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Introduccion

Las personas con Trastornos del Espectro Autista (en adelante, TEA) pueden contfribuir sig-
nificativamente como trabajadores a su comunidad, cuando el empleo se ajusta bien a
sus capacidades y necesidades. Y para ello deben estar cualificados, preparados y con-
tar con los apoyos necesarios. Es frecuente encontrar en la bibliografia relativa al em-
pleo de la poblacién con TEA referencias que resaltan la importancia de un buen ajuste
persona-puesto y sobre el tipo de ocupaciones en los que, a priori, obtienen buenos re-
sultados (Grandin, 1999; Hawkins, 2004; Howlin, Alcock, y Burkin, 2005; Meyer, 2001;
Nesbitt, 2000) . Esta publicacién pretende ofrecer una guia a la persona con TEA para
que desarrolle paso a paso el proceso completo de bisqueda de empleo, adaptacién y
mantenimiento del puesto de trabajo. A los cuidadores o profesionales pretende pro-
porcionales pistas que les ayuden a apoyar a la persona a conocerse a si misma, sus ne-
cesidades, evaluar sus competencias, generar campos o itinerarios... todo ello median-
te adaptaciones, apoyos y sobre todo, de la implicacién de los apoyos naturales.

Este trabajo surgié inicialmente en el marco de un proyecto que se desarrolla como la
continuacién de un estudio anterior en el que realizamos un andlisis cuantitativo de ne-
cesidades de las personas adultas con TEA en Andalucia (“Vida adulta y Trastornos del
espectro Autista. Calidad de vida y empleo en Andalucia”). Tras finalizarlo, ademas de
la conciencia de elevadas necesidades de apoyo encontradas, no pudimos evitar la
sensacién de haber arafiado sélo la superficie, de que nos faltaba la perspectiva hu-
mana, la visién personal de los entrevistados, que la metodologia utilizada no permi-
tia. El empleo surgié ademds como una de las dreas mds faltas de apoyos en las vidas
de los participantes.



Planteamos entonces un estudio de corte cualitativo, mediante entrevistas en profundidad
a personas con TEA en las que pudieran comentarnos detenidamente las dificultades que

encuentran en el acceso al empleo, sus relaciones con los companeros de trabajo, sus
intereses laborales, etc. pero no sélo eso, sino también cémo son sus vidas, cudles son
sus motivaciones, intereses, suefos, etc. Fruto de esa investigacién ha surgido esta pu-
blicacién, que ha ido creciendo y modificdndose con el tiempo y con las orientaciones
de compafieros (y ademds amigos) que hemos querido transformar en una publicacién
més general y a la que ademds de las opiniones de las propias personas con TEA hemos
afiadido pistas dtiles, estrategias y referencias de infervencién. Esperamos que puedan
ser vdlidas para profesionales, pero especialmente para las propias personas con TEA
y sus familias que son, tanto los verdaderos protagonistas, como los principales destina-
tarios de este trabaijo.

Para las personas que hemos estado implicadas en su elaboracién, especialmente en las
entrevistas, ha sido una muy gratificante experiencia compartir tantas horas de conver-
sacién con estas 30 personas. Hemos disfrutado de su compaiiia, nos hemos asombra-
do e incluso emocionado con ellos/as, pero sobre todo hemos aprendido mucho de su
diferente visién de este mundo que compartimos, de su conciencia de diferencia y su in-
terés por “normalizar” sus vidas, de sus afectos, de su especial sensibilidad acomparia-
da de una extraordinaria fortaleza y perseveracién, de su honestidad y su absoluta sin-
ceridad... En fin, que nos consideramos afortunados/as por haber tenido esta oportuni-
dad y tan sélo esperamos haber sabido reflejar todo lo que nos han regalado para
compartirlo contigo, que tienes esta publicacién en tus manos, mientras aprovechamos
para agradecerte tu interés.
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1.ALGUNAS HISTORIAS...

La vida no es la que uno vivid, sino la que uno recuerda, y cémo la recuerda para
contarla. (Gabriel Garcia Mdrquez)

Si no eres una persona con Trastorno del Espectro Autista o no has tenido mucho contacto con
ellas, queremos proponerte un breve ejercicio previo de empatia:

3Cdmo crees que fe sentirias si nada en las caras o los gestos de los demds te transmitiera sus emo-
ciones? 3O si no vieras lo ojos de las personas con las que hablas? Para ello, imagina que todas
las personas a tu alrededor son absolutamente inexpresivas, o que sus caras estdn en blanco y no
tienen ojos, ni boca... 3Y si estas personas te hablaran constantemente en japonés, o en swahili o
en cualquier ofro idioma que no entendieras? ;Y si pareciera que estds oyendo a un marciano?
sQué harias para comunicarte con ellos? ;Te ayudaria utilizar gestos, dibujos, fotos..2 De hecho,
es mds 3Tomarias la iniciativa para comunicarte si ni siquiera imaginaras que pueden ayudarte o
que puedes compartir emociones o infereses con ellos? 3Y si, pese a que entendieras el discurso
general de los otros, de repente pronunciaran frases sin sentido, frases de las que entiendes las pa-
labras sueltas, pero que cuando estdn juntas no significan nada, como: “Llueve gatos y perros”@ O
si entendieras perfectamente su lenguaje pero vuestros temas de interés no coincidieran absoluta-
mente en nada: Como si fueras un ecologista beligerante y todas las personas a las que conocie-
ras fueran fandticas de la caza o aficionadas a ultranza a la tavromaquia... 3Cémo seria tu vida
si no fueras capaz de imaginar los pensamientos o infenciones del resto de la gente; si para ti fuera
un misterio porqué reaccionan como lo hacen; si las percibieras como cambiantes, inestables, im-
previsibles2 ;Cémo seria nuestra sociedad si todos fuéramos incapaces de mentir?

En un rincén hay un grupo de personas que estd hablando animadamente, pero cuando 1 te vas
aproximando al corrillo, se miran, hacen algin gesto sutil y se callan o cambian drdsticamente el
tema de conversacién. Seguro que has vivido alguna vez esta sensacién de “Vale, aqui ha pasa-
do algo, pero no tengo ni idea de lo que ha sido o porqué”. 3Cémo te sentirias si esta sensacién
de quedarte al margen fuera constante y casi permanente en tu vida?

s Te imaginas cémo percibirias el mundo si los més insignificantes detalles de las cosas fe “saltaran
a la vista” e hicieran que perdieras la perspectiva global? 3Si al entrar en una habitacién lo pri-



mero que te “saliera de forma natural” fuera contar las bombillas, el nimero de boligrafos que hay
o insignificantes defalles similares? 3Y si notaras cualquier infima modificacién en el orden de las
cosas? Y si el hecho de que una persona se corte el pelo o se maquille de forma diferente te hi-
ciera dudar sobre si la conoces o no, porque te parece alguien completamente distinto? Si el mundo
fuera asi de cadtico, gte gustarian los cambios? 3No te ofrecerian las situaciones rutinarias y los
entornos familiares cierta tranquilidad?

Llevas varios dias de viaje por diferentes sitios, te acabas de despertar y te sientes absolutamen-
te descolocado: no sabes dénde estds, ni en qué ciudad, ni reconoces la habitacién del hotel, ni
sabes qué hora es, o incluso tampoco el dia, ni por supuesto, eres capaz de armar el puzle en tu
cabeza de cudl es tu plan para hoy. Afortunadamente, es una sensacién pasajera, pero ;Y si
fuera permanente? 3Y si esa angustiosa falta de referencias fuera constante en tu vida? 3No bus-
carias algo rutinario a lo que “anclarte”?

Seguro que reconoces la sensacién de desplazarte a otra habitacién y pensar 3Y yo para qué
venia aqui? y tener que volverte sin completar la tarea... 3Cémo seria tu vida si te pasara cons-
tantemente, en periodos muy breves de tiempo o en el mismo lugar? Y si fueras incapaz de pla-
nificar los pasos que necesitas hacer para desarrollar una tarea sencilla?

Todos lo hemos hecho. Estds sélo/a en una estacién de tren atestada de gente. Te interesas por la con-
versacién de un grupo a tu izquierda, y eres capaz de convertir fodo el resto del ruido en un rumor de
fondo. Tras un rato, fe aburres de su charla, “bajas el volumen” de lo que dicen y atiendes ahora a una
pareja a tu derecha.... scémo crees que fe sentirias si no fueras capaz de convertir los sonidos en un
ruido de fondo, si todas las conversaciones te llegaran a la vez, si el percibieras el sonido “amplifica-
do” respecto a los demds? Sonidos que para otros parecen tolerables a fi hacen sentirte como si tuvie-
ras la cabeza metida en un bafle de una discoteca de Hard House... Y i la simple luz del sol te mo-
lestara como el foco de una linterna justo delante de los ojos? Y si sintieras ciertos tejiclos de tu ropa
“como papel de lija” en la piel2 3Y si sélo percibir ciertos olores te produjera ganas de vomitar?...

....sNo crees que tendrias la sensacién de que te ha tocado vivir en el planeta equivocado?

Los Neurotipicos no podemos comprender empdticamente, sino figuradamente, cémo sienten

"Las personas con TEA denominan “neurotipicos”
a aquellos sin diagnéstico dentro del espectro.




las personas con TEA: Somos seres demasiado sociales, demasiado predestinados biolégica y
evolutivamente a las relaciones como para compartir su visién global del mundo y “meternos su
piel” (ejemplo de frase hecha cuya inferpretacién literal puede resultar terrorificamente confusal.
Pero podemos y debemos intentarlo y, aunque sea de forma racional (no vivencial) y parcial, po-

demos tratar de “ponernos en su lugar”. Todas las preguntas anteriores no son mds que ejemplos
inventados que nos pueden ayudar a comprenderles, pero, eso si, son las propias personas con
TEA las que nos han descrito que experimentan sensaciones parecidas a esas.

Como ahora ya si podemos imaginar, son personas admirables que luchan constantemente
por formar parte de un mundo hostil. Personas honestas y auténticas y que quieren integrar-
se, (no necesariamente parecerse) al resto de ese entorno incomprensible, que a su vez no
les entiende tampoco a ellos. Y tienen mucho que decirnos sobre sus esfuerzos para lograr-
lo. Por eso, més allé de suponer cdmo creemos que ven el mundo, hemos preferido pregun-
tarles a ellos mismos y entrevistado a 30 personas con TEA de diferentes provincias andalu-
zas. Os presentamos algunas pinceladas de las vidas de nuesiros protagonistas, recordando
que para preservar su anonimato todos los nombres de personas con TEA que presentamos
son ficticios y se han eliminado nombres de empresas y comparieros:

MIGUEL

“Me voy a quitar la gorra que es de buena educacién” entra diciendo Miguel a la entrevis-
ta. Tiene 41 afios y es una persona afable y bromista, que muestra un notable interés por las
actividades sociales con personas que resultan significativas para él, y a la vez disfruta de la
conversacién con desconocidos: “Vamos, yo alguna vez me pasaba que estaba en el locu-
torio de mi amigo este, el mejicano, y estaba en el ordenador y me ponia a hablar con él y
dejaba el ordenador, y yo le decia a X [mediador]: a lo mejor ti pensards que estoy per-
diendo dinero, pero yo valoro mds una conversacién que una cosa de Infernet” A pesar de
ello, le cuesta controlar adecuadamente todas las normas de inferaccién social o aspectos de
la comunicacién no-verbal. Tiene una asombrosa cultura general y conocimientos enciclopé-
dicos sobre sus campos de inferés (cine, boxeo, cdmics, efc), que disfruta compartiendo con
los demds y a los que dedica parte importante de su tiempo, llegando incluso a escribir sobre
ellos en revistas, fancines o blogs.

Miguel vive con su madre, divorciada, aunque trata regularmente con su padre. Una de las
preocupaciones de Miguel en la actualidad es no tener pareja. “Las personas con Asperger
cuando estamos bien, no nos sentimos mal, pero yo que esfoy, tengo la mania de que llevo



las de perder en todo. Se me ha metido en la cabeza que, y se lo digo a mi madre, que algin
dia habré una mujer que me hard dafio, uf”. Nunca ha tenido novia, aunque cuenta con una
muy amplia red social de conocidos que comparten sus dficiones, algunos de ellos amigos.
Pese a ello, muestra preocupacién por su conciencia de soledad actual “Yo, ya lo sabes, soy
una persona... yo tengo una mania de que soy una persona solitaria, yo no sé. Esa es la ver-
dad. Y enfonces, pues no sé, no conozco ofro tipo de vida”. Presenta una muy baja autoesti-
ma y un estado de dnimo negativo, que no deja traslucir con facilidad, especialmente debi-
do a sus dificultades para compartir sus estados internos. Tiene ciertas dificultades a la hora
de desarrollar un plan de vida global, un proyecto vital, asi como para asumir responsabili-
dades y fomar decisiones. Le cuesta especialmente enfrentarse a situaciones nuevas tanto por
su preferencia por las rutinas como por su miedo al fracaso. En ocasiones todo esto le gene-
ra unos elevados indices de ansiedad, que se ha ido reduciendo con los afios. Ha aprendi-
do mucho de su experiencia vital y se va adaptando cada vez mejor al contexto, mejorando
su autocontrol ante la frustracién, asi como muchas de sus habilidades.

