado un “Comportamiento Problema”; y “0”
cuando el desempefio se considera como un “Comportamiento No Observable”.

- Para la variable “Evaluacion del Perfil de Personalidad Laboral inicial” se
transcribié el puntaje obtenido del instrumento de evaluacion del Perfil de
Personalidad Laboral al inicio de la insercién laboral. Dicho dato quedo
codificado como PPL INICIAL. Se codificaron los datos obtenidos de la
variable segtn los valores: Fortaleza Definitiva = FD / Desempefio Adecuado =
DA/ Desempefio Inconsistente = DI/ Comportamiento Problema = CP/
Comportamiento No Observable = NO. Dicho valor se volcara a la tabla de
frecuencia correspondiente.

Sistematizacion

La organizacion y el volcado de la informacion se efectué en una base de datos de
disefio informatico utilizandose una sistematizacion informatica especificamente el
programa Microsoft Office Excel.
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La base de datos central, la cual se conform6 con 20 filas, una por cada unidad de
analisis y 8 columnas, una por cada variable. A su vez, una base de datos periférica, en
la cual se incluyeron los valores de las sub-variables. Dicha base se conformé de 20
filas, una por cada unidad de anélisis y 11 columnas, una por cada sub-variable. De esta
manera coincide fielmente con la estructura del dato planteada en el disefio. Se
registraron los datos obtenidos conforme a los cddigos establecidos anteriormente.

Analisis

El andlisis fue de tipo cuantitativo ya que se cuantifican los valores obtenidos. Fue
centrado en la variable debido a que los datos que se obtuvieron se analizaron de
acuerdo al valor de cada variable, para luego ser analizados de manera conjunta
reflejandose a través del entrecruzamiento de las mismas. Las variables implicadas se
evidenciaron de manera cualitativa, con el objetivo de lograr el cruce de variables
pretendido: desarrollo actual de habilidades sociales en un ambiente laboral y el puntaje
de evaluacion del Perfil de Personalidad Laboral inicial, el cual permitidé constatar
nuestra hipoétesis, la insercion laboral favorece el desarrollo de las relaciones
interpersonales de jovenes (20-35 arios) con discapacidad intelectual que se encuentran
insertos dentro del mercado competitivo con apoyo, en el Instituto Acuarela (CABA) en
el 2017.

Por ende, se utilizaron las herramientas de la estadistica descriptiva: tablas de
frecuencias y tablas de contingencia. De esta manera se obtuvo un resultado objetivo el
cual confirma la hipotesis enunciada.

La Base de datos de sistematizacion de los valores obtenidos del cual pudimos recopilar
la informacion fue la evaluacion del Perfil de Personalidad Laboral (PPL), la cual fue
tomada a los jovenes con discapacidad intelectual entre 20 y 35 afios de edad que
pertenecen al Instituto Acuarela (CABA) en el 2017 y se encuentran trabajando en un
empleo competitivo con apoyo hace 6 meses o mas. A continuacion se adjuntan los
cuadros correspondientes al analisis de datos de los objetivos especificos I, I y III

Para resolver el objetivo especifico I: “Indagar como varian las relaciones
interpersonales de jovenes (20-35 afios) con discapacidad intelectual dentro del mercado
laboral competitivo con apoyo, en el Instituto Acuarela (CABA) en el 20177, se
tomaron las 5 sub-variables (pertenecientes a la evaluacion Perfil de Personalidad del
Trabajador”) que mantienen intima relacion con el desarrollo de las HHSS y es con las
cuales se trabajo para realizar posteriormente los cruces de variables. “Grado de
comodidad o ansiedad con el supervisor”, “Relacion apropiada con el supervisor”,
“Trabajo en equipo”, “Habilidad para socializar con los compaifieros de trabajo”,
“Destreza social comunicativa”. A partir de las mismas se confeccionaron las tablas de
frecuencia especificas, dos para cada sub-variable ya que se las tomaron en ambos
tiempos en que se realiz6 la evaluacion, el inicial y el actual. Se establecieron la media y
moda de los casos evaluados en ambos tiempos. Los resultados quedaron representados

40



a través de graficos de barras.

Tabla 1:Tabla de frecuencias correspondiente a la sub-variable Grado de comodidad
o ansiedad con el supervisor del PPL INICIAL para los jovenes con discapacidad
intelectual (20-35 afios de edad) que pertenecen al Instituto Acuarela (CABA) en el
2017 y se encuentran trabajando en un empleo competitivo con apoyo hace 6 meses o

mas. (N=20)
Grado de
arcl(;il:c(l):cild::noel FA FR F% FACUM%

supervisor
4 1 0,05 5 5
3 6 0,3 30 15
’ 8 0.4 40 75
1 5 0,25 25 100
0 0 0 0 100

TOTAL 20 ) 100

Tabla 2: Tabla de frecuencias correspondiente a la sub-variable Grado de comodidad
o ansiedad con el supervisor del PPL. ACTUAL para los jovenes con discapacidad
intelectual (20-35 afios de edad) que pertenecen al Instituto Acuarela (CABA) en el
2017 y se encuentran trabajando en un empleo competitivo con apoyo hace 6 meses o

mas. (N=20)
Grado de
alcl(s);::i);i(iid::noel FA FR F% FACUM%

supervisor
4 2 0,1 10 10
3 17 0,85 85 95
2 1 0,05 5 100
! 0 0 0 100
0 0 0 0 100

TOTAL 20 ) 100
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Relacion

apropiada con el FA FR F% FACUM%
supervisor
4 0 0 0 0
3 3 0,15 15 15
2 14 0,7 70 85
1 3 0,15 15 100
0 0 0 0 100
TOTAL 20 1 100

Relacion
apropiada con el FA FR F% FACUM%
supervisor
4 3 0,15 15 15
3 12 0,6 60 75
2 5 0,25 25 100
1 0 0 0 100
0 0 0 0 100
TOTAL 20 1 100
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Trabajo en

abalo. FA FR F% FACUM%
4 1 0,05 5 5
3 3 0,15 15 20
) 8 0,4 40 60
) 8 0,4 40 100
0 0 0 0 100
TOTAL 20 1 100

Traba.jo en FA FR F% FACUM%

equipo

4 4 0,2 20 20

3 9 0,45 45 65

N 7 0,35 35 100

) 0 0 0 100

0 0 0 0 100
TOTAL 20 1 100
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Habilidad para
| || ™| oo
de trabajo
4 1 0,05 5 5
3 1 0,05 5 10
) 7 0,35 35 45
1 11 0,55 55 100
0 0 0 0 100
TOTAL 20 1 100

Habilidad para
huorsiorurl IS R S N S
de trabajo
4 5 0,1 10 10
3 1 0,55 55 65
) 6 0,3 30 95
1 1 0,05 5 100
0 0 0 0 100
TOTAL 20 1 100
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4 0 0 0 0

3 2 0,1 10 10

) 12 0,6 60 70

1 p 03 30 100

0 0 0 0 100
TOTAL 20 1 100

2§f§f§i§l’fv‘§l FA FR F% FACUM%
4 3 0,15 15 15
3 13 0,65 65 20
2 4 0,2 20 100
! 0 0 0 100
0 0 0 0 100
TOTAL 20 0 100

Para resolver el objetivo especifico II: “Identificar de qué manera la insercion laboral
dentro del mercado competitivo con apoyo, favorece el desarrollo de las relaciones
interpersonales en jovenes (20-35 anos) con discapacidad intelectual, en el Instituto
Acuarela (CABA) en el 2017”. Se realizaron tablas de contingencia que permitieron
obtener el entrecruzamiento y por ende el andlisis de las sub-variables “Grado de
comodidad o ansiedad con el supervisor”, “Relacion apropiada con el supervisor” y
“Habilidad para socializar con los compafieros de trabajo” de los casos evaluados en
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ambos tiempos, el inicial y el actual. Los resultados quedaron representados a través de
graficos de barras.

FD DA DI CP NO [Total
F abs 0 4 13 3 0 20
INICIAL % 0% 20% 65% 15% 0%| 100%
f abs 3 12 5 0 0 20
ACTUAL % 15% 60% 25% 0% 0%| 100%
F abs 3 16 18 3 0 40
Total % 8% 40% 45% 8% 0%| 100%

Tabla 12: Tabla de contingencia (2) correspondiente a la relacion existente entre
las variables de la evaluacion Perfil de Personalidad Laboral (INICIAL Y
ACTUAL) con la sub-variable perteneciente al evaluacion “Habilidad para
socializar con los compaifieros de trabajo”, de los jovenes con discapacidad
intelectual (20-35 afios de edad) que pertenecen al Instituto Acuarela (CABA) en
el 2017 y se encuentran trabajando en un empleo competitivo con apoyo hace 6
meses 0 mas. (N=20)

Habilidad para socializar con los compaifieros de

Perfil de Personalidad trabajo
Laboral FD DA DI Cp NO Total

F abs 1 7 1 11 0 20
INICIAL % 5% 35% 5% 55% 0%]| 100%

F abs 2 11 6 1 0 20
ACTUAL % 10% 55% 30% 5% 0%] 100%

F abs 3 18 7 12 0 40
Total % 8% 45% 18% 30% 0%| 100%
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Tabla 13: Tabla de contingencia (3) correspondiente a la relacion existente entre
las variables de la evaluacion Perfil de Personalidad Laboral (INICIAL Y
ACTUAL) con la sub-variable perteneciente al evaluacion “Grado de comodidad
o ansiedad con el supervisor”, de los jovenes con discapacidad intelectual (20-35
afios de edad) que pertenecen al Instituto Acuarela (CABA) en el 2017 y se
encuentran trabajando en un empleo competitivo con apoyo hace 6 meses o mas.

(N=20)

Perfil de Personalidad Grado de comodidad o ansiedad con el supervisor
Laboral FD DA DI CP NO [Total
F abs 1 6 8 5 0 20
INICIAL % 5% 30% 40% 25% 0%]| 100%
Fabs 2 17 1 0 0 20
ACTUAL % 10% 85% 5% 0% 0%]| 100%
F abs 3 23 9 5 0 40
Total % 8% 58% 23% 13% 0%| 100%

Para resolver el objetivo especifico III “Identificar de qué manera la insercion laboral
dentro del mercado competitivo con apoyo, favorece el desarrollo de las relaciones
interpersonales en jovenes (20-35 afios) con discapacidad intelectual, en el Instituto
Acuarela (CABA) en el 2017.” Se realizaron tablas de contingencia que permitieron
obtener el entrecruzamiento y por ende el analisis de las sub-variables “Trabajo en
Equipo” y “Destreza social comunicativa” de los casos evaluados en ambos tiempos, el
inicial y el actual. Los resultados quedaron representados a través de graficos de barras.

Num 0 2 12 6 0 20
INICIAL % 0%| 10% 60%| 30% 0% 100%
Num 3 13 4 0 0 20
ACTUAL % 15%| 65% 20% 0% 0% 100%
Num 3 15 16 6 0 40
Total % 8%| 38% 40%| 15% 0% 100%
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CP Total
Num 1 3 8 8 0 20
INICIAL % 5% 15% 40% 40% 0% 100%
Num 4 9 7 0 0 20
ACTUAL % 20% 45% 35% 0% 0% 100%
Num 5 12 15 8 0 40
Total % 13% 30% 38% 20% 0% 100%

Por ultimo, para realizar el analisis de los datos de las variables suficientes se recopild la
informacion a través de la historia académica de los jovenes con discapacidad
intelectual entre 20 y 35 afos de edad que pertenecen al Instituto Acuarela (CABA) en
el 2017 y se encuentran trabajando en un empleo competitivo con apoyo hace 6 meses o
mas. A continuacion se adjuntan los cuadros correspondientes al analisis de datos de
dichas variables: sexo, formacion previa, edad y tiempo de desempenio en el cargo
laboral asignado.

Para las variables sexo y formacion previa se confeccionaron las tablas de frecuencias
correspondientes y quedaron representadas en graficos de torta, ya que son variables
dicotémicas y es a través de los cuales se pueden visualizar facilmente las frecuencias
encontradas. A su vez, los resultados de las tablas de frecuencias de las variables edad y
tiempo de desempefio en el cargo laboral asignado quedaron representados a través de
un grafico de barras, uno para cada una de dichas variables, a través de los cuales se
pueden visualizar facilmente las frecuencias encontradas.

Sexo

Tabla 16: Tabla de frecuencias correspondiente a la variable “Sexo”
de los jovenes con discapacidad intelectual (20-35 afios de edad) que
pertenecen al Instituto Acuarela (CABA) en el 2017 y se encuentran
trabajando en un empleo competitivo con apoyo hace 6 meses o mas.
(N=20)

Sexo FA FR F%
F 8 0,4 40%

M 12 0,60 60%
TOTAL 20 1 100%
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Edad

Tabla 17: Tabla de frecuencias correspondiente a la variable
“Edad” de los jovenes con discapacidad intelectual (20-35 afios de
edad) que pertenecen al Instituto Acuarela (CABA) en el 2017 y se
encuentran trabajando en un empleo competitivo con apoyo hace 6
meses 0 mas. (N=20)

Edad FA FR F% FACUMY%

20-23 1 0,05 5 5

24-27 6 0,3 30 35

28-31 9 0,45 45 80

32-35 4 0,2 20 100
TOTAL 20 1 100

Tiempo de desempeino en el cargo laboral asignado

Tabla 18: Tabla de frecuencias correspondiente a la variable “Tiempo de
desempefio en el cargo laboral asignado (en afios)” para los jovenes con
discapacidad intelectual (20-35 afos de edad) que pertenecen al Instituto
Acuarela (CABA) en el 2017 y se encuentran trabajando en un empleo
competitivo con apoyo hace 6 meses o mas. (N=20)

Tiempo de desemp.eno en FA FR F% FACUM%
el cargo laboral asignado
0-1 5 0,25 25% 25%
2-3 5 0,25 25% 50%
4-5 4 0,2 20% 70%
6-7 0 0 0% 70%
8-9 3 0,15 15% 85%
10-11 3 0,15 15% 100%
TOTAL 20 1 100%
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Formacion Previa

Tabla 19: Tabla de frecuencias correspondiente a la variable “Formacion previa
(Educacion comun y Educacion especial)” para los jovenes con discapacidad
intelectual (20-35 afios de edad) que pertenecen al Instituto Acuarela (CABA) en
el 2017 y se encuentran trabajando en un empleo competitivo con apoyo hace 6
meses 0 mas. (N=20)

Formacion previa FA FR F% FACUM%
EC 8 0,4 40% 40%
EE 12 0,6 60% 100%
TOTAL 20 1 100% 100%
Resultados

La muestra seleccionada por el equipo de investigacion estd compuesta por un total de
20 jovenes que, como requisito excluyente deben tener discapacidad intelectual y entre
20 y 35 afios de edad, pertenecer al Instituto Acuarela (CABA) en el 2017 y por tltimo
estar trabajando hace 6 meses 0 mas en un empleo competitivo con apoyo.

A continuacion, se describe mediante graficos los resultados de la presente
investigacion.