Tiene unos valores morales fuertemente arraigados, que guian su vida y que muestra en sus
actos cotidianos, y le resulta complejo entender ofros puntos de vista diferentes al suyo. En
este sentido es una persona de una honestidad y fidelidad inquebrantables, que ayuda a los
demds y se preocupa por ellos.

El diagnéstico de sindrome de Asperger le llegé de forma tardia (con 30 afios) e influyé de
forma importante en su vida por darle explicacién a sus conductas y porque le ayudé a vo-
lorar la decisiva influencia de la falta de apoyos externos en lugar de afribuir sus fracasos
sélo a factores personales: ” Yo, durante muchos afios me he creido que... que la... que yo
era el que fallaba, mi madre también, y resulta que no, que era el sistema el que fallaba, y
yo me creia que... yo tuve que cargar con ello, mi madre lo mismo.”. La vida ha sido dura
con Miguel: “Bueno, no sé. Ahora es cuando mi madre y yo analizamos mucho lo mal que
estuvimos en aquellos tiempos y cémo estaba este mundo, cémo estaba esta sociedad espa-
fiola. Y que hubo un momento, muchos afios que veia que no... que veiamos que no salia...
que no... que no habia soluciones, que no se movia la piedra que destapaba el agujero”.
Las primeras dificultades de Miguel observadas por su entorno se relacionaban con su bajo
rendimiento académico escolar, pero conserva un positivo recuerdo de su nifiez “un periodo
feliz de mi vida”.

En la adolescencia, empiezan a aparecer problemas de adaptacion, sintomas depresivos y di-




ficultades conductuales que le hacen abandonar el centro (“Recuerdo que cuando dejé el ins-

tituto fue un alivio.... [...] Porque no valia para... porque no estaba yo en condiciones de es-
tudiar”] y generan su traslado a un infernado para chicos (sin discapacidad) con conductas
problemdticas “Aquello fue una verdadera perversién. Es como si se coge una persona y se
mefe donde no debe de metérsela”. Este hecho convierte esta época de su vida en una de las
que peor recuerdo genera en Miguel, puesto que fue un periodo de ansiedad y depresién in-
tenso que no revirtié en modo alguno en su mejora académica. “Fue cuando de verdad perdi
el barco de la adolescencia. No pude hacer las cosas de un adolescente normal, que hace
cuando uno va al instituto o estudia bachiller. No pude. Fui expulsado de la sociedad, a mi me
echaron de la sociedad. Mi adolescencia fue muy mala, me la robaron. Si, ahora lo pienso...
no pude fener una adolescencia que tiene una persona normal. No tuve nada, no la tuve. Y...
aun no sé por qué. Cuando a una persona le pasa eso, no puede ir a... es como si la expul-
san de un grupo. Y asi fui yo. En esa época si era solitario yo, de verdad”. No terminé el curso
y volvié a infentar su escolarizacién para obtener el graduado escolar, de nuevo sin éxito. “Yo
no estaba para estar alli. Es que entonces no habia colegios como los que hay ahora... En-
tonces no habia cosas especializadas como hay ahora. Entonces yo era un vago y un loco”.

Abandona la Formacién Profesional en Artes y oficios tras cursar un afio y entre los 15y los
33 Miguel permanece en casa. A los 33 afios en un centro nocturno de Educacién Secun-
daria consigue finalmente el graduado escolar. Ha realizado varios cursos de formacién,
entre ellos, algunos como Pedn, Mantenimiento de jardines o Habilidades laborales. En todo
este periodo desarrolla algunas experiencias laborales esporddicas e irregulares en puestos
como empleado de libreria, jardinero, pintor o repartidor. “Pues nada, después frabajar. Hice
toda clase de trabajos de estos que no estdn re... que no estdén cotizados. De pintor... bueno,
de vez en cuando, no siempre, cuando salia y no era una ocupacién, era alguna vez. Y eso,
y... y en el dos mil tres, estuve de repartidor de un periédico gratuito. Y... eso fue poco tiem-
po; lo hice muy bien”.

El empleo ha supuesto para Miguel una “tabla de salvacién”. “Pues nada, que desde que em-
pecé a trabajar entonces mi vida ha vuelto otra vez. Como Muhammad Ali y José Legrd, he
recuperado mi fitulo de campedn del mundo y como Conan el Bérbaro y Conan el conquis-
tador he recuperado mi trono”. De hecho, su estado de dnimo fluctia de forma importante
segun los periodos de contrato o desempleo. “Pues estaba trabajando en un sitio, me iban a
hacer fijo y luego resulta que esa empresa, esa unidad pues cerré y me quedé sin trabajo un
poco de tiempo. Y me pillé en Navidades y estuve unas Navidades muy mal. Y mi madre y



mi hermano, me dijeron que yo me estaba portando muy mal ..." .

Posteriormente, ya de manera formal, estuvo contratado en tres compapias diferentes, en pues-
tos como pedn de limpieza en una asociacién de vecinos y como auxiliar de linea de cajas
o mozo de almacén en grandes superficies. “Y en el dos mil cuatro, entré a trabajar en [gran
superficie] y aquello ya estuvo muy bien. Pero también es verdad que yo no tenia un media-
dor, que mi tutora venia una vez a la semana, jajaja”.

Como consecuencia de un accidente de tréfico en su desplazamiento al trabajo en bicicleta,
que le generd una imporfante lesién de espalda, sufrié un periodo de hospitalizacién y una
larga rehabilitacién. Desde julio de 2006 ha ocupado fres puestos distintos en tres empresas,
contando con el apoyo de un mediador laboral:

® Puesto de limpiador, cuyas funciones consistian en la limpieza y recogida de basura
de distintos despachos en un edificio de oficinas. La duracién de este contrato temporal
fue de tres meses y la jornada laboral de 12 horas semanales. “Y... y alli empecé a... ahi
eran pocos meses y... estuvo bien; Tenia que limpiar oficinas”

* Puesto de auxiliar de cocina en un restaurante de comida rdpida, cuyas funciones
eran la limpieza de todos los utensilios de la cocing, la limpieza de las instalaciones de
la cocina y apoyo en la preparacién de ensaladas. Se empleé a través de un contrato
de trabajo temporal cuya duracién abarcé de julio de 2007 hasta enero de 2008 y su
jornada laboral fue de 20 horas semanales. “La verdad es que el frabajo me vino caido
del cielo, vamos; fue en el momento en que mds yo lo necesitaba. Y ahi... bueno, que
fue en el [restaurante], y eso fue ya, para que... me acuerdo el primer dia que llegué y
conoci a gente de alli, al gerente. Luego conoci a dos encargados, a los camareros, ...
que luego en el “amigo invisible”, le regalé una petaca con el escudo del Sevilla. Y...
alli conoci @ muchisima gente. Si, pasaron muchas cosas. Estuve trabajando muy bien,
me iban a hacer fijo, todo muy bien. Me acuerdo que hice muy buenos amigos alli. Fue...
estuvo muy bonito porque hice muy buenas amistades y... y alli conocia a gente con la
que... de la que conservo su teléfono.”.

 Por dltimo, el puesto que desemperia Miguel actualmente: marmitén, cuyas tareas son
muy parecidas al puesto anterior, pero en un restaurante de alta cocina. Comenzé en
mayo de 2008 y se trataba inicialmente de un contrato temporal por un afio de duracién,
que ha sido renovado. Su jornada es completa, de 40 horas semanales. “Este trabajo estd
bien asi. Hombre, yo me tengo que adaptar a lo que es la rapidez... me gusta, me gusta




el... este tipo de trabajo. Me gusta este tipo de trabajo porque es tratar con la gente, y
yo el tipo de trabajo que me va es tratar con la gente. Yo no me puedo quedar encerra-
do, yo no soy como... mi, mi... la mujer de mi padre, me dijo que yo no soy como mi

padre, mi padre se puede llevar varios dias sin hablar con nadie y yo todo lo contrario.
Y que para eso ya tengo yo mucha mds mano”.

Desarrolla bien las tareas propias del puesto de trabajo, y su ritmo de trabajo se adecta muy
bien a las necesidades de la empresa, pero necesita apoyo para organizarse y para reco-
nocer las tareas prioritarias y secundarias. Necesita también ayuda para superar la frustra-
cién que le genera el exceso de trabajo en momentos puntuales y para aceptar las criticas
constructivas. En cuanto a la relacién con sus compaieros/as de trabajo, le encanta hablar
con ellos y le cuesta reconocer la hora de finalizar sus interacciones, especialmente cuando
la carga de trabajo lo requiere, por lo que su preparador laboral le ayuda a identificar los
momentos en los que “no se puede hablar”. “Pues lo que hago bien, que eso lo tengo domi-
nadisimo, es lo de las pilas ssabes? Y ayer, por ejemplo, estaba, me encontraba muy bien, y
estaba tan bien que hablaba mucho mientras trabajaba, lo que trabajaba lo hacia bien, pero
X [mediador] decia que es que hablaba demasiado. [Canta...]Y en el Japén, y en el Japén...”

Respecto a sus suefios para el futuro, Miguel nos comenta: “Pues no lo sé, yo siempre he so-
fiado... yo es que soy a lo mejor un idealista pero mi suefio siempre ha sido escribir. Pero
ssabes lo que pasa?, que sin perder... bueno, de escribir a mi lo que no me gusta es la gente
que pierde el contacto con la realidad. Y la gente que escribe no tienen... muchos no tiene
contacto con la realidad y son unos presuntuosos. Y yo eso no lo quiero. A mi me gusta ha-
blar con la gente; ti has visto que yo, por ejemplo, pues yo en la asociacién era amigo de
todo el mundo. Yo era muy amigo de las limpiadoras, ste acuerdas?, de, por ejemplo de,
bueno de todo el mundo, de la gente de ahi de la conserje... de ahi de la centralifa. Y que
no he perdido yo el contacto con la gente. Y en mi trabajo lo mismo”.

Y Miguel se despide cantando la cancién que ha ensefiado [y contagiado) a todos sus com-
pafieros en la cocina del restaurante: “Y en el Japén, y en el Japén...”

LUISA

El puesto de trabajo de Luisa es de ayudante de dependienta en una papeleria y sus funcio-
nes son: reponer mercancia, reciclar cartén, hacer fotocopias, agujerear hojas para su pos-
terior encuadernacion, poner precios, ordenar y barrer la tienda y, ocasionalmente, cobrar



a los clientes: “Aprender a trabajar en la tienda, ordenar la estanteria, hacer cuentas, a co-
brar...”. Es su primer trabajo y lo compatibiliza con la asistencia a un instituto de educacién
secundaria (fiene 17 afos) para realizar un Programa de Garantia Social. Tiene diagnéstico
de autismo y discapacidad intelectual, y presenta necesidades de apoyo generalizado, que
le presta su mediadora laboral. Se ha adaptado también su jornada (9 horas semanales). Sin
embargo, en su frabajo mantiene un ritmo de trabajo constante, muestra actitudes de colo-
boracién y posee iniciativa. Tiene inferés en relacionarse con el resto del personal, aunque
necesita ayuda para regular esas interacciones: “No hacer fonterias, no empujar, no gri-
tar... Mira, eso mal”. Le encanta la misica y toda nuestra conversacién estd salpicada de pre-
guntas como si la grabadora también sirve como MP3 y tenemos algunas canciones en ella
o “3Qué misica tienes en tu casa? 3A i te gusta la cancidn de Bisbal2”

GUILLERMO

Un rato de conversacién con Guillermo resulta deliciosa. Diagnosticado de autismo, Guiller-
mo es un frabajador nato: es sociable, colaborador, responsable, tiene buena memoria para
los datos, buenas cualidades fisicas, es auténomo para el uso de transportes piblicos cerca-
nos y muestra ademds unos modales exquisitos en su frato con los demds, que recuerdan a
maneras de épocas antiguas.