Grafico 1: Frecuencias porcentuales para la variable Edad de los jovenes con
discapacidad intelectual entre 20 a 35 afios de edad que pertenecen al Instituto
Acuarela (CABA) en el 2017 y se encuentran trabajando en un empleo competitivo
con apoyo hace 6 meses 0 mas. (N=20)

Edad de los jovenes con discapacidad intelectual
50%

45%
40%

30% 30%

20% 20%

10%

5%
20-23 24-27 28-31 32-35

0%

Intervalos de edad

Como se puede apreciar en el grafico la mayor cantidad de jovenes con discapacidad
intelectual de la muestra evaluada tienen entre 28-31 afios, y estos representan el 45%,
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el 30% a su vez tienen entre 24-27 afios, el 20% tienen entre 32-35 afios, y por ultimo
los que representan el 5% de los casos de la muestra, es decir la menor cantidad, tienen
entre 20-23 afios.

Grifico 2: Frecuencias absolutas para la variable Sexo de los jovenes con discapacidad
intelectual entre 20 a 35 afios de edad que pertenecen al Instituto Acuarela
(CABA) en el 2017 y se encuentran trabajando en un empleo competitivo con
apoyo hace 6 meses o mas. (N=20)

SEXO

eF
e M

Teniendo en cuenta el sexo de los jovenes evaluados, se observa que 12 de los casos son
del sexo masculino y 8 de los mismos son correspondientes al sexo femenino. Si bien,
como se dilucida en el grafico 2, hay predominancia de hombres en el total de los
jovenes evaluados, no se observa una diferencia semejante entre ambos sexos.

Griafico 3: Frecuencias absolutas para el Tiempo de desempefio en el cargo laboral (en
aiios) de los jovenes con discapacidad intelectual entre 20 a 35 afos de edad que
pertenecen al Instituto Acuarela (CABA) en el 2017 y se encuentran trabajando en
un empleo competitivo con apoyo hace 6 meses 0 mas. (N=20)

Tiempo de desempeno en el cargo laboral asignado

(en afios)

3 5 5
4 4
3 3 3
2
1
0

0-1 2-3 45 67 8-9 10-11

En el grafico 3 se observa la misma cantidad de casos en los intervalos entre 0-1 y 2-3
afnos de desempeiio laboral, siendo esta de 5 jovenes en cada uno. De igual manera que
ocurre en los intervalos entre 8-9 y 10-11 afos de desempefio, siendo en ellos 3 la
cantidad de casos. Se observa del intervalo de 4-5 afios de trabajo 4 la cantidad de casos,
y por ultimo no se observan casos con un desempeiio laboral de 6-7 afios.
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Grafico 4: Frecuencias porcentuales para la variable Formacién previa de los jovenes
con discapacidad intelectual entre 20 a 35 afios de edad que pertenecen al Instituto
Acuarela (CABA) en el 2017 y se encuentran trabajando en un empleo competitivo
con apoyo hace 6 meses 0 mas. (N=20)

Formacion previa
® EC

® EE

Como se observa en el grafico, el 60 % de la muestra presenta educacion especial y el
40% presenta educacién comun.

En cuanto al objetivo especifico I: “Indagar como varian las relaciones interpersonales
de jovenes (20-35 anos) con discapacidad intelectual dentro del mercado laboral
competitivo con apoyo, en el Instituto Acuarela (CABA) en el 2017” se confeccionaron
los correspondientes graficos de las tablas expuestas anteriormente para realizar su
analisis.

Grafico 4: Frecuencias porcentuales para el Grado de comodidad o ansiedad con el
supervisor (PPL INICIAL) de los jovenes con discapacidad intelectual entre 20 a 35
afios de edad que pertenecen al Instituto Acuarela (CABA) en el 2017 y se
encuentran trabajando en un empleo competitivo con apoyo hace 6 meses 0 mas.
(N=20)

Grado de comodidad o ansiedad con el
supervisor (PPL INICIAL)

40 H F%
30
20
10
0
0
4 3 2 1 0

INICLAL
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Como se observa en el grafico 4, no hubieron casos que tengan inicialmente “0” de puntaje y
solo un 5% obtuvo el puntaje mas alto “4”, el 25% obtuvo un puntaje de “1”, el 30% obtuvo un
puntaje de “3” el cual es el segundo mas alto y con el 40%, la mayoria de los casos, tuvieron el
puntaje “2”, el del medio de la escala de puntuacion.

Grafico S: Frecuencias porcentuales para el Grado de comodidad o ansiedad con el
supervisor (PPL ACTUAL) de los jovenes con discapacidad intelectual entre 20 a 35
afios de edad que pertenecen al Instituto Acuarela (CABA) en el 2017 y se
encuentran trabajando en un empleo competitivo con apoyo hace 6 meses 0 mas.
(N=20)

Grado de comodidad o ansiedad con el
supervisor (PPL ACTUAL)

100 mF%
75
50
25
3 0 0
n [
2 1 0
ACTUAL

El grafico 5 el cual representa el puntaje actual, connota el acentuado porcentaje en niimero de
casos que obtuvieron el puntaje “3”, representando el 85%, seguido el 10% con el puntaje “4” y
por ultimo un 5% refiriéndose al puntaje “2”, de los puntajes “1” y “0” no se observan casos.

Grifico 6: Frecuencias porcentuales para Relacion apropiada con el supervisor (PPL
INICIAL) de los jovenes con discapacidad intelectual entre 20 a 35 afos de edad
que pertenecen al Instituto Acuarela (CABA) en el 2017 y se encuentran
trabajando en un empleo competitivo con apoyo hace 6 meses 0 mas. (N=20)

Relacion apropiada con el supervisor
(PPL INICIAL)

80 B F%
&0
40
20
0 0
0
4 3 2 1 0
INICIAL
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En el grafico 6 se observa que la mayor cantidad de casos obtuvo un puntaje inicial de
“2” representando el 70%, luego con la misma cantidad de casos obtuvo un 15% para
los puntajes “1” 'y “3”. No se observaron casos para los puntajes “0” y “4”.

Grafico 6: Frecuencias porcentuales para Relacion apropiada con el supervisor (PPL
ACTUAL) de los jovenes con discapacidad intelectual entre 20 a 35 afios de edad
que pertenecen al Instituto Acuarela (CABA) en el 2017 y se encuentran
trabajando en un empleo competitivo con apoyo hace 6 meses o mas. (N=20)

Relacion apropiada con el supervisor

(PPL ACTUAL)
60 mF%

40
20

0 0
0

4 3 2 1 0

ACTUAL

En el grafico 7 se observa un incremento en el nimero de casos que obtuvo puntaje “3”
en la evaluacion actual del Perfil de Personalidad Laboral, representando el 60%. Un
25% obtuvo “2” y el 15% el puntaje “4”, no hay casos para los puntajes “1”y “0”.

Grafico 8: Frecuencias porcentuales para Trabajo en equipo (PPL INICIAL) de los
jovenes con discapacidad intelectual entre 20 a 35 afios de edad que pertenecen al
Instituto Acuarela (CABA) en el 2017 y se encuentran trabajando en un empleo
competitivo con apoyo hace 6 meses 0 mas. (N=20)

Trabajo en equipo (PPL INICIAL)

40 40 40 W F%
30
20
10
5 0
0
4 3 2 1 1]

INICIAL
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En el grafico 8 de trabajo en equipo de la evaluacion inicial del Perfil de Personalidad
Laboral, se observa que un 40% de los casos tienen “2” de puntaje, al igual que el “1”
que representa otro 40% de la muestra, a su vez va disminuyendo el porcentaje al
incrementar el puntaje, “3” con el 15% de los casos y un 5% con “4” de puntaje.