A sus 37 afios, su mayor ilusién es trabajar en la cafeteria universitaria en la que realizé unas
prdcticas: “Me gustaria hacer de camarero o cocinero a ser posible, en la facultad, en la uni-
versidad, para ir todos los dias en el autobUs y para ir, para volver para la casa en el autobus.
Ser camarero o cocinero en la universidad, en la facultad. Porque, porque me gusta porque
asi... conoceré gente, conoceré gente y fendré mds apoyo, tenga mds cadenas con los com-
paneros y tengamos mds empleo; mucho empleo.” Guillermo se encuentra trabajando desde
2005 en la lavanderia de un Centro Ocupacional y acude a actividades deportivas dos veces
por semana ademds de cursar formacién de adultos por las tardes: “Ocupadisimo, si. Reven-
tado”. También ha realizado précticas laborales en el Ayuntamiento en las que tenia que ar-
chivar por orden alfabético, material escrito y numerado. Ademés del campo de los servicios
a Guillermo le gusta el trabajo administrativo asi como las tareas de organizacién, clasifica-
cién, etc. También le gustan los trabajos en los que hay que hacer esfuerzos fisicos y tiene una
larga historia de actividades formativas y laborales o prelaborales: “Ordenar los archivos y he
hecho... he trabajado de camarero en el colegio y he hecho también las prdcticas de cama-
rero en la universidad. ... he hecho un curso de jardineria en la asociacién, en el aeropuer-
to; hosteleria, informdtica, hice cursos de informdtica y... y estoy haciendo lavanderia”.




Considera que sus experiencias laborales y ocupacionales le han aportado mucho: “Por mi

actitud... y por mi actitud a los companeros. Tengo otra vida que la de antes y me ha servi-
do mucho.” Valora especialmente la parte social, destacando algin compafero concreto: “Si,
de los archivos de [nombre], si, tenia un amigo mio. Muy bien, era el mejor, era el mejor que
he conocido, era el mejor comparero que he conocido. Ya estd en ofro trabajo ... a lo mejor
se ha casado, desde que tiene... antes fenia novia que se han... el contacto, al cabo de los
afios se nos pierde, es la vida. Bueno, hace poco se murié su padre y... no sé, pero era...
para mi es que era el mejor. Venia a mi casa... pues un detalle, hablar conmigo por un de-
talle y... y yo le invitaba a poner Coca~ola, Fanta y... y era el mejor. Era agradable conmi-
go”. Pero también se ha encontrado con personas que le han hecho dafo: “Hay mucho...
yo... dicen que en la vida hay gente buena, 5Tu crees que en esta vida hay gente buena?
No, yo pienso que hay gente mala, siempre hay gente mala porque yo lo sé...”

Por eso, tiene una elevada conciencia de las necesidades de las personas con TEA: “Yo creo
que las personas con Autismo, que padecen Autismo, se les tiene... se les deberia de tratar
mejor y respetarlos. Tenemos problemas, una enfermedad que tenemos los... las personas
con Autismo de Andalucia, muy mal. Y asi que estamos luchando para sacar algo. Que cues-
ta mucho trabajo y... no hay més remedio. Los dineros para la familia, mds trabajo y... y
salud, mucha salud, porque estoy viendo que las personas... estoy viendo personas enfermas,
esquizofrenia y... y se estd perdiendo la salud y me da pena de verlo, y no me gustaria. Pues
que... que me gustaria que la cosa cambie para los afectados de Autismo y que la gente se
pusiera mds contenta y que haya mds convivencia y... y amistad y amor.”

Se despide mientras da un delicado apretén de manos: “Ha sido un placer de conocerte, Rosa”.

RODRIGO

Tras leer una nota en un tablén de anuncios de la Facultad sobre el Sindrome de Asperger
y sentir reflejados en él su conducta, sus pensamientos y su personalidad, Rodrigo acude
a solicitar un diagnéstico a la Asociacién de Autismo. Tiene 24 afios en ese momento. Ha
consultado mucha informacién previamente sobre el tema. Ademds siente una marcada
conciencia de diferencia: no le motivan las actividades, aficiones o temas de conversacién
de sus iguales. Le empuja también a solicitar un diagnéstico el interés por conseguir un cer-
tificado de minusvalia que le facilite el acceso a un empleo, puesto que considera que no
es capaz de competir en igualdad de condiciones que otros candidatos debido a sus di-
ferencias y limitaciones en el dmbito social: “Todo empezé porque vi una nota en la uni-



versidad, que fue cuando descubri que es algo que existia siendo Asperger. Vi: “chicos con
Sindrome de Asperger”, ti sabes que en la universidad hay un tablén de estudiantes donde
ponen noticias interesantes asi y opiniones, y una de esas era la de chicos con Sindrome
de Asperger. Y yo, como estoy acostumbrado a ver siempre lo que ponen ahi en los ta-
blones, empecé a leerlo, no sé si en el dos mil cinco o... no ... si, en el dos mil cinco o en
el dos mil cuatro, por ahi, vamos. Y entonces dije, y entonces dije... entonces al leerlo vi
que muchas cosas concordaban con los hdbitos que yo tenia y entonces dije: “jcofiol”. Y
empecé a ver por Internet mds o menos ya lo que era Sindrome de Asperger y entonces ya
me fui informando. Habia aqui una Asociacién de autismo en Andalucia, en [provincia],
y consegui uno de los nimeros de... de una sefiorita que su hijo tenia Sindrome de Asper-
ger y me puso en confacto”.

Rodrigo es una persona extremadamente inteligente que considera tener un patrén cognitivo
de funcionamiento diferente al de los demds y que él mismo describe asi: “A mi me cuesta lo
fenoménico, lo vivencial, lo inconsciente; todo ello es subjetivo, incomunicable. Para mi, lo
abstracto es mds comunicable. Yo soy muy sintético, muy cientifico, muy hipotético-deductivo,
extremadamente légico, yo pienso de lo particular a lo general”. Se considera una persona
sin prejuicios e impermeable a roles sociales o convenciones establecidas (aunque se rige por
convicciones morales propias inquebrantables), considera que hace comentarios “demasia-
do sinceros” y que usa un lenguaje “hiperformal”, aunque le gusta “el aire de galdn que le
puede dar”. Piensa que percibe el mundo de forma mds intensa que las personas de su en-
torno, tanto a nivel estimular (ej mdsica) como en su forma de experimentar el placer (que le
puede llevar a “embriagarse”).

Ya desde pequefio mostré destacadas habilidades y capacidades como la de aprender a leer
antes que sus compafieros sin que nadie le ensefiara, pero también una tendencia al aislo-
miento que fue agravandose como él describe por “la falta de infereses comunes” (a él le in-
teresaba la ciencia) o por una sensacién de “borreguismo”: “Y fue... resulta que cuando...
fin de curso, pues fijate tenia tanto aislamiento entonces que no hice el viaje de fin de curso,
pero vamos. Porque eso de relacionarme con otra gente ahi con ese plan... porque algo que
traga, que te anula la personalidad como que... no me gustaba. Ir en grupo no puedes hacer...
prefiero ir solitariamente, con alguien, con una pareja entiendes?, o con algin otro amigo,
pero poder tener libertad para hacer... pero es que si va en grupo no puedes hacer... te anula
la personalidad, no eres tu, no...” También tenia conductas peculiares que dificultaban sus
relaciones como dar saltos o hablar sélo.




Su rendimiento escolar siempre ha sido bueno, aunque recuerda especialmente un cam-

bio de centro educativo: “Pues el colegio resulta que... fue en octavo, fui al [centro edu-
cativo], y sé que hubo una gran diferencia porque yo estaba en un colegio privado
ssabes? Senti una sensacién al pasar del orden que habia de un colegio privado a un
colegio publico y la anarquia, el desorden que habia ahi que, vamos, que... desmotiva-
ba para estudiar totalmente. De hecho, pegué un bajén en aquellos tiempos, porque es
que desmotivaba y ademds, los profesores no te tomaban en serio”. Con el paso del tiem-
po Rodrigo valora con cierto pudor algunas de sus reacciones o acciones de aquella
época: “Y lo dnico nuevo es que hice un sermén en la Iglesia, jajaja. Porque cuando se
hace una misa, bueno, al final del colegio, y varios nifios salian hablando sobre los pro-
fesores que ellos querian y cada uno le hacian un regalo. Y yo hice uno que fue un dis-
curso pero como era Sindrome de Asperger, hice un discurso con catorce afios que fue,
vamos, la cosa mds surrealista, vamos. Yo iba nervioso pero es que no podia apenas ar-
ticular palabra. Es que creo que la gente se quedé diciendo como: “pero 3qué estd di-
ciendo este nifo?2”, jajaja. Vamos, era... es que hice una poesia y... cuando todos ponen
“hemos aprendido mucho con este profesor, nos ha ensefiado mucho, es una gran per-
sona”, yo puse ahi... era un... yo tenia simpatia a un profesor que era cura, vamos, y
tenia simpatia, y le dije: “él me alejé de caminos desiertos de Sodoma y Gomorra” ja-
jaja. Vamos... Es que cada vez que lo pienso me pongo colorado; digo: “hay que ver lo
que dije”, jajaja, vamos”.

En la adolescencia se incrementa su conciencia de diferencia y comienza a controlar esas
conductas extrafias a la vez que busca nuevos temas de interés que faciliten sus relacio-
nes como los deportes o la mésica: “En las vacaciones fue entonces cuando me entré la
edad del pavo, y fue cuando empecé... porque antes hacia un montén de tonterias... pero
cuando ya empecé a ser consciente de lo que me rodeaba y todo eso... bueno, empecé
a ser consciente cuando estaba en séptimo, ya en octavo empecé a comportarme mejor,
pero fue cuando ya empecé a aislarme, a encerrarme”. De todos modos sigue mante-
niendo intereses idiosincrdticos como los “fotalitarismos y los fanatismos”. Acude a “bo-
tellonas” en dos ocasiones con sus compafieros y le “horroriza” como se divierten o las
“conversaciones sin sentido” que mantienen. Reconoce que sus dificultades para la inter-
accién le generaban cierto miedo por la sociedad, especialmente por el sexo femenino y
reconoce no comprender las conductas de los demés “cambiantes de humor, gente emo-
cionalmente poco constante” asi como sentirse superior ante la “mediocridad” de sus com-
paferos, aunque: “Era el raro de la escuela y eso era desagradable”.



Siempre le ha apasionado la filosofia, a la vez que le ha molestado que sus compafieros no
compartieran este inferés. Actualmente estd terminando de cursar la licenciatura de filosofia
en la Universidad con muy buen rendimiento académico.

Actualmente Rodrigo tiene 28 afios. Sus primeras experiencias en el mundo laboral fueron
bastante negativas y por ello considera que las dificultades que le genera el sindrome de As-
perger le obligan a buscar apoyos especificos para la bisqueda de empleo: “Bueno, el pri-
mer frabajo serio lo encontré con vosotros, Iégicamente. Lo de antes eran trabajos, eran tra-
bajos de cofia, vamos, que no eran trabajos. Esto de llamar a las puertas y dar asi... lo pri-
mero que veia no... Pero realmente, el primer trabajo si lo encontré... Es que si no... si no es
con vosofros o con cualquier ofra asociacién similar zentiendes?, pues es como si no hiciera
nada, porque claro... obviamente no... hay unas caracteristicas que no... yo no puedo en-
trar como una persona normal a buscar frabajo sentiendes?” A la vez, reivindica su buen ren-
dimiento laboral y le gustaria poder acceder a un empleo como el resto de la gente, mientras
que prefiere que el menor nimero posible de personas en la empresa conozcan su diagnés-
tico: “Me gustaria tener una situacién normal, porque he visto que yo puedo valer. Ahora
mismo no hay ninguna diferencia... a mi no se me aplica ningun criterio especial, I6gica-
mente. Sé que ahora mismo la... la invalidez... la invalidez que tengo no es un héndicap
para desemperiar el frabajo, que al menos lo estoy desemperiando, que podia estar en una
situacién perfectamente normal. Tenia que decir... tendria que decir la organizacién: “mire
tiene esto pero es... tiene esto pero que es perfectamente...”. Que vean mi curriculum a ver
si dicen mira: “tiene esto pero que es perfectamente aceptable para este trabajo, mire usted
el curriculum, mire usted las referencias y todo”.

El interés preferente de Rodrigo por el frabajo es ganar un salario que le permita “fener in-
dependencia econémica, no depender mds de mis padres y tener asi algo mds de libertad
sentiendes? Para, dinero para gastar y algo mds de independencia”. Por eso considera prio-
ritario no estar desempleado y ha desempefiado puestos de trabajo que no le interesan o mo-
tivan especialmente, pero que le permitan ser autosuficiente o introducir mejoras en su vida
(como operarse de la miopia como ha hecho recientemente).