Griafico 9: Frecuencias porcentuales para Trabajo en equipo (PPL ACTUAL) de los
jovenes con discapacidad intelectual entre 20 a 35 afios de edad que pertenecen al
Instituto Acuarela (CABA) en el 2017 y se encuentran trabajando en un empleo
competitivo con apoyo hace 6 meses o mas. (N=20)

Trabajo en equipo (PPL ACTUAL)
50 m F%
40
30
20
10

4 3 2 1 0
ACTUAL

En el grafico 9 de trabajo en equipo de la evaluacion actual del Perfil de Personalidad
Laboral, se observa que el 65% de los casos obtuvieron entre los puntajes mas altos de
la evaluacion, de ese porcentaje el 35% tuvo ”3” y el 20% tuvo “4” de puntaje. Solo el
35% tuvo “2” como puntaje, siendo de 0% los puntajes “1” y “0”.

Griafico 10: Frecuencias porcentuales para Habilidad para socializar con los compaiieros
de trabajo (PPL INICIAL) de los jovenes con discapacidad intelectual entre 20 a 35
afios de edad que pertenecen al Instituto Acuarela (CABA) en el 2017 y se
encuentran trabajando en un empleo competitivo con apoyo hace 6 meses 0 mas.
(N=20)
Habilidad para socializar con los
compafieros de trabajo (PPL INICIAL)

50 m P
40
20
5 3
0
0
4 3 2 1 0
INICIAL
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En el grafico 10 se observa el mayor porcentaje de numero de casos que obtuvieron “1”
como puntaje inicial de la evaluacion del PPL, representando el 55%. El porcentaje va
descendiendo una vez que incrementa el puntaje, siendo el 35% con “2”, 5% con “3” y
5% con “4”. No se observan casos que hayan obtenido “0” como puntaje.

Grafico 11: Frecuencias porcentuales para Habilidad para socializar con los compaiieros
de trabajo (PPL ACTUAL) de los jovenes con discapacidad intelectual entre 20 a 35
afios de edad que pertenecen al Instituto Acuarela (CABA) en el 2017 y se
encuentran trabajando en un empleo competitivo con apoyo hace 6 meses 0 mas.
(N=20)

Habilidad para socializar con los
compaiieros de trabajo (PPL ACTUAL)

50 = F%
40
20
0
0
4 3 2 1 0
ACTUAL

En el grafico 11 se observa que el mayor porcentaje de nimero de casos obtuvo el 55%
con “3” de puntaje en la evaluacion actual del PPL. El 30% representa el puntaje “2”,
10% el “4”, el 5% el “1” y no se observan casos en el puntaje 0.

Griafico 12: Frecuencias porcentuales para Destreza social comunicativa (PPL INICIAL)
de los jovenes con discapacidad intelectual entre 20 a 35 afios de edad que
pertenecen al Instituto Acuarela (CABA) en el 2017 y se encuentran trabajando en
un empleo competitivo con apoyo hace 6 meses 0 mas. (N=20)

Destreza social comunicativa (PPL INICIAL)
60 m F%

40

20

INICIAL

56



En el grafico 12 se observa que el mayor porcentaje de nimero de casos obtuvo de
puntaje inicial “2” representando el 60%, luego el 30% con puntaje de “1”, seguido el
10% con “3”, y 0% los puntajes “0” y “4”.

Grafico 13: Frecuencias porcentuales para Destreza social comunicativa (PPL ACTUAL)
de los jovenes con discapacidad intelectual entre 20 a 35 afios de edad que
pertenecen al Instituto Acuarela (CABA) en el 2017 y se encuentran trabajando en
un empleo competitivo con apoyo hace 6 meses o0 mas. (N=20)

Destreza social comunicativa (PPL ACTUAL)

80 m F%

60
40
20

0 0
0

4 3 2 1 0

ACTUAL

En el grafico 13 se observa que el mayor porcentaje de nimero de casos obtuvo de
puntaje actual de “3” representando el 65%, luego el 20% con puntaje “2”, seguido el
15% con “4”, y 0% los puntajes “0” y “1”.

En cuanto al objetivo especifico II: “Identificar de qué manera la insercién laboral
dentro del mercado competitivo con apoyo, favorece el desarrollo de las relaciones
interpersonales en jovenes (20-35 afos) con discapacidad intelectual, en el Instituto
Acuarela (CABA) en el 2017”. Se confeccionaron los correspondientes graficos de las
tablas de contingencia expuestas anteriormente para realizar su analisis.

Grafico 14: Grafico de contingencia (1) Relacion apropiada con el supervisor entre
el PPL INICIAL y el PPL ACTUAL de los jovenes con discapacidad intelectual
entre 20 a 35 afios de edad que pertenecen al Instituto Acuarela (CABA) en el 2017
y se encuentran trabajando en un empleo competitivo con apoyo hace 6 meses o
mas. (N=20)
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HHSS 1: Evaluacion del PPL: Relacion Apropiada con el
Supervisor

100% B INICIAL

B ACTUAL
75% 65% 65%

50%

25%

Al analizar el grafico que refleja la tabla de contingencia N° 1, donde se encuentra la
relacion existente entre el perfil laboral inicial y el perfil laboral actual, con respecto a la
variable “relacion apropiada con el supervisor” se obtiene la siguiente informacion:

Del total de los jovenes de la muestra (20); en el ppl inicial no se encuentran jovenes
que presenten fortaleza definitiva, mientras que en el actual el 15% (3) de la muestra si
presentan. Con respecto al desempefio adecuado se observa un 20% (4) en el ppl inicial
y un 60% (12) en el ppl actual. A su vez, se pudo observar que el 65% (13) present6 un
desempefio inconsistente, y en el ppl actual un 25 %(5). Un 15% (3), en el ppl inicial
presentd comportamiento problema, mientras que en el actual, no se encontraron
jovenes que presenten alguno del mismo.

En esta aproximacion de la relacion existente entre el perfil laboral inicial y el perfil
laboral actual de la variable: “Relacion apropiada con el supervisor” se pudo observar
un aumento significativo de los jovenes en los indicadores de fortaleza definitiva y
desempefio adecuado, y wuna disminucion en el desempefio inconsistente y
comportamiento problema.

Grafico 15: Grafico de contingencia (2) Relacion de la variable habilidad para
socializar con los compaiieros de trabajo entre el PPL INICIAL y el PPL
ACTUAL de los jovenes con discapacidad intelectual entre 20 a 35 afios de edad
que pertenecen al Instituto Acuarela (CABA) en el 2017 y se encuentran
trabajando en un empleo competitivo con apoyo hace 6 meses o mas. (N=20)
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HHSS 2: Evaluacion del PPL: Habilidad para socializar con los
comparieros de trabajo

100% B INICIAL

B ACTUAL
75%

55% 55%

FD DA DI CP NO

Al analizar el grafico que refleja la tabla de contingencia N° 2, donde se encuentra la
relacion existente entre el perfil laboral inicial y el perfil laboral actual, con respecto a la
variable “Habilidad para socializar con los compafieros” se obtiene la siguiente
informacion:

Del total de los jovenes de la muestra (20); en el ppl inicial se encuentran el 5% (1) de
jovenes que presenten fortaleza definitiva, mientras que en el actual el 10% (2)
presentan. Con respecto al desempefio adecuado se observa un 35% (7) en el ppl inicial
y un 55% (11) en el ppl actual. A su vez, se pudo observar que el 5% (1) presentd un
desempefio inconsistente, y en el ppl actual un 30 %(6). Un 55% (11), en el ppl inicial
presentd comportamiento problema, mientras que en el actual, se encontré un 5% (1)de
jovenes que presenten.

En esta aproximacion de la relacion existente entre el perfil laboral inicial y el perfil
laboral actual de la variable: “Habilidad para socializar con los compafieros” se pudo
observar un aumento de los jovenes en los indicadores de fortaleza definitiva,
desempefio adecuado y en el desempefio inconsistente y una disminucion en el
comportamiento problema.

Grafico 16: Grafico de contingencia (3) Relacion de la variable grado de
comodidad o ansiedad con el supervisor entre el PPL INICIAL Y EL PPL
ACTUAL de los jovenes con discapacidad intelectual entre 20 a 35 aifios de edad
que pertenecen al Instituto Acuarela (CABA) en el 2017 y se encuentran
trabajando en un empleo competitivo con apoyo hace 6 meses o mas. (N=20)
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HHSS 3: Evaluacion del PPL: Grado de comodidad o
ansiedad con el supervisor

100% 85% B INICIAL

B ACTUAL
79%

20%

25%

0%

Al analizar el grafico que refleja la tabla de contingencia N° 3, donde se encuentra la
relacion existente entre el perfil laboral inicial y el perfil laboral actual, con respecto a la
variable “Grado de comodidad o ansiedad con el supervisor” se obtiene la siguiente
informacion:

Del total de los jovenes de la muestra (20); en el ppl inicial se encuentran el 5% (1) de
jovenes que presenten fortaleza definitiva, mientras que en el actual el 10% (2)
presentan. Con respecto al desempefio adecuado se observa un 30% (6) en el ppl inicial
y un 85% (17) en el ppl actual. A su vez, se pudo observar que el 40% (8) presentd un
desempefio inconsistente, y en el ppl actual un 5%(1). Un 25% (5), en el ppl inicial
presentd comportamiento problema, mientras que en el actual, no se encontraron
jovenes que presenten el mismo de alguno.

En esta aproximacion de la relacion existente entre el perfil laboral inicial y el perfil
laboral actual de la variable: “Grado de comodidad o ansiedad con el supervisor” se
pudo observar un aumento de los jovenes en los indicadores de fortaleza definitiva y
desempefio adecuado y una notable disminucion en el desempefio inconsistente y en el
comportamiento problema.

En cuanto al objetivo especifico III “Identificar de qué manera la insercion laboral
dentro del mercado competitivo con apoyo, favorece el desarrollo de las relaciones
interpersonales en jovenes (20-35 afios) con discapacidad intelectual, en el Instituto
Acuarela (CABA) en el 2017”. Se confeccionaron los correspondientes graficos de las
tablas de contingencia expuestas anteriormente para realizar su analisis.

Grafico 17: Grafico de contingencia (4) Relacion de la variable destreza social
comunicativa entre el PPL INICIAL y el PPL ACTUAL de los jovenes con
discapacidad intelectual entre 20 a 35 afios de edad que pertenecen al Instituto
Acuarela (CABA) en el 2017 y se encuentran trabajando en un empleo competitivo
con apoyo hace 6 meses 0 mas. (N=20)
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HHSS 4: Evaluacion del PPL: Destreza Social Comunicativa
100% B INICIAL

B ACTUAL
75% 65%

60%

FD DA DI CP

Al analizar el grafico que refleja la tabla de contingencia N° 4, donde se encuentra la
relacion existente entre el perfil laboral inicial y el perfil laboral actual, con respecto a la
variable “destreza social comunicativa” se obtiene la siguiente informacion:

Del total de los jovenes de la muestra (20); en el ppl inicial no se encuentran jévenes
que presenten fortaleza definitiva, mientras que en el actual el 15% (3) de la muestra si
presentan. Con respecto al desempefio adecuado se observa un 10% (2) en el ppl inicial
y un 65% (13) en el ppl actual. A su vez, se pudo observar que el 60% (12) present6 un
desempefio inconsistente, y en el ppl actual un 20% (4). Un 30% (6), en el ppl inicial
presentd comportamiento problema, mientras que en el actual, no se encontraron
jovenes que presenten alguno del mismo.

En esta aproximacion de la relacion existente entre el perfil laboral inicial y el perfil
laboral actual de la variable: “destreza social comunicativa” se pudo observar un
aumento de los jovenes en los indicadores de fortaleza definitiva y desempeiio
adecuado, y una disminucion en el desempefio inconsistente y comportamiento
problema.

Grafico 18: Grafico de contingencia (5) Relacion de la variable Trabajo en equipo entre el
PP INICIAL y el PPL ACTUAL de los jovenes con discapacidad intelectual entre 20 a
35 afios de edad que pertenecen al Instituto Acuarela (CABA) en el 2017 y se
encuentran trabajando en un empleo competitivo con apoyo hace 6 meses 0 mas.
(N=20)
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HHSS 5: Evaluacion del PPL: Trabajo en equipo

100% B INICIAL
B ACTUAL
75%
o 45%
50% 40%_, 40%

25%

0%
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Al analizar el grafico que refleja la tabla de contingencia N° 5, donde se encuentra la
relacion existente entre el perfil laboral inicial y el perfil laboral actual, con respecto a la
variable “trabajo en equipo” se obtiene la siguiente informacion:

Del total de los jovenes de la muestra (20); en el ppl inicial se encuentran 5% (1)
jovenes que presenten fortaleza definitiva, mientras que en el actual el 20% (4) de la
muestra si presentan. Con respecto al desempefio adecuado se observa un 15% (3) en el
pp! inicial y un 45% (9) en el ppl actual. A su vez, se pudo observar que el 40% (8)
presentd un desempefio inconsistente, y en el ppl actual un 35% (7). Un 40% (8), en el
ppl inicial presentd comportamiento problema, mientras que en el actual, no se
encontraron jovenes que presenten alguno del mismo.

En esta aproximacion de la relacion existente entre el perfil laboral inicial y el perfil
laboral actual de la variable: “Trabajo en equipo” se pudo observar un aumento de los
jovenes en los indicadores de fortaleza definitiva y desempefio adecuado, y una
disminucién en el desempefio inconsistente y comportamiento problema.

Grafico 19: Grafico de las 5 Variables analizados anteriormente. Relacion apropiada con
el supervisor, Habilidad para socializar con los compaiieros de trabajo, Grado de
comodidad o ansiedad con el supervisor, Destreza social comunicativa y Trabajo en
equipo, entre el PP INICIAL y el PPL ACTUAL de los jovenes con discapacidad
intelectual entre 20 a 35 afios de edad que pertenecen al Instituto Acuarela
(CABA) en el 2017 y se encuentran trabajando en un empleo competitivo con
apoyo hace 6 meses 0 mas. (N=20)
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Conclusion

Retomando los resultados principales del trabajo en funcion de los objetivos, hipdtesis y
pregunta de investigacion, y en la articulacion con el marco tedrico desarrollado,
realizamos las siguientes consideraciones.