Su experiencia laboral formal comenzé en julio de 2006, cuando fue contratado por una em-
presa de fabricacién de productos de limpieza y aseo personal por un periodo de 6 meses 'y
una jornada laboral de 40 horas semanales. Su puesto se denominaba “pinchado” y con-
sistia en restablecer los palés defectuosos que se producian dentro de la cadena de produc-




cién. En este puesto necesité apoyo en el proceso de incorporacién y, durante todo el perio-

do de contratacién, tan sélo para relacionarse con compaiieros de trabajo y jefes: “Eh, pues
trabajaba en una empresa de limpieza llamada [nombre de la empresa] y me encargaba al
principio de una sala que le llamaban “El pinchado”, que era reparar los palets, los monto-
nes de paquetes rotos. Después fui a una zona de divisién industrial que era para fabricar
productos para hoteles, para grandes superficies, y estaba yo ahi produciendo botellas y em-
paquetdndolas”.

En abril de 2007 fue contratado por un centro comercial para un puesto de reposicién. Era
un contrato indefinido con un periodo de prueba que no superé. Tenia una jornada laboral
de 24 horas semanales y sus fareas consistian en colocar los productos en las correspondientes
estanterias y filas, recoger el cartén sobrante y mantener ordenado el almacén. La carga de
trabajo en esfe puesto era fan infensa que durante los dos primeros meses necesité que su pre-
parador laboral le ayudard a reponer los productos e incluso trabajando los dos, a veces no
les daba tiempo.

En Ultimo lugar, desde enero de 2008 y hasta la actualidad, fue contratado por un restau-
rante de comida rdpida con un contrato indefinido cuyo periodo de prueba superd y con una
jornada de trabajo de 20 horas semanales. Su puesto de trabajo consiste en la limpieza y
mantenimiento de la sala. Se le presta apoyo para relacionarse con clientes, comparieros y
jefes tanto en el puesto de trabajo como en aquellas actividades sociales que organiza la em-
presa fuera del horario laboral: “Ahora estoy en un [restaurante de comida répidal, eh...
bueno, restauracién, pero que estoy contratado indefinidamente hasta que encuentre algo
mds interesante porque eso... El salén, estoy en el salén y ordenando el salén, limpiando,
asi... y lo que es organizarlo, tenerlo limpio, realizar cada quince minutos los servicios, darle
a un botén asi, mirar si estd todo limpio, las mesas asi... es algo muy de organizacién”.

El aislamiento social sigue siendo patente en su vida. De hecho, al preguntarle qué activido-
des realiza con amigos o conocidos responde: “No. A ver: 5qué parte de “Soy Sindrome de
Asperger, no tengo relacién social”, no has entendido2” No recuerda ninguna relacién de amis-
tad y define a un posible amigo como que “pudiera tener mi misma forma de sentir y percibir
la emocionalidad de las cosas”. Las relaciones con su familia tampoco son féciles y conside-
ra no encajar con ellos por ser “la tipica familia mediocre viendo telebasura”, y por no com-
partir intereses ni “cardcter”. De hecho, se ha mudado a casa de su tia, donde tiene més au-
tonomia. Nos describe sus dificultades: Hombre, porque... por lo mismo supongo 3no? Porque



si no se puede fener relacién con los amigos, no se puede tener relacién con la familia porque
es que... Ademds, que yo soy muy individualista y claro, con la familia como que tienes que
reducir tu personalidad para el grupo zentiendes? Normalmente, siempre he dicho que lo mds
desagradable de la gente es siempre hace... por ejemplo, si uno de tu familia, tu padre es un...
digamos que es un criminal de guerra o algo asi, pues siempre tienes que defender a los tuyos
sentiendes@ Hay una pelicula que me encanta que es la de “La caja de cristal”, que trabajaba
Jessica lein, es que era una hija de un... un padre que le acusaban de criminal de guerra y
resulta que pasa de defenderlo porque creia que era victima de un complot contra él, hasta
averiguar la verdad y terminar de dar las pruebas que le incriminan para meterlo en la crcel,
vamos. Eso que haria... bueno, una persona con dos dedos de frente pero esto de fener que
defender... vamos. O si, yo qué sé, si el marido es un maltratador o si abusa del nifio se de-
fienden todos entre la familia sesto qué es?, vamos. Esto qué es, la familia por encima de
todo? Si eso parece de mafiosos, vamos, criminal. Y yo como soy muy individual pues no tengo
ese... igual que con la amistad y todo eso, vamos, eso es un lio ahi que eso no lo aguanta
nadie zno?. Las actividades a las que dedica su tiempo libre, en consonancia, son siempre so-
litarias: Pues, principalmente ver Infernet. Internet, vamos, que es el sustituto de un amigo, lo
malo es que no te puedes... pero, lo segundo ver televisién, videos, peliculas, videos musica-
les, mésica y también algin programa que fe interese a ti, sobre todo ahora con la televisién
por cable y todo eso, y la TDT. Ver, leer la prensa me encanta y leer muchos libros, todo eso.
Bueno, eso lo leia antes, ahora leo mds prensa y articulos de opinién, que ofra cosa. Y salir,
pasear, pero son unos paseos muy solitarios, vamos, contemplativos, digémoslo asi”

Respecto a sus suefios de futuro en relacién al empleo, nos describe: “Bueno, me gustaria ejer-
cer la carrera que yo he hecho, de profesor de universidad pero, uf, tal como estd la cosa,
vamos. Se tarda ocho afios de media en sacar la oposicién, vamos es que es... y ademds
que lo saqué prdcticamente por algo vocacional sentiendes?”

Nos evalia finalmente: Son muy reiterativas las preguntas, 3no2

GABRIEL

Seguidor inquebrantable de su equipo de fitbol local, Gabriel es una persona que resulta sim-
pdtica nada mds conocerla, con una memoria prodigiosa para recordar personas, momen-
tos o situaciones de su vida e incluso conversaciones acaecidas (que es capaz de reproducir
de forma integra). Su aplastante sinceridad en los comentarios que hace, queda siempre amor-
tiguada por su simpdtica y peculiar forma de expresién, ciertamente caracteristica y por su




elevado interés en relacionarse con los demds, como nos comenta su madre : “El todo, ha

hecho de todo, es... trabajador sverdad hijo mio? Y de cada sitio se trae sus fotos y sus cosas.
Curso que hace, saluda a la gente de la calle y al ofro, saluda al ofro, y ya tiene, ya ha hecho
por todas partes amistades, en todas partes lo conocen, en fodas”.

Gabriel participé hace 10 afios en una experiencia piloto de empleo con apoyo para per-
sonas con TEA. Estuvo contratado en la lavanderia de una residencia de ancianos. Las To-
reas bdsicas de su puesto eran: Recoger el carro de la ropa sucia, clasificar la ropa por co-
lores, poner la lavadora y la secadora, tender y doblar las toallas y sabanas: “Doblar toa-
llas. Y a doblar, pero, sébanas. Y a doblar otra toalla. Me gusta de frabajar, poner las sébanas

y

en la lavadora”. Pese a todo, lo tiene claro respecto a cudl era su actividad preferida alli: *-
Me gustaba mmmm... desayunar.”

También ha participado en un enclave laboral, realizando practicas laborales en una Gran-
ja ecolégica “No, no, pero antes yo he ido a la granja con [monitor], antes si”. Sus funcio-
nes eran de recoleccién de huevos de las gallinas de la granja para su envasado posterior y
recoleccién de las naranjas: “Mmmm, coger el huevo. No, eh, la gallina no lo ponia tirado
y no lo dejaba en un sitio la gallina, pero yo ponia el huevo en una bolsa blanca, en un bolso.

Pero antes cogi naranjas, eso si.”

A sus 37 afios, diagnosticado de autismo y DI leve, actualmente acude a una Unidad de dia
para personas con TEA donde realiza trabajos de encuadernacién, papel reciclado, jardi-
neria y mantenimiento. “Me gusta trabajar en la Unidad de Dia. Mmmm, me gusta a mi de
trabajar a coger arena. Eh, y a coger... y a coger hojas. Y... y... y también me gusta coger
la bandeja Y también me gusta coger el guante. Yo hago... regar las macetas, a mi me gusta
hacer regar las macetas. Mmmm...y el taller azul. Mmmm, papel al agua, pero de poner a
secar el papel no. Me gusta hacer batidora y me gusta cortar, pero papel”.

Gabriel tiene estereotipias y rituales, que va ajustando cada vez mejor a los momentos de
ocio o descanso. Por ofra parte, sufre ocasionalmente pequefios ataques de ansiedad que
controla bien relajéndose y tiene fobia a determinados espacios, en los que evita entrar por
la angustia que le generan. Le gusta ver en la televisién programas grabados de Benny Hill,
pero también la mésica “Me gusta la musica... eh, pero de Rafael. Y la de Julio Iglesias”, pa-
sear con su madre y su tia e ir a la playa: “Yo hago comer pipas ... Baiar en el agua. Y nadar
en el agua. Y bucear en el agua. No es aburrido, me gusta a mi tomar el sol”.



Diariamente lee la prensa (periddicos y revistas) prestando especial atencién a las imagenes
que contienen y su madre nos comenta: “A todos los que salen los conoce él: a los politicos
los conoce... a todo el mundo conoce”. Por ofra parte tiene mucho interés en mejorar su es-
critura. Para ello, practica caligrafia todos los dias y cuando le preguntamos qué cosas nue-
vas le gustaria aprender, no duda en respondernos: “Mmmm, me gustaria aprender la lefra. ..
Eso, la letra del cuaderno”

RAMIRO Y HUGO

Ramiro y Hugo son amigos y salen juntos: “El fin de semana pasado, bueno, pues quedé
con... pues, sali a bailar por la noche. Sali a bailar por la noche, que a mi me gusta mds un
baile que a un tonto un Iépiz... yo sali con Hugo y con X, sali a bailar, me gusta... volvi... me
tomé, digamos, un cubata y... y luego pues... y ya, pues, volvi a las tres de la mafana, a
las tres o a las cuatro de la mafiana a casa. Eso es lo que hice, digamos, el fin de semana
pasado; eso es siempre lo que hago todos los fines de semana”. (Ramiro).

Ambos tienen 19 afios y se conocieron cuando empezaron a realizar unas précticas la-
borales en un obrador de panaderia como “envasadores” dentro del programa de em-
pleo con apoyo: “Me llamé [mediadora laboral] y me dijo que tenia las précticas de los
Hornos [empresa], que estaban en disposicién las prdcticas esas, que necesitaban gente.
Entonces pues, pues ella nos llevé a Hugo, a Hugo mi compaiiero que ahora es mi amigo
que salgo con él y todo, y a mi para hacer unas prdcticas. Nos gusté la idea y al final
pues accedimos. Y empezamos... y, pues empezamos a trabajar ahi.” (Ramiro) Su fun-
cién principal era la de envasar picos y precocinados, con el manejo de las mdquinas
que ello suponia (envasadora y selladora): “Fuimos al... a esto, al curso de manipula-
dor. Duré unas cinco horas, ahi conoci a mi companero y amigo Ramiro. Al dia siguiente
pues, Ramiro, [mediadora] y yo teniamos que ir a [empresa] a conocer mi puesto de tra-
bajo: a ver cémo era la empresa, cémo estaba organizada... Esperamos un buen rato
porque todavia no llegaba la que nos iba a presentar el trabajo, pero estuvo bien: nos
ensefid toda la parte de los hornos, el envasado, la cémara frigorifica,... todo.” (Hugo).
Su primer dia les resulté agotador y “de nervios”, pero ambos consideran que se adap-
taron répido: “Estaba con los nervios, porque era mi primer dia. Sin embargo, habia
cosas que no... que me costaba un poquito hacer porque como estaba empezando, pues
era... parecia un poquillo dificil, pero al final lo dominé todo. Era cerrar bolsas de panes
de leche, el tema de las mdquinas de cerrar picos, la bdscula,... todo. Era... era todo
fécil, vamos”. (Hugo)




En el caso de Ramiro, tenia varias inquietudes previas al acceso a la empresa. Tenia dudas
sobre su capacidad para realizar las tareas debido a sus dificultades en habilidades mani-
pulativas, pero especialmente le preocupaba cémo pudieran influir sus alteraciones senso-

riales en su trabajo. Los olores y ciertos sabores fuertes como el del pescado le resultan into-
lerables y también es extremadamente sensible a ciertas texturas: “Al principio me parecia
que iba a ser duro, el problema de psicomotricidad lo ponia siempre por delante porque...
porque, por ejemplo, cuando yo estaba en el instituto, en Tecnologia me costaba frabajo ma-
nejar la sierra, se me... También el problema de olores y sabores. .... Y también por el, por
el... “guag”, perddn, por el problema de las comidas también. Que habia cosas que me cho-
caban. El... un croissant de salmén. También aparte que me da... me da por ejemplo cosa
pringarme mucho. Me da un montén de cosa aquello. Por ejemplo... los dulces estos que
estdn siempre... que tienen miel, que son pringosos vamos. .. pues eso me costaba... me daba
un poco de cosa pero le ponia fuerza de voluntad y lo hacia, y lo hacia. Pero yo no puedo
aguantar con el croissant de salmén porque no podia soportar el olor, no podia soportarlo”.

Finalmente, sus temores resultaron infundados, consiguiendo un excelente desempefio labo-
ral en las tareas que fenia asignadas, salvo el envasado de productos con pescado, que pasé
a realizar su compafiero Hugo. Estas alteraciones sensoriales generan a Ramiro problemas
también en ofros aspectos de su vida: “Ah, Dios, si, si, si. Ah, lo peor de... si, conozco una
anécdota que lo pasé muy mal, muy mal, fue con la cofradia precisamente, una cena que se
organizé en la cofradia.... Bueno pues, comimos alli una merluza rebozada y yo fe... y yo
habia comido... yo pude comerme pescado frito... era la primera vez, pude comerme pes-
cado frito, chocos, croquetas, pude comérmelos todos, pero cuando me puso la merluza re-
bozada, comia, el primer trozo bien, el segundo bien, el tercero ya no pude porque tenia el
mismo sabor del puré o mds fuerte todavia, el sabor de la... de lo de dentro... La mayonesa
que fenia al lado... La mayonesa, la mayonesa... al cuarto ya no pude mds e hice asi... me
descubrieron; yo queria mantener ese problema aparte, pero, me descubrieron y me deja-

”

ron en ridiculo y lo pasé fatal, fatal, fatal

Ramiro necesité apoyo al inicio de las practicas para aprender algunas de las tareas y para
tolerar la frustracién y aceptar la critica constructiva. Sin embargo mantenia un buen ritmo de
trabajo, sabia organizar las tareas, tenia iniciativa y se esforzaba por realizar bien su tra-
bajo: “Pero, principalmente, veia ese dmbito, ese trabajo duro. Digo, le decia mi madre: “3ti
crees que yo podré hacer esto con el problema que tengo?, stu crees...2”. Siempre ponia la
psicomotricidad y el olor por delante, pero queria los mejores consejos y las mejores virtudes



para poder hacerlo bien, y [mediadora] y mi madre, pues me estuvieron ayudando a ello, a
orientarme bien. También tuve ayuda del jefe, también tuve ayuda...”

Sus relaciones con compafieros y jefes eran muy buenas, aunque requiriera algunos apoyos
en momentos puntuales: “Sobre todo en relacién con los compariieros y sobre todo, mucha
ensefianza, pero... Mucha ayuda de cémo hacer las tareas, pero especialmente lo que es el
“relacionismo”, relacionarme con la gente”. Define asi sus puntos fuertes y dreas de mejora:
“Mis virtudes para trabajar, pues soy una persona sociable, le gusta...puntual, principalmente,
llego siempre puntual al trabajo, llego... me manejo bien por los sitios y tal, yo me aprendo
de memoria el camino hasta el trabajo, me lo aprendo de memoria el primer dia y ya sé lle-
gar solo... eso es una de mis virtudes. Ofra de mis virtudes puede ser que en actitud soy muy
sociable, me gusta relacionarme con los comparieros, me gusta hacer amigos en el trabajo,
quiero fratar bien al jefe, quiero... quiero llevarme bien con él, no tener ningdn problema...
esa es otra de mis virtudes. Ahora, mis defectos pueden ser que me cabreo fécilmente cuan-
do no hago nada bien. O sea, cuando no hago una cosa bien me cabreo, me, me pongo...
uf, ssabes lo que te digo? Entonces pues, digamos que mi virtud es... el tratar bien a las per-
sonas, llevarme bien con la gente, hacer amigos alli que eso es bueno también y... ya estd.
Y mi defecto es el cabreo, el cabreo”.

Hugo necesitd cierto apoyo para el uso del transporte piblico y presentaba dificultades cuan-
do se encontraba con un problema en su puesto de trabajo y tenia que ofrecer alternativas,
superar la frustracién y aceptar la critica constructiva. Tras algunos apoyos en tareas concre-
tas terminé realizéndolas de manera auténoma y eficaz y mantenia un buen ritmo de traba-
jo. Mantenia actitudes de colaboracién y cumplia las normas de la empresa, aunque reco-
noce ciertas dificultades en las relaciones con sus compafieros y jefes: “Por... mmmm, en pri-
mer lugar, yo es que antes era muy timido, no conseguia yo hablar con la gente, me costaba
un poquito y claro, me tenia que adaptar a otros aires. En [empresa], pues ya, mds o menos,
empezaba a hablar con gente, lo que pasa es que como yo era “cortaete” fodavia... pero
vamos, consegui hablar, consegui hablar”

Respecto a los planes de futuro: “Si, yo fengo digamos un plan. Cuando, si me llaman para
trabajar cobrando estoy pensando en, primero sacarme el carné de conducir y luego, y luego
digamos pues ahorrar pagas, pagas y pagas... es que vamos, no creo yo que trabaje ya
para siempre, pero en durante fres meses que es la camparia de Navidad y Todos los San-
tos, que es la que me llamarian supuestamente para trabajar, primero me sacaria el dinero




en el carné, eso lo principal, y lvego ahorraria para comprarme un coche; un coche o una

moto de segunda mano segin lo que mi abuelo o mi madre quieran. Porque a ver, yo pre-
fiero una moto antes, porque es mds barata y prefiero una moto, entonces pues prefiero antes
eso, sacarme el carné y llevar a mi familia a todos lados. Sobre todo tener dinero, para com-
prarme un coche y el carné”. (Ramiro)

Y una peticidn: “Pero lo que digo es que sobre todo mucha, mucha, mucha mds ayuda a las
personas con Autismo, pido desde aqui que ojala se dé mds ayuda”.

LUIS

La primera experiencia laboral de Luis fue “... en el noventa y dos cuando la Expo, de ope-
rador en Telefénica. Vamos, durante todos los meses, fue de marzo a... a diciembre del no-
venta y dos. Eso fue por... porque mi madre frabajaba en Telefénica, bueno ahora estd jubi-
lada pues... me dijo: “Echa para un esto de operador que han salido plazas”. Eché la soli-
citud, me presenté y mira, me cogieron”. En ese momento, Luis estaba estudiando Graduado
social, fras obtener el titulo de FP de administrativo, pero las cosas no iban como él espera-
ba: “Si, porque era todo distinto, yo pensaba que era més... Me hubiera gustado que la Uni-
versidad fuera como en el instituto, en el FP, que no sea por... que si haces mal tres exdme-
nes ya no te puedes presentar, que no puedes repetir... tienes que aprobar por lo menos una
asignatura porque si e quedan todas y no apruebas ninguna no puedes seguir...”. Hasta que
finalmente abandoné los estudios: “Y después ya, como estaba cansado de estudiar y todo,
porque ya tenia el titulo y ya... estuve en la universidad pero aquello uf, fue un desastre dije:
yo me pongo a buscar trabajo y ya estd.”

Cuando le cumplié el contrato, Luis inicié de nuevo la bisqueda de empleo, consiguiendo un
puesto de encargado de ventas de teléfonos méviles: “Ya después ya tuve que ir echando cu-
rriculos y me hicieron entrevistas, pero ya lo de los méviles es que... a mi madre le hablé uno
que conocia, dice: “pues Luis podia servir”. Me hicieron una entrevista, me pusieron... estu-
ve fres afios”. Tras contratarle, inicialmente para ofras tareas, le cambiaron de puesto a ofro
mds ajustado a sus necesidades. Nunca ha contado con apoyo de un mediador laboral. En
un principio fue destinado al puesto que mds trabajo le costaba y en el que menos encajaba:
afencién al pdblico. Luis es una persona extremadamente timida, que podria dar la errénea
impresion de hurafia cuando no le conoces y que vive con angustia las relaciones sociales
con desconocidos: “Te voy a decir lo que no se me daba bien, que era el trato con el pibli-
co, porque estuve un mes, me pusieron primero de cara al publico pero vieron que no esta-



ba suelto y me pusieron pues a hacer lo de las ventas que eso se me daba mejor. Tenia que
ir por los centros preguntando: “scudntos se han vendido de [MARCAT1], de [MARCAZ2], y
[MARCA3]2 Pues tenia que apuntar todo lo que habia vendido cada centro y al final del mes
tenia que quedar con mi jefe para darle los grdficos y todas las ventas. Yo iba a todos los cen-
tros comerciales mds que nada porque me conocieran. Si, para que supieran quién es el Luis
el que les lleva las ventas: pues yo soy Luis el de las ventas”.

Luis tiene una autopercepcién bastante negativa de si mismo. Pese a sus indudables capaci-
dades resalta siempre sus dificultades sociales y le preocupa mucho la opinién de los demds.
Esto se debe en gran parte a las negativas experiencias previas que ha tenido a lo largo de
suvida: “Mi madre creia que era un superdotado pero después se dio cuenta que no era asi,
que era un poco mds, que aprendia... tenia habilidades para aprender y aprendi a leer y a
escribir muy pronto, me acordaba, esto es asi “pum, pum, pum, pum”. Pero ya después, en
lo que es las normas sociales y comportamiento era ya mds raro, no me gustaba a hacer...
jugar por ejemplo al fitbol con los demds, me gustaba leer un libro... y claro, me veian hacer
cosas rarasy ... repetia las cosas una y ofra vez y decian... “seste tio es tonto o este tio estd
loco o qué? Por ejemplo, los profesores se cabreaban, o cuando pasaba algo... “jluis!, has
sido tJ gno?”. Entonces yo me ponia ahi... vamos, me daban ganas hasta de llorar ... de lo
mal que lo pasaba, vamos. Y vamos, como me tenian por tonfo, por idiota, por mongolito,
por subnormal, vamos. Me, me dolia que me.... Porque yo he sufrido lo que se dice el bu-
lling, eso que... eso del acoso escolar, pues claro, por ser raro”.

Tras finalizar el contrato con la empresa de telefonia, empezé a buscar trabaijo. Este proce-
so le resulta especialmente estresante y afloran todos sus temores a la valoracién negativa de
los demés: “Pero es que ya cuando terminé en los méviles tenia treinta afios y era mds dificil
encontrar trabajo. Y estuve dos afios de curriculos y fodo eso. Tenia que ponerme a mandar...
Yo en los curriculos no queria mandar fotos porque no queria que me viesen la cara y todo
eso porque es que alguno puede que me conozca y diga por mi cara “uh, éste el raro ese,
no, no”. Porque claro, desde chico me han visto una persona rara y claro, la gente tiene. ..
tiene... no lo queremos porque como es raro no vaya a ser que nos dé algin problema, que
sea conflictivo... me temia eso”.