Nos resulta relevante el cambio positivo de mentalidad dentro de la sociedad en estos
ultimos afios sobre las capacidades de las personas con discapacidades intelectuales. Por
ejemplo, como a nivel social realizan un aporte positivo en la sociedad al ser integradas
en las empresas ordinarias. Por su parte, Caviglia, E., en su publicacion expone que en
la actualidad el Estado ha adoptado nuevas politicas, para la insercion de personas con
discapacidad al empleo y a la ocupacion, lo cual le ha permitido a la sociedad
concientizar acerca de la importancia de los derechos de las personas, con o sin
discapacidad. Por lo tanto creemos que nuestro trabajo de investigacion es de gran
importancia para fomentar cada vez mas la capacidad de todas las personas con
discapacidad intelectual a gozar de recibir una formacion laboral y de tener un empleo
competitivo con el apoyo requerido. Tal y como lo afirman Serra y Bellver (2002) y
Serra (2004) citados en Pallisera D. y Ruis B. (2007):

[...] las experiencias de insercion laboral de personas con discapacidad en
entornos de trabajo ordinarios mediante ECA demuestra que el colectivo puede
realizar de forma eficaz un trabajo en las empresas de la comunidad si cuentan
con el apoyo y el seguimiento necesarios [...] (p. 332)

Durante el trabajo de campo, en el Instituto Acuarela, a través del intercambio con los
supervisores de los jovenes evaluados pudimos recolectar informacién que enriquecio
mucho nuestra investigacion. Los supervisores afirmaban que los jovenes en sus
respectivos trabajos, establecen nuevas relaciones de amistad con sus compaieros de
trabajo. Las mismas se evidencian en la vida cotidiana de los mismos no s6lo dentro del
ambiente laboral sino también participando de actividades extra-laborales en eventos
sociales como cumpleafios, casamientos, salidas a bares y restaurantes. A raiz de dichos
relatos pudimos afirmar la consideracion que realiza Pellicier (1991) sobre el fin de la
insercion laboral en el hombre, exponiendo que: “Es un papel activo en la
reconstruccion de nuevos lazos e interaccion social apuntado a hacer prevalecer el
derecho fundamental de vivir una experiencia humana completa”.

Previo a relatar las conclusiones acerca de los datos obtenidos de nuestra investigacion
es preciso describir como fue nuestra muestra. En primer lugar tomamos 20 jovenes con
discapacidad intelectual, de los cuales predomind el sexo masculino con un 60% y
luego el 40% restante representado por el sexo femenino. El predominio de edad es de
28 a 31 afios.
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A continuacién, en cuanto a la variable Tiempo de desempeiio en el cargo laboral
asignado se observa que el mayor porcentaje de los jovenes evaluados se encuentran
desempefiando el cargo laboral asignado de 1 a 3 afios, disminuyendo la cantidad de
casos a medida que aumentan la cantidad de afios, desde los 4 a los 11 afios trabajados.

Se observa que todos los jovenes han sido formados previamente, ya sea en educacion
comun como en educacioén especial. Predomina la formacidon en educacion especial
representando el 60% de los casos, mientras que el 40% restante educacion comun.

A raiz del analisis final de los resultados que muestra la comparativa entre la evaluacion
inicial y la evaluacion final, tomando las cinco variables estudiadas, las cuales
representan habilidades sociales llegamos a la siguiente conclusion.

Los datos obtenidos demostraron que en las evaluaciones iniciales del PPL hubo un
mayor porcentaje de casos que representan los puntajes de los indicadores “desempefio
inconsistente” DI, “comportamiento problema” CP y comportamiento no observable
“NO”. En cambio, en cuanto a los puntajes mas altos “fortaleza definitiva” FD y
“desempefio adecuado” DA del porcentaje de casos en el inicio (primeros meses de
trabajo) de la insercion laboral, casi no presentaron variacion.

En las evaluaciones actuales del PPL de todos los integrantes de la muestra se observo
un destacado aumento de los indicadores “fortaleza definitiva” (FD) y “desempefo
adecuado” (DA), disminuyendo asi los porcentajes al tratarse de los indicadores
“desempefio inconsistente” (DI), “comportamiento problema” (CP) y “comportamiento
no observable” (NO). Se observan estas notables diferencias en las variables “Relacion
apropiada con el supervisor” siendo la diferencia del 45%, en el “Grado de comodidad
o ansiedad con el supervisor” representando una diferencia del 55% y por ultimo la
variable “Destreza social comunicativa” una diferencia del 55%.

Al verse estos significativos cambios a través del tiempo y del desarrollo laboral, nos
permite constatar nuestra hipotesis:

“La insercion laboral favorece el desarrollo de las relaciones interpersonales de
jovenes (20-35 afos) con discapacidad intelectual que se encuentran insertos
dentro del mercado competitivo con apoyo, en el Instituto Acuarela (CABA) en
el 2017”.

El objetivo general de la investigacion ha sido logrado gracias al Instituto Acuarela ya
que nos brindaron el espacio para evaluar a los jovenes insertos en empleos
competitivos hace 6 meses o mas, pudiendo luego realizar un analisis exhaustivo de los
datos obtenidos.
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Por otra parte consideramos que la investigacion puede servir de sustento para otras
investigaciones aun mayores, de poblaciones mas representativas para continuar las
investigaciones sobre la tematica estudiada. Creemos que el presente trabajo de
investigacion es una herramienta mas para demostrarle a la sociedad la importancia de
la insercion laboral de personas con discapacidad; y de esta manera seguir fomentando a
que mas empresas tengan en cuenta los beneficios que esto genera a nivel social y
comunitario e individual de cada joven inserto. Es por ello que sostenemos lo
que Crespo (2012) menciona acerca de la relacion que mantiene el trabajo y la
insercion social:

“Entendemos que a través del trabajo el sujeto satisface sus necesidades
materiales y sostiene otras dimensiones de su vida como la social, familiar, el
ocio, la educacion, entre otras, permitiéndole asi progresar y desarrollarse para
lograr y sostener su autonomia”(p. 87)
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ANEXO 1



INSTRUMENTO DE MEDICION
PERFIL DE PERSONALIDAD LABORAL (PPL)

CLIENTE:

FECHA:

LUGAR DE TRABAJO:

AREA DE TRABAJO:

PERIODO DE EVALUACION:

EVALUADOR:

ESCALA:

4- Definitiva habilidad para poseer un empleo.

3- Rendimiento adecuado sin una habilidad en particular.

2- Rendimiento inconsistente, potencialmente de tener dificultades laborales.

1- Un area de problema, definitivamente limita la posibilidad de la persona para trabajar.
X- No ha habido oportunidad de observar la conducta.

E-1 ACEPTACION DEL ROL

1. Suficiente alerta y consciente.

. Inicia a tiempo actividades afines al trabajo.

. Acepta asignaciones de trabajo e instrucciones del supervisor sin discusion.

. Se ajusta a las normas y regulaciones.

. Mantiene satisfactoriamente habitos de higiene personal.

. Demuestra buen juicio en el uso de garabatos.

. Acude apropiadamente vestido al trabajo.

RN | N | BN

. Expresa placer con los logros.

9. Demuestra buen juicio en el uso de humor.

N N N N N I I I R R

10. Controla su temperamento.

W[ W |W[|W|[W| W[ W W | W[ W

N[NNI N[N

bt [ et | et [t | e [t | e [ et | e [ et
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E-2 HABILIDADES PARA BENEFICIARSE DE LA INSTRUCCION Y CORRECC

o
z

11. Estudia nuevas asignaciones rapidamente.

12. Mejora el comportamiento cuando se lo piden

13. Cambia el método de trabajo cuando el instructor se lo dice.

EEN B SN TN S

14.Mantiene la modificacion en el procedimiento del trabajo luego de la
correccion

W[ W |W|W

N[

AN

15. Escucha las correcciones € instrucciones atentamente.

(98]

[\

AN

16. Transfiere las destrezas aprendidas a las nuevas tareas.

(O8]

\9)

p—

R X<

E-3 PERSISTENCIA EN EL TRABAJO

17. Trabaja constantemente durante el periodo laboral.

18. Trabaja en puestos rutinarios sin resistencia.

19. Presta atencion a los detalles en el trabajo

N SN SN N

20. Mantiene el ritmo de trabajo a pesar de ocurrir algunas distracciones.
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E-4 TOLERANCIA A LOS CAMBIOS EN EL TRABAJO

21. Acepta cambios en las areas de trabajo.

22. Expresa buena voluntad para ensayar nuevas asignaciones.

23. Mantiene la productividad a pesar de sus cambios en la rutina.

24. Realiza satisfactoriamente tareas que requieran variedad y cambio.
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25. Se mueve de un puesto a otro facilmente.
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E-5 CANTIDAD DE SUPERVISION REQUERIDA
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26. No requiere supervision directa.