Finalmente encontré un nuevo empleo: “Y le dije a mi hermano que él es procurador: “mira,
habla con alguien de algin abogado o eso a ver si me puede... me dé para administrativo,
para llevarle los papeles”, y me dijo: “mira, he hablado con uno que conozco...” Me hizo




una entrevista, estuve un tiempo... “mira, ya te quedas aqui”. Actualmente, con 40 afios, sigue

trabajando en ese mismo puesto de trabajo: Administrativo en un bufete de abogados. Es un
trabajador con gran sentido de la responsabilidad y dispuesto a mejorar y aprender: “No sé.
Si a mi me dicen ahora “Luis, haz esto”, digo de alli en el despacho, pues cuanto mds cosas
aprenda, yo creo que mejor, vamos. Al principio me costard trabajo... uh, por lo menos es
la primera impresién que tengo de eso... pues a ver qué puedo hacer”. Valora positivamen-
te lo que le ha aportado su puesto de trabajo, especialmente la oportunidad de aprender a
realizar gestiones, desplazarse, efc. “Hombre, me sirve para desenvolverme, sobre todo eso,
porque tengo que ir a varios sitios que puedo decir: “Buenas, mire, que vengo a traer esto
para el registro Dénde presentar el documento éste2” Pero también valora mucho su tiempo
libre y, puntual y organizado como es, no le gusta tener que prolongar su jornada: Lo que no
me gusta de mi trabajo que a veces me he tenido que quedar mds tiempo de la cuenta. Por
ejemplo, si estoy de... antes estaba por la tarde y a veces he tenido que estar en el despacho
hasta las diez, y digo: “corio, pero si a esta hora ya no hay autobuses ni nada”.” Tampoco
le gustan los cambios en su programacién diaria: “Mira Luis, en vez de ir hoy a esto, vas a
hacer esto”. Es que yo me... en ese momento me veo asi como perdido... “Eh, pero bueno,
5Tu no me dijiste que tenia que ir hoy...2" Pues claro, yo tenia ya programado una cosa y
ahora alguien, él o quien sea me dice que ahora en vez de hacer esto tengo que hacer esto,
y me deja trastocado en un momento. Bueno, pues a ver, “3A dénde tengo que ir2”. Como
trabajador destaca de si mismo ante todo su fiabilidad: “A mi me dicen “haz esto” y yo lo
hago, si ven que, ven que soy capaz de hacerlo pues lo hago”. Y se exige mds a si mismo
de lo que le exigen los demds: “A mi me gusta hacer bien las cosas”

Luis es mucho mds consciente de los aspectos de su personalidad que quiere mejorar en el
trabajo y en su vida personal (“Si, porque me queda todavia por pulirme, voy poco a poco”)
que de sus abundantes puntos fuertes: Ternura, honestidad, tenacidad, organizacién, pun-
tualidad inglesa... Pone especial empefio en mejorar sus habilidades sociales, quiere ir no-
tando resultados observables e incluso alguna vez se ha puesto plazos para determinados
obijetivos: “Sobre todo en habilidades sociales. Ya, fuera del dmbito de trabajo, pues eso,
que a veces, cuando hago alguna... me quedo bloqueado. Hago una cosa asi rara'y... claro,
que la gente me mira diciendo “;A éste qué le pasa@” Porque es mirando asi con cara como
si estuviera atontado o yo qué sé zno? Ya voy soltdndome pero mmm, que hay veces que me
quedo asi atascado por timidez o porque no me atrevo a decirlo... Hombre, al principio sobre
todo, cuando a mi me decian “hola, Luis”, pues no decia nada... Pues no sé, que algin dia
venia asi bajo de dnimos y no queria hablar con nadie... “hola Luis”, “jeh!, quita, quita,



anda”'y cogia y me cabreaba pero en ese momento pues. .. claro, la inconsciencia me podia”.

Tiene una férrea voluntad de cambio y le enorgullecen los resultados conseguidos: “Hombre,

todavia estoy puliéndome pues por ejemplo, cuando entra alguien en el despacho, yo, cuan-

do alguien entraba las primeras veces, yo abria la puerta y... me quedaba mirando y hasta

que el otro no me decia: “Vengo a ver al abogado o al...”. Ahora ya en cambio digo: “bue-

nas, usted viene a ver a...” Es que claro, decir “A quién viene a ver” es una gilipollez. “Bue-
v

nas, usted viene a ver a...” y enfonces digo “eh...”, “pues pase, espere un momento, que
ahora le atienden”.

Sus principales aficiones son la lectura “Pues sobre todo temas histéricos...”, viajar (en soli-
tario, en viajes programados al defalle y muy documentados previamente) y la informética
“Ponerme con el ordenador a ver cosas de estas de... pues me pongo a ver cosas asi de pro-
gramas y todo eso”.

Su reto personal con las habilidades sociales ha dificultado también su relacién con las mu-
jeres, pese a ser una persona extremadamente sensible y afectuoso a su manera. En esta linea
van fambién sus preocupaciones y suefios para el futuro, del que espera: “Hombre, mds que
lo... primero, mejorar mis relaciones sociales con... tanto con hombres como con mujeres,
con las personas en general, vamos. Pues mira, formar una familia. No, no estoy pensando
ni en tener pareja, yo tengo cuiada y tengo un sobrino muy gracioso que hace poco ha cum-
plido un afo, estd muy gracioso... Mira, porque yo de padre, como padre no me veo, por-
que eso, cuidar a los nifios, se te ponen malos, tienes que llevar al nifio a tal sitio al médico
que lo vean, por si tiene esto, tiene lo ofro. Vamos que por suerte, mi sobrino ha salido bien,
no le... no tiene nada. Pero mira, pero encontrar pareja pues eso ya... eso ya ti sabes el
tema de que, a mi, cuando me gusta una pues que claro, se me queda cara asi... Si por ejem-
plo me sonrie, a mi me gusta esa... Pero claro, cuando a mi me gusta una, el problema ese,
cuando le pongo la carita asi, y claro... uf... Hay algunas que me gustan y veo asi, me da
igual que sean un poco mds grandes, mds chicas, que estén un poco gorditas, y digo gordi-
ta porque sin diminutivo no es un insulto. Hay algunas que estén gorditas que me gustan,
vamos”.

Y puntualmente: “Son ya casi las ocho zeh? Ya tenemos que terminar.”




2, AUTISMO Y EMPLEO:

Dificultades y retos

Asi debéis hacer vosotros [...] Corred el riesgo de ser diferentes, pero aprended a ha-
cerlo sin llamar la atencién. (Paulo Coelho)

Las personas con discapacidad se enfrentan diariamente con las barreras de la incom-
prensién, la falta de informacién tanto de la poblacién en general como de los profe-
sionales que las atienden. Las peculiaridades de las personas con Trastornos del Espec-
tro Autista (TEA) y la falta de informacién generalizada sobre esta discapacidad hace
adn més relevante la existencia de estas barreras. Para una persona con TEA, la con-
ducta social estd determinada por cierta rigidez o ritualismo, que hace que no exista uno
de los principales rasgos distintivos de lo social: su espontaneidad, su flexibilidad, su co-
pacidad de nuevas interacciones. La persona con TEA, puede percibir la relacién social
como un esfuerzo, un trabajo para el que puede estar entrenado, pero que no le repor-
ta satisfaccién. Las experiencias que nos describen las propias personas con Asperger o
autismo de alto nivel proporcionan constantes referencias a las dificultades de adapta-
cién social: no consiguen entender los motivos o intenciones de la gente y son incapaces
de anticipar conductas en los demds. Asimismo, las personas con TEA tienen dificultades
en la comunicacién y la imaginacién. Por eso, tanto conseguir informacién sobre las opor-
tunidades de frabajo como mantener un empleo puede suponer un obstéculo insalvable.
Las dificultades surgen entonces por la falta de informacién, de asesoramiento y del apoyo
especifico que requieren. En algunos casos, la discapacidad de la persona con TEA puede
pasar desapercibida y otras personas que no estdn alerta sobre las caracteristicas de
estas personas pueden fécilmente malinterpretar sus dificultades 2.

@ Para consultar una descripcion de las
caracteristicas de los TEA, asi como de sus
necesidades recomendamos consultar el
documento de Autismo Europa: Persons with

Autism Spectrum Disorders. Identification,
Understanding, Intervention (Barthélémy, Fuentes,
Howlin, y van der Gaag, 2008) .




Segun el estudio realizado por Autismo Andalucia entre 2004 y 2005, el nimero de per-
sonas mayores de 18 afios residentes en la Comunidad Auténoma de Andalucia y de-
tectadas con TEA era de 380, lo que suponia un 0.75/10000 de la poblacién andalu-
za (Saldafia, Alvarez, Moreno, y Lépez, 2006) . Esta es una prevalencia muy por de-
bajo de la esperada segin la literatura. Uno de los indices de prevalencia de los TEA
con cierto consenso tradicionalmente, aunque actualmente entre los mds conservadores,
es el de 25 personas con TEA por cada 10.000 habitantes (Fombonne, 2003) . Apli-
cado a nuestra comunidad auténoma supone una estimacién de la poblacién con TEA
en 20.149 personas (considerando cifras del Instituto Andaluz de Estadistica de
2.007). La poblacién detectada en ofros estudios epidemiolégicos realizados en nuestra
regién se aproximan tanto mds a estas cifras cuanto mds joven es la persona con TEA
(Aguilera, Moreno, y Rodriguez, 2007). Esto significa que hay muchas personas adul-
tas, con necesidades de apoyo e inclusién en la sociedad, que muy posiblemente no
estén bien atendidas o lo estén de forma inadecuada.

Los estudios sobre la situacién y contexto de vida de las personas con TEA en su etapa
adulta reflejan, en términos generales, un panorama de escasa infegracién social y co-
munitaria y especialmente laboral. Desgraciadamente, esto se constata no sélo en los pri-
meros frabajos pioneros (Asperger, 1991; Kanner, 1973}, sino en ofros posteriores.

Como muestra, en un estudio realizado por Autismo Europa “The investigation on the ac-
cess fo work of persons with autism or another complex dependency needs disability and
of their families” (Autismo Europa, 2003), se sefiala que, en la gran mayoria de los casos,
las personas con TEA no pueden o no quieren trabajar (61,5% de los casos). Directa-
mente relacionado con este resultado, nos damos cuenta de que estas personas sélo ra-
ramente reciben formacién profesional continua (37%), lo que para sus autores proba-
blemente pueda explicar, al menos parcialmente, esta imposibilidad o falta de voluntad
de trabaijar. Por Gltimo, su participacién en la vida social sigue siendo dificil, si no ine-
xistente en la mayoria de los casos (57%). Lamentablemente, existen numerosos obstd-
culos a la participacién: falta de adaptacién del entorno (36%), falta de servicios ade-
cuados (24%) o actitudes negativas del piblico en general (18,3%), que combinados,
explicarian en gran medida por qué las personas con TEA estdn casi completamente au-
sentes del mercado laboral y siguen siendo totalmente dependientes de la ayuda de sus
familias a largo plazo.




Ahora bien, para que los apoyos que se pudieran proporcionar fueran efectivos, nece-
sitarian ajustarse a las peculiaridades cognitivas, sociales y personales de los adultos con
TEA. Son varios los trabajos que han abundado en este aspecto. Asi, por ejemplo, Ho-
wlin (2004) sefiala algunos. Destacan, por ejemplo, las dificultades en la comunicacién,
los errores en la apreciacién de las reglas sociales, las limitaciones para trabajar de
forma auténoma, los patrones de conducta inapropiados, los comportamientos obsesi-
vos y resistencia al cambio en las rutinas, el hacer frente a la promocién y el acoso por
parte de ofros.

Muchas de sus dificultades se derivan de las alteraciones en las dreas relacionadas con
lo social, la comunicacién y la flexibilidad: autoorganizacién, comprensién de instruc-
ciones, normas sociales de la empresa y relacién con los comparieros. De forma més por-
menorizada, podriamos sefialar las siguientes como limitaciones potenciales de perso-
nas con TEA con muy buenas capacidades (Meyer, 2001):

¢ No entienden las reglas sociales del ambiente del trabajo. No comprenden el espo-
cio personal, cudl es privado y cudl no lo es, no conocen los temas de conversacién
apropiados ni con quién deben comentarlos. Como consecuencia de ello surgen a
menudo quejas acerca de que “hostigan” a los demds o de que no saben trabajar
en equipo.

* Pierden el control, o si lo mantienen parecen enfadados la mayor parte del tiempo,
lo que genera preocupacién en los demds por su aparente irritabilidad. Los supervi-
sores les acusan de crear un ambiente hostil de trabajo.

¢ Estdn tan agotados de fratar de adaptarse al ambiente y de autocontrolarse que se
encueniran permanentemente exhaustos. El resultado es que no tienen energias ni
tiempo para familia, relaciones, amigos u otros intereses diversos que compensen su
vida fuera del trabajo. Viven para trabajar.

® Se sienten orgullosos de expresar sus conocimientos, pero no saben controlar dénde
o cuéndo hacerlo, asi que los compafrieros del frabajo les consideran pedantes. No
comprenden las indirectas y los compafieros tienen que pedirles que dejen de hablar.
Experimentan, como consecuencia, avisos repetidos acerca de que interfieren con el
trabajo de los demds haciéndoles perder el tiempo. Tras el aviso, vuelven a repetirlo,



pese a las criticas, o bien renuncian a toda comunicacién y mantienen una actitud
distante hacia los comparieros. Como consecuencia de ello, los compafieros les evi-
tan, se les traslada a un lugar retirado de los demds o se les asigna un trabajo que
nadie desea con amenazas de despido.

Tienen dificultades para pedir ayuda con un problema o un asunto de frabajo, o cuan-
do lo solicitan, las cosas “ya han ido demasiado lejos”. Por ello se cuestiona su ca-
pacidad. Los compafieros de trabajo se sienten incémodos al ayudarle, porque pa-
recen muy incompetentes cuando finalmente piden ayuda. Se les comenta que pare-
cen no estar aprendiendo lo suficientemente rdpido o que piden ayuda con excesiva
frecuencia, por lo que tras el aviso puede aparecer el despido.

Saben que pueden aprender el trabajo o la tarea. Sin embargo, no se les propor-
ciona la informacién de forma ajustada a su estilo de aprendizaije y tratan de desa-
rrollarla pero con un alto nivel de estrés. Temen enfonces que se les encarguen nue-
vas tareas que no sean capaces de desarrollar. Evitan promociones o ascensos por-
que temen tener que supervisar a ofros, piensan que si no pueden aprender por si
mismos, no podrdn ensefiar a los demds. Se sienten incémodos la mayor parte del
tiempo y piensan que todos conocen su problema. Confunden la ayuda esponténea
de los compafieros con criticas.

Presentan dificultades para ser asertivos. Sienten que su asertividad se confundird con
agresividad. Como consecuencia de ello, siguen siendo pasivos y se sienten incom-
prendidos. Dejan pasar las cosas, se ven ignorados. Se resignan o bien se vuelven
mds cautelosos. Su irritacién se desborda cuando no pueden seguir siendo ignora-
dos o engafiados por mds tiempo. Después, se encuentran mejor e incluso se discul-
pan. Saben que esto volverd a suceder y fambién sus companeros. Les advierten que
traten de controlarse, aunque finalmente no pueden.

Saben que algunos de sus problemas laborales estdn relacionados directamente con
su autismo o sindrome de Asperger. Se preguntan entonces si deben hacer pdblico
su diagnéstico y a quién, o bien cudnto deben decir, cudndo deben hacerlo y qué
beneficios obtendrdn de ello. En ocasiones no dicen nada y se autoconvencen de
dicha postura. En algin momento lo comentan a alguien y resulta ser la persona in-
correcta. Quizds esperan demasiado. Cuando lo explican en una sesién disciplina-




ria o de supervisién, lo que dicen y cémo lo dicen suena como una excusa y no una
explicacién. El supervisor tiene una reaccién negativa ante ello. Después de eso sus
dias en la empresa estdn contados.

Sin embargo, también se han sefialado abundantes cualidades positivas en estas perso-
nas, que hacen que puedan destacar en determinadas facetas de su trabajo o en ciertos
perfiles profesionales. Se apunta, por ejemplo, a su excelente memorizacién, fécil re-
cuerdo de datos, buen rendimiento en matemdticas y ciencias, a menudo buenas habili-
dades linguisticas (aunque pueden tener limitaciones en el contenido del lenguaje y una
comprensién social limitada), honestidad, orientacién hacia las normas, lo que genera
frecuentemente una excelente ética de trabajo, son concienzudos y orientados a los de-
talles, son capaces de desarrollar un trabajo duro, pueden estar muy motivados y resul-
tar infeligentes y amables (Howlin, 2004).

Autismo Europa, en su documento Autism and Employment (Autismo Europa, 2003), tras
denunciar que las politicas actuales de promocién del empleo no recogen las necesida-
des de las personas con TEA, reclama la infroduccién de mejoras:

¢ laseveridad de esta discapacidad requiere educacién y formacién adaptada duran-
fe todo el ciclo vital: formacién en competencias laborales, habilidades sociales y per-
sonales que permitan el acceso a un empleo y Formacién profesional continua, efc.

*  Apoyo adecuado en el puesto de trabajo (adaptacién del entorno, supervisidn de
profesionales, tareas ajustadas a sus necesidades, etc.)

Y para ello, esta entidad europea propone reforzar la formacién continua a lo largo del
ciclo vital del las personas con TEA, asi como fortalecer y adaptar los apoyos en el pues-
to de trabajo.

Las personas con TEA tienen algunas necesidades distintas a las personas con ofras dis-
capacidades intelectuales. La necesidad de una atencién personalizada, de programas
flexibles de formacién, de apoyos especializados, de materiales adaptados y de una me-
todologia muy sistemdtica, justifican la necesidad de recursos especificos para las per-
sonas con TEA. Diversos programas y apoyos han sido sefialados como vehiculos clave
para incrementar la posibilidad de integracién laboral de las personas con TEA (Autis-
mo Espafia, 2004). Asi, por ejemplo, se ha apuntado que con la ayuda de mediadores



laborales especialmente formados, las personas con TEA pueden aprender las habilida-
des que les permitiran trabaijar satisfactoriamente en el empleo competitivo, en el empleo
con apoyo o en programas de empleo protegido... Ademds del mediador laboral, se
han mencionado como relevantes los programas especializados de orientacién, selec-
cién y acompafiamiento al puesto de trabajo. Estos ayudarian a minimizar las dificulta-
des que se le pueden presentar, tales como la comprensién del lenguaie no verbal, la di-
ficultad para mantener conversaciones sobre temas que no sean de su interés (lo que
puede dificultar la relacién con sus comparieros de trabajo), o para comprender las nor-
mas sociales o adaptarse a los cambios que surjan en el puesto de trabajo.

El objetivo del presente trabaijo es precisamente concretar el modo en que este apoyo per-
sonal, junto con otras ayudas que puedan ser de utilidad, debe ajustarse a las personas
con TEA que desean acceder al mercado laboral. A diferencia de trabajos anteriores, en
esta ocasién hemos querido usar una metodologia centrada especificamente en recabar
el punto de vista y la percepcién de las propias personas con TEA para defectar sus ne-
cesidades. Con este objetivo, se realizaron una serie de entrevistas cualitativas en pro-
fundidad a un grupo de personas con TEA y a ofras sin TEA. Ese es el punto de arranque
de las propuestas que se realizan aqui, y a ello dedicamos la siguiente seccién.




3. AUTISMO Y EMPLEO:
La visién de las personas con TEA
en el empleo

Para los que no tenemos religién, nuestro Dios es el trabajo (Paul Bowles)

A las personas entrevistadas se les preguntaba, de forma general: “;Qué piensas del
trabajo de las personas con TEA2” Esta pregunta se complementaba con algunas més
especificas sobre su percepcién de las personas con TEA como trabajadores, su ac-
ceso al empleo, y si su situacién era mds sencilla o més compleja que la del resto de
la poblacién.

Recordemos que las entrevistas se hicieron tanto a personas con TEA, como a otros adul-
tos que no presentan frastornos relacionados con el autismo. Esto permite comparar y
hacer referencia a las semejanzas y diferencias entre las visiones de unos y ofros.

Ambos grupos de entrevistados consideraban a las personas con TEA o con discapaci-
dad en general de forma muy positiva en relacién al trabajo. Las personas con TEA se
reconocen buenos trabajadores, describen sus capacidades en base al cumplimiento de
normas, puntualidad... y ademds consideran que tienen muchos valores que aportar a
la sociedad. El grupo de comparacién sefiala el tesén y la perseverancia y matiza las
respuestas en cuanto a capacidades, sefialando que el puesto debe ser adecuado para
estas personas. De forma undnime, ambos consideran que las personas con TEA tienen
los mismos derechos y deberes que el resto de la poblacién, asi como especiales difi-
cultades de acceso al mercado laboral y reclaman medios y apoyos para modificar esta
situacion.

Percepcién positiva como trabajadores

A la reivindicacién de los derechos de las personas con TEA, se une una cierta percep-
cién positiva de sus posibilidades. Los matices aqui son variados e inferesantes, y dentro
de esta visién favorable de las personas con TEA (o con discapacidad) como trabaja-



dores, podemos clasificar las respuestas entre aquellas que definen una percepcién po-
sitiva general y aquellas que nombran cualidades especificas que avalan estas afirma-
ciones:

Percepcion positiva general

Un grupo, mayoritariamente formado por personas del grupo TEA, se expresa en térmi-
nos genéricos acerca de sus buenas capacidades como trabajadores: “Porque... porque,
porque frabajan bien porque les gusta, me parece” (Rubén); “Yo creo que si, ;eh2” (Es-
teban); “Trabajamos bien” (Adrian); “Yo creo que si” (Alberto); “Si, porque ayudan
mucho, 3no2,” (Federico) e incluso alguno defiende la superioridad del colectivo: “Son
mejores, como yo que soy Autismo, son mejores” (Guillermo). En el grupo de comparo-
cién también nos ofrecen respuestas positivas y generales.

Dentro de este bloque, algunos entrevistados, exclusivamente del grupo de personas con
TEA, hacen referencia a la influencia en la sociedad de la integracién laboral de las per-
sonas con discapacidad. Se refieren tanto al aprendizaje en valores que la persona con
TEA puede aportar a los compafieros o la sociedad en general, como la demostracién
de capacidad que algunos de ellos mismos estén haciendo como “pioneros” en estas ex-
periencias laborales.

“Es que conozco a un Autista, 3n02, un Autista que trabajaba [...] archivando datos, zno?,
almacenando... si, almacenando los datos de las empresas, 3no?, y... era muy buen tra-
bajador, lo que era...[...] Lo que era la voluntad y... claro, lo que era la voluntad de fra-
bajar todos los dias sin parar no la perdia. Es decir, que ademds de buen trabajador se
veia que la gente que habia a su alrededor pues aprendian de él, 3no2, de alguna ma-
nera, eh... al conocer a esta persona y conocer... no sé, el tipo de valores que puede
tener, zno?, pues ellos mismos aprendian de este Autista, 3no?, y el de los otros, zn02 Una
manera muy buena de... a ver, cémo lo explico, es una manera muy buena de... al mismo
tiempo de conseguir que estd persona progrese en su vida con el trabajo, y de que los
demds conozcan un tema que es importante, no?, en la sociedad” (Sergio)

“Bueno, pues L. [mediador] me dice mucho que gente como yo estd abriendo muchas
puertas a la gente. Y estd demostrando a la sociedad que valemos y que lo hacemos por-
que valemos, que no es por... por ofra cosa” (Miguel)




Ofro grupo de respuestas, esta vez mayoritariamente formado por personas del grupo

control, expone una visién positiva de las capacidades de las personas con discapaci-
dad, aunque matiza ciertos aspectos como la importancia de que el puesto de trabajo
debe adaptarse bien a la persona. Las personas con TEA no olvidan en sus referencias
las dificultades que puedan encontrar en determinadas circunstancias: “Que explicando
desde el principio nuestras dificultades, pero nuestras... nuestras ventajas, pues, si po-
demos trabajar muy bien y rendir; dar rendimiento” (Moisés) o “Si, menos lo que es para
la relacién social y todo eso, vamos que es totalmente...” (Rodrigo)

Cudlidades especificas

Como ya se ha comentado, algunas personas repartidas en ambos grupos, concretan
mds sus afirmaciones positivas sobre las capacidades laborales de las personas con TEA
o con discapacidad en general, detallando cualidades especificas por las que, a su en-
tender, destacan de forma especial. Las personas con TEA suelen hacer referencia a cuo-
lidades como responsabilidad, cumplimiento de obligaciones, orden, etc.

“Yo creo que pueden ser trabajadores igual de buenos que los demds porque... porque
a lo mejor no tienen capacidad, a lo mejor, de expresarse en todo momento bien, pero
después, por otro lado, creo que somos normalmente metddicos, responsables y que...
y... eso, ordenados en el trabajo y con ganas de hacerlo siempre bien” (Moisés)

“Hay personas con autismo que se le da muy el trabajo, de archivar, zno?, de... [...] Si,
tienen una memoria muy... muy mecdnica, zno?, para... para almacenar datos, zno?,
para trabajar por ejemplo en una oficina de coches. Es que conozco a un Autista, 3no?,
un Autista que trabajaba [...] archivando datos, 3no?, almacenando... si, almacenando
los datos de las empresas, 3no?, y... [...]Y a él, lo que es el tema rutinario, el tema de...
el tema de tener que ir archivando... el tema de... por asi decirlo, esto aqui y esto aqui,
“pum, pum, pum”, se le da muy bien”. (Sergio)

Aunque una persona expone como cualidad sus posibilidades de influencia en al am-
biente laboral: “Para ayudar a los demds, a los minusvdlidos, para ser mejor, y mejorar
y cambiar el ambiente y... y eso es lo mejor” (Guillermo). El grupo de comparacién, en
cambio destaca més aspectos de actitudes como el tesén y la perseverancia.



Percepciéon de la facilidad del acceso al empleo

De forma complementaria a su percepcién de capacidades para el acceso a un empleo,
se consultd a los sujetos sobre la realizacién practica de éste. Se pregunté si considera-
ban que para las personas con TEA (o con discapacidad en general) era més facil o mas
dificil conseguir acceder al empleo. Podemos clasificar las respuestas entre aquellos que
consideran que tienen mds dificultades, los que creen que el acceso es igual que para el
resto de frabajadores, los que solicitan apoyos para la consecucién de un puesto y quien
considera mads fécil el acceso.

Ven mas dificil el acceso
De forma undnime, en ambos grupos la respuesta mayoritaria es que tienen especiales
dificultades en el acceso a un empleo frente al resto de trabajadores.

Algunas personas con TEA hacen mencién explicita al aspecto mds personal. Algunos
refieren cédmo estas dificultades les han hecho pasarlo mal en determinados aspectos, o
del grado de importancia que conceden a estas dificultades:

“Peores en ofras, porque tenemos que dar el doble. Lo que pasa que para ofras cosas,
como tenemos lo que tenemos, uf, es que nos pueden hacer mucho dafio. A mi no tanto,
a lo mejor porque ya estoy, porque soy mds viejo” (Miguel)

“Ajam, y a lo mejor, si es verdad que... que para una persona con autismo como yo si
puede ser un poco més dificil encontrar trabajo de por si. Entonces, pues, para mi si es
importante el asunto” (Moisés)

“No sé, yo tengo un poco de temor a veces de que piensen de mi esto o piensen de mi
lo ofro... Es que depende, no todos los Asperger tenemos las mismos defectos, yo tendré
algunos y ofra persona con Asperger tendrd ofros” (Luis)

En algunos casos, los entrevistados de ambos grupos consideran que las posibilidades de
acceso de las personas con discapacidad al mercado laboral son iguales al resto y en
todo caso, que dependerdn de cada caso concreto o bien conocen experiencias exitosas
con las que confirman sus opiniones: “Bueno segin, segun. Bueno no, no sé si lo tendrd
facil, segun si lo tiene fdcil, porque luego le va a costar trabajo, mientras lo busca y todo
eso, lo va... no lo va a tener fdcil. Algunos si lo tiene fécil, otros no” (Adolfo), “Yo creo que




igual que los demds” (Silvia) o “Hombre pues yo pienso que... que realmente todo el mundo

tiene que tener oportunidades, 3no@ No veo un impedimento ningun tipo de... de minus-
valia porque... bueno, uf, cada cual tendrd que colocarse en algo, zno2” (Mario)

Ofros destacan las dificultades, mientras reclaman medidas o apoyos para solventarlas:
“Si. Porque se estd... no sé se estd perdiendo... no sé, el empleo porque necesita mds
personal. Se le deberia de tratar mejor y respetarlos. Tenemos problemas, una enferme-
dad que tenemos los... las personas Autismo, de Andalucia, muy mal.[...] Y uno estd en
Madrid porque... uno estd en Madrid porque ha tenido problemas, no sé por qué pero
se lo han llevado a Madrid, asi que...”. (Guillermo), “Yo no sé a qué se dedicarian a Es-
pectros Autistas, no sé, porque para ellos les cuesta un montdn de frabajo adaptarse al
mundo laboral y a la vida. Y ellos, pues, la iniciativa tendrian que tenerla pero con mucho
apoyo. Asi que, yo pensaria que... yo que sé, un milagro o algo” (Hugo) o “Yo creo que
deberia divulgarse mds esto del Asperger. A mi no me importa dar charlas aqui, en Ma-
drid, en Barcelona o en el quinto pino, vamos” (Luis)

Ofras personas, en esta ocasién mayoritariamente pertenecientes al grupo de personas
con TEA, solicitan més apoyo y ayudas, tanto a nivel general como peticién institucional,
como a titulo personal:

“Al mundo del empleo... [le pido], que haya mucho més trabajo en [provincia], que haya
mucho mds trabajo porque aqui no hay nada, nos tenemos que ir fuera de la civdad a
trabajar y yo lo dnico que pido, desde aqui, vamos, es mucho mds trabajo para [pro-
vincia] y mucha mejor adaptacién a las personas con Autismo al trabajo. Mucha mejor
adaptacién y mucha ayuda” (Ramiro)

“Pues yo pienso que las personas con Autismo y con Trastorno, necesitan mds ayuda que
una persona normal para adaptarse al trabajo” (Ramiro)

“Pero bueno, yo creo que siempre... creo que todavia me va a hacer falta un poquito
mds de ayuda” (Moisés)

“Es que si no... si no es con vosotros o con cualquier ofra asociacién similar, zentiendes€, pues
es como si no hiciera nada, porque claro. .. obviamente no... hay unas caracteristicas que no. ..
yo no puedo entrar como una persona normal a buscar frabajo, sentiendes “ (Rodrigo)



“Y entonces veo muy bien el tema de los mediadores, 3no?, o sea, estd fantdstico |...],
uf, zsabes?, una ayuda y una motivacién también muy grande, zno? y veo muy bien el
tema de los mediadores” (Mario)

Derechos y deberes de la personas con TEA

Como un apartado final en este bloque temdtico, se introdujo un matiz a la opinién de
los participantes sobre su consideracién de las personas con TEA. Concrefamente, se pre-
gunté a los entrevistados si consideraban que las personas con TEA tienen los mismos de-
rechos y deberes que el resto de los trabajadores. La respuesta mayoritaria en ambos
grupos es afirmativa, con expresiones en el grupo de personas con TEA como: “Hombre,
claro” (Moisés); “Hombre, todo el mundo, todo el mundo” (Esteban); “Yo creo que, no
sé... que si” (Rubén)

Sélo dos personas del grupo TEA se explayan més en sus respuestas, en sentidos opuestos:

“Si, se exige lo mismo. Somos nosotros los que nos exigimos. L. [mediador] me dice, pues
que tengo que dar el doble. Si, pero nos duele mucho, cuando nos duele una cosa nos
duele de verdad. Y cuando estamos bien, no nos sentimos mal, pero yo que estoy, tengo
la mania de que llevo las de perder en todo” (Miguel)

“Yo creo que si tienen los mismos derechos y deberes, sélo que los pobres no saben si les
estdn enganando o si le estdn tomando el pelo, como cuando nacieron se les soltaron al-
gunas neuronas por el camino, por eso es légico que no sepan grandes cosas” (Roberto)

Percepcién de cambios derivados del empleo

Las propias personas con TEA nos indican que un trabajo puede tener un enorme efecto
beneficioso sobre su vida diaria. En préximos capitulos veremos la gran importancia que
las personas con TEA conceden al logro de un empleo y al desempefio de un trabajo,
frente a ofras dreas de su vida (Grandin y Duffy, 2008; Hurlbutt y Chalmers, 2004). El
grupo de personas con experiencia laboral nos cuenta que su opinién respecto al mundo
laboral ha cambiado. Ademds describen la positiva influencia que ha ejercido en su per-
cepcién de capacidad, su autoestima, su percepcién como adulto, ... Igualmente nos
describieron experiencias negativas que vivieron en su vida laboral, que resultan simila-
res a las encontradas en ofros trabajos (Hurlbutt y Chalmers, 2002, 2004).




Se pregunté a los entrevistados si su opinién habia cambiado. En los casos que res-
pondieron afirmativamente, la mayoria de los cambios generados por el empleo habian
sido positivos.

"Y, ste ha cambiado ahora la visién del mundo del trabajo? Ya en [restaurante comida
répida] ya empezd, que habia muy buenos comparieros. Todo el mundo en el... habia
muy buenos comparieros, fe reias. No solamente te ganabas la vida, sino que ademds
te reias mucho con las cosas de la gente de alli” (Miguel)

“Pues nada, que el trabajo hace dependiente del trabajo: una vez que se empieza a fra-
bajar no se quiere dejar de trabajar” (Moisés)

“Pues la experiencia laboral, a valerme por mi mismo, a tener mds autoestima en mi, que
puedo conseguir lo que me proponga, zentiendes? Porque antes de conocer a vosotros
es que decia: “qué voy a hacer yo, es que no voy a poder nada, va a ser un desastre”.
Y sé que ahora mismo puedo... y cada vez me estoy integrando mds, quiero decir, que
cada vez me puedo integrar mds en la sociedad, quiero decir, que... no soy como un
bicho raro asi que...” (Rodrigo)

“Hombre, me doy cuenta un montdn de... del efecto que hace, o seq, el ir al trabajo, o
sea, un diario...: o seq, en ti es que es algo que te realiza propiamente, o seaq, te sien-
tes mds maduro si cabe, mds realizado, no... no sé, te sientes distinto, mds adulto, més. ..
cambios positivos” (Mario)

“Si,... aunque siempre es bueno buscar nuevos empleos, ;no€, mds que nada para ir
abriéndote camino a ofras cosas, 3no?... lo que es la vida rutinaria, la rutina del traba-
jo de todos los dias, aunque es asi porque en la vida tiene que ser asi, no... no me ha
gustado nunca, siempre me ha gustado que es que me den la oportunidad de conocer
ofras cosas nuevas, 3no?” (Sergio)

Esta valoracién positiva estd llena de matices sobre los aspectos de la vida diaria de las
personas con TEA en las que el trabajo tiene una influencia importante. En ocasiones, esos
cambios son de un dmbito cotidiano e inmediato, como se desprende de las respuestas
de Mario, que contesta de esta forma: “Gracias al frabajo, hombre, los caprichos que me
puedo dar, jajaja, por ejemplo” o en un sentido mds general: “Independencia econdmi-



ca entre comillas zno?, o sea, independencia cortita pero yo qué sé, ahora mismo me estoy
pagando yo la comida aqui en verano y los viajes que he podido.” (Rodrigo).

En ofro orden de cosas, cuando se les preguntaba por cambios relacionados con su des-
arrollo como personas, especificamente en lo que respecta a su relacién con los demds,
algunos reconocian expresamente la influencia del hecho de trabajar: “En primer lugar,
yo es que antes era muy timido, no conseguia hablar con la gente, me costaba un po-
quito y claro, me tenia que adaptar a ofros aires |[...] pues ya, mds o menos, empezaba
a hablar con gente, lo que pasa es que como yo era "cortaete" todavia... pero vamos,
consegui hablar, consegui hablar” (Hugo)

También se podrian considerar dentro del mismo bloque la percepcién de cambios pro-
ducidos en la personalidad y el afrontamiento de situaciones en general. Evoluciones de
este tipo son las que se reflejan en manifestaciones como las siguientes:

“El trabajo me ayudd a cambiar sobre todo a ser mds frio, a ser mds frio y a llevar una
actitud digamos mds fria. [...] Yo soy una persona hipersensible, pero ahora sé contro-
lar mis... se controlar mds o menos mis sentimientos.” (Ramiro)

“Pero también es que me he vuelto un poquito mds alegre; yo creo que ese es el cambio
que he tenido con la familia: que me he vuelto més alegre.” (Hugo)

“Pues me ha dado un poco mds de estabilidad, porque como al tener mds continuidad
que nunca, pues me ha quitado un poco de ansiedad; no me la ha quitado del todo pero
algo si que... Ahora si estoy mds tranquilo que hace unos meses.” (Moisés)




4. EL ACCESO AL EMPLEO DESDE
UNA DOBLE PERSPECTIVA

En el mundo hay dos clases de personas: las que hacen el trabajo, y las que se llevan el
crédito. Trate de estar en el primer grupo, alli hay menos competencia (Indira Gandhi)

El objetivo que nos hemos marcado con esta publicacién es doble: dar voz a las perso-
nas con TEA para que nos cuenten su percepcién sobre todos los aspectos relacionados
con el empleo y por otra parte, proporcionar estrategias que puedan facilitarles el ac-
ceso a un puesto de trabajo. Pese a que existe abundante bibliografia practica en inglés
sobre las personas con TEA y el empleo, son muy escasas las publicaciones en castella-
no, lo que dificulta el acceso a muchos hispanohablantes interesados. Hemos recogido
también aqui muchas de las interesantes sugerencias de esa bibliografia.

Por tanto, resulta coherente que si consideramos a las personas con TEA como los au-
ténticos protagonistas, sean también ellos los destinatarios de las estrategias de inter-
vencién que podamos plantear. Esa es la razén de que casi todos los capitulos estén di-
rigidos directamente a la propia persona con TEA como agente activo de su propia in-
sercién laboral. Hemos procurado disefiar un proceso de reflexién y toma de decisiones
que pueda ayudar a una persona con TEA a conocerse mejor a si mismo y a planificar
paso a paso todo el proceso de su insercién laboral. Ser el principal actor de tu propia
vida, obviamente, no