27. Lleva a cabo las tareas asignadas espontaneamente.

28. Reconoce sus errores.

29. Inicia la accion para corregir los propios errores.

30. Necesita menos supervision que el promedio.

31. Maneja las dificultades solo con ayuda ocasional.
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W[ W |W| W |W|Ww

N[NNI

eitaiteitaitalls

E-6 SOLICITA ASISTENCIA AL SUPERVISOR

32. Pide ayuda de manera apropiada.
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33. Pregunta por futuras instrucciones si la tarea no esta clara.
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34. Pide ayuda cuando tiene dificultades.
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E-7 GRADO DE COMODIDAD O ANSIEDAD CON EL SUPERVISOR

35. Se acerca al supervisor con seguridad.

36. Acepta la correccion sin frustraciones.

37. Se observa comodo con el supervisor.

38. Su rendimiento permanece estable en presencia del supervisor.

RN ES

W|W|W|W

[\OR) \ONE (SR} V]

it | et | et [

il it I Ealiadls

E-8 RELACION APROPIADA CON EL SUPERVISOR

39. Es apropiadamente amistoso con el supervisor.

AN

(98]

\9)

40. Discute problemas personales con el supervisor, solo en caso de que estén
relacionados con el trabajo.
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41. Se lleva bien con el personal.

=

E-9 TRABAJO EN EQUIPO

42. Demuestra orgullo por el esfuerzo grupal.

43. Acepta las tareas en equipo.

44. Trabaja comodamente en las tareas de equipo.

45. Apoya a los demas en tareas de equipo.

46. Ofrece apoyo a los compafieros cuando es apropiado.

47. Asume designaciones de roles en tareas de grupo.
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E-10 HABILIDAD PARA SOCIALIZAR CON LOS COMPANEROS DE TRABAJO

48. Muestra interés en lo que los otros hacen.

49. Hace amigos entre sus compaiieros de trabajo.

50. Se muestra comodo en situaciones de interaccidn social.

51. Se une a grupos sociales cuando se da la posibilidad.

52. Es buscado frecuentemente por sus compares de trabajo.
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E-11 DESTREZA SOCIAL COMUNICATIVA

53. Expresa gustos y disgustos apropiadamente.

54. Responde cuando los otros inician una conversacion

55. Inicia conversaciones con otros.

56. Escucha cuando los otros hablan, evitando interrumpir.

57. Expresa sentimientos positivos por ejemplo: elogios, carifios hacia otros.

58. Expresa sentimientos negativos apropiadamente. Ej: rabia, miedo, tristeza.
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ESCALA DE RESUMEN DE PUNTAJE

PUNTAJE

Para la escala de 16 puntajes y realizar el reporte del perfil, use el siguiente procedimiento:
Escriba el puntaje para cada item de la escala.
Agregue la escala de puntaje para generar una escala total.
Divida la escala de puntaje por el numero de items, anule los items en blanco.
El resultado de 1 a 4, es el promedio de la escala, coloque este promedio en el reporte del
perfil.

b

E-1 ACEPTACION DEL ROL

[tems 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Puntaj
e

E-2 HABILIDADES PARA BENEFICIARSE DE LA INSTRUCCION Y CORRECCION

[tems 11 12 13 14 15 16

Puntaj
e

E-3 PERSISTENCIA EN EL TRABAJO

[tems 17 18 19 20

Puntaj
e

E-4 TOLERANCIA A LOS CAMBIOS EN EL TRABAJO

[tems 21 22 23 24 25

Puntaj
e

E-5 CANTIDAD DE SUPERVISION REQUERIDA

[tems 26 27 28 29 30 31

Puntaj
e

E-6 SOLICITA ASISTENCIA AL SUPERVISOR

[tems 32 33 34

Puntaj
e

E-7 GRADO DE COMODIDAD O ANSIEDAD CON EL SUPERVISOR

[tems 35 36 37 38

Puntaj
e
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E-8 RELACION APROPIADA CON EL SUPERVISOR

[tems 39 40 41

Puntaj
e

E-9 TRABAJO EN EQUIPO

[tems 42 43 44 45 46 47

Puntaj
e

E-10 HABILIDAD PARA SOCIALIZAR CON LOS COMPANEROS DE TRABAJO

[tems 48 49 50 51 52

Puntaj
e

E-11 DESTREZA SOCIAL COMUNICATIVA

[tems 53 54 55 56 57 58

Puntaj
e

ESCALA DE FACTORES ANALITICOS

F-1 ORIENTACION DE LA TAREA

Items 2 3 5 14 17 18 26 27 28 29
Puntaj

(§

ftems 30 38 39 40 41 42 47 48 49 54
Puntaj

(¥

ftems 55

Puntaj

€

F-2 DESTREZA SOCIAL

ftems 9 10 22 23 34 35 43 44 46 50
Puntaj

€

ftems 51 52

Puntaj

(§

F-3 MOTIVACION POR EL TRABAJO

[ftems | 4 | 12 | 13 | 15 | 16 | 21 33 56 |
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Puntaj
e

F-4 COMPORTAMIENTO ADECUADO EN EL TRABAJO

ftems 11 19 20 24 36 45 53 57 58
Puntaj

(]

F-5 PRESENTACION PERSONAL

[tems 1 6 7 8 25 31 32 37
Puntaj

(&
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HOJA DE REPORTE

CLIENTE:

FECHA:

CENTRO LABORAL:

AREA DE TRABAJO:

EVALUADOR:

HABILIDADES HABILIDADES PUNTAJE ESCALAS
DE EMPLEO DE EMPLEO
ACEPTABLE PROBLEMA

PROMEDIO

E.l

E.2

E3

E.4

E.5

E.6

E.7

E.8

E.9

E.10

E.11

F.01

F.02

F.03

F.04

F.05

AREA PROBLEMA 1

AREA PROBLEMA 2

OBSERVACIONES:
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ANEXO 2



Consentimiento Informado (para los profesionales de la salud que realizan el
seguimiento laboral de los jovenes (20-35 afios) con discapacidad intelectual insertos
laboralmente)

Somos Belén Silveyra. T, Rosario Ibarguren y Sofia Petersen, estudiantes de la Carrera
Licenciatura en Terapia Ocupacional de la Universidad Nacional de San Martin. A los
fines de obtener el titulo profesional, estamos realizando un trabajo de integracion final
sobre la relacion del desarrollo de las relaciones interpersonales en jovenes con
discapacidad intelectual y la insercion laboral dentro del mercado competitivo con
apoyo. Le daremos informacion e invitaremos a participar de este trabajo de integracion
final.

En los ultimos afios, se ha observado un incremento de jovenes con discapacidad
intelectual que se encontraron con la posibilidad de participar en un empleo competitivo
con apoyo, sin embargo todavia no es suficiente, ya que muchos de ellos no tienen esta
oportunidad. El conocer la influencia que brinda la insercion laboral sobre el desarrollo
de las relaciones interpersonales (habilidades sociales) de los jovenes con discapacidad
intelectual, es lo que motiva a este estudio. Este trabajo incluye el desarrollo de la
evaluacion del Perfil de Personalidad Laboral (PPL), la cual evalua las diferentes
habilidades sociales en el ambiente laboral. Recuerde que aceptar realizar la evaluacion
es totalmente voluntario. Puede elegir participar o elegir no hacerlo. Puede dejar de
participar aun cuando haya aceptado antes. De ser asi, so6lo deberd informar a las
investigadoras.

No compartiremos la identidad de aquellos que participen en el trabajo de investigacion
final. La informacién que recojamos para este proyecto serd confidencial. Cualquier
informacion personal solo la tendran las investigadoras. El nombre es solicitado a los
fines practicos de poder organizar la informacion obtenida. No serd entregada ni
compartida con nadie.

Si tiene cualquier duda puede contactarse con:

Belén Silveyra Tomkinson, DNI: 38.457.439, TEL: 15-6031-6402 o via e-malil:
belusilveyrat@gmail.com

Rosario Ibarguren, DNI: 35.378.012, TEL: 15-2172-2725 o via e-mail:
ibargurenr(@gmail.com

Sofia  Petersen, DNI: 38.789.164, TEL: 15-3857-9009 o via e-mail:
sofiapetersensg@gmail.com

Desde ya, muchas gracias por su colaboracion.
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Hoja de firmas:

Declaro haber comprendido en qué consiste la evaluacion y sus riesgos, y habiendo
tenido la oportunidad de formular toda clase de preguntas en relacion a los
procedimientos descritos del trabajo de investigacion: “Desarrollo de las relaciones
interpersonales en jovenes con discapacidad intelectual en relacion a la insercion laboral
dentro del mercado competitivo con apoyo. Una perspectiva desde Terapia
Ocupacional”, acepto realizar la evaluacion.

Firma del profesional de la salud:
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Consentimiento Informado (para el responsable legal, madre o padre)

Somos Belén Silveyra. T, Rosario Ibarguren y Sofia Petersen, estudiantes de la Carrera
Licenciatura en Terapia Ocupacional de la Universidad Nacional de San Martin. A los
fines de obtener el titulo profesional, estamos realizando un trabajo de integracion final
sobre la relacion del desarrollo de las relaciones interpersonales en jovenes con
discapacidad intelectual y la insercion laboral dentro del mercado competitivo con
apoyo. Le daremos informacion e invitaremos a participar de este trabajo de integracion
final. La participaciéon en la evaluacion es voluntaria, a través de la manifestacion de
voluntad de participar de la madre, padre o responsable legal. La participacion no
originara costo alguno para los participantes.

En los ultimos afios, se ha observado un incremento de jovenes con discapacidad
intelectual que se encontraron con la posibilidad de participar en un empleo competitivo
con apoyo, sin embargo todavia no es suficiente, ya que muchos de ellos no tienen esta
oportunidad. El conocer la influencia que brinda la insercion laboral sobre el desarrollo
de las relaciones interpersonales (habilidades sociales) de los jovenes con discapacidad
intelectual, es lo que motiva a este estudio. Este trabajo incluye el desarrollo de la
evaluacion del Perfil de Personalidad Laboral (PPL), la cual evalua las diferentes
habilidades sociales en el ambiente laboral. Recuerde que ser evaluado es totalmente
voluntario. Puede elegir participar o elegir no hacerlo. Puede dejar de participar aun
cuando haya aceptado antes. De ser asi, s6lo deberd informar a las investigadoras o al
profesional de la salud que realiza el seguimiento laboral del joven evaluado.

No compartiremos la identidad de aquellos que participen en el trabajo de investigacion
final. La informacién que recojamos para este proyecto serd confidencial. Cualquier
informacion acerca de la historia personal so6lo la tendran las investigadoras. El nombre
es solicitado a los fines practicos de poder organizar la informacion obtenida. No sera
entregada ni compartida con nadie.

Si tiene cualquier duda puede contactarse con:

Belén Silveyra Tomkinson, DNI: 38.457.439, TEL: 15-6031-6402 o via e-malil:
belusilveyrat@gmail.com

Rosario  Ibarguren, DNI: 35.378.012, TEL: 15-2172-2725 o via e-mail:
ibargurenr(@gmail.com

Sofia  Petersen, DNI: 38.789.164, TEL: 15-3857-9009 o via e-mail:
sofiapetersensg@gmail.com

Desde ya, muchas gracias por su colaboracion.
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Hoja de firmas:

Declaro haber comprendido en qué consiste la evaluacion y sus riesgos, y habiendo
tenido la oportunidad de formular toda clase de preguntas en relacion a los
procedimientos descritos del trabajo de investigacion: “Desarrollo de las relaciones
interpersonales en jovenes con discapacidad intelectual en relacion a la insercion laboral
dentro del mercado competitivo con apoyo. Una perspectiva desde Terapia
Ocupacional”, acepto la participacion de mi hijo/a (o nifio/a de quien soy responsable
legal).

Firma de la madre, padre o responsable legal:
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Consentimiento Informado (para la institucién Creando
Espacios donde se encuentran los jovenes (20-35 afios) con discapacidad intelectual)

Somos Belén Silveyra. T, Rosario Ibarguren y Sofia Petersen, estudiantes de la Carrera
Licenciatura en Terapia Ocupacional de la Universidad Nacional de San Martin. A los
fines de obtener el titulo profesional, estamos realizando un trabajo de integracion final
sobre la relacion del desarrollo de las relaciones interpersonales en jovenes con
discapacidad intelectual y la inserciéon laboral dentro del mercado competitivo con
apoyo. Le daremos informacion e invitaremos a participar de este trabajo de integracion
final.

En los ultimos afios, se ha observado un incremento de jovenes con discapacidad
intelectual que se encontraron con la posibilidad de participar en un empleo competitivo
con apoyo, sin embargo todavia no es suficiente, ya que muchos de ellos no tienen esta
oportunidad. El conocer la influencia que brinda la insercion laboral sobre el desarrollo
de las relaciones interpersonales (habilidades sociales) de los jovenes con discapacidad
intelectual, es lo que motiva a este estudio. Este trabajo incluye el desarrollo de la
evaluacion del Perfil de Personalidad Laboral (PPL), la cual evalua las diferentes
habilidades sociales en el ambiente laboral de los jovenes que pertenecen a la
institucion.

La aprobacion de la institucion es voluntaria, puede participar o elegir no hacerlo. Puede
dejar de participar aun cuando haya aceptado antes. De ser asi, s6lo debera informar a
las investigadoras e inmediatamente se cancelara la investigacion en la institucion.

No compartiremos la identidad de aquellos que participen en el trabajo de investigacion
final. La informacion que recojamos para este proyecto sera confidencial. Cualquier
informacion acerca de la historia personal solo la tendran las investigadoras. El nombre
de la institucion es solicitado a los fines précticos de poder organizar la informacion
obtenida. En caso de que no deseen exponer el nombre de la institucion, se debera
informar a las investigadoras y el mismo quedara excluido del trabajo.

Si tiene cualquier duda puede contactarse con:

Belén Silveyra Tomkinson, DNI: 38.457.439, TEL: 15-6031-6402 o via e-mail:
belusilveyrat@gmail.com

Rosario Ibarguren, DNI: 35.378.012, TEL: 15-2172-2725 o via e-mail:
ibargurenr(@gmail.com

Sofia  Petersen, DNI: 38.789.164, TEL: 15-3857-9009 o via e-mail:
sofiapetersensg@gmail.com

Desde ya, muchas gracias por su colaboracion.
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Hoja de firmas:

Declaro haber comprendido en qué consiste la evaluacién y sus riesgos, y habiendo
tenido la oportunidad de formular toda clase de preguntas en relaciéon a los
procedimientos descritos del trabajo de investigacion: “Desarrollo de las relaciones
interpersonales en jovenes con discapacidad intelectual en relacion a la insercion laboral
dentro del mercado competitivo con apoyo. Una perspectiva desde Terapia
Ocupacional”, acept6 participar de la evaluacion.

Firma del director/a de la institucion Creando Espacios:
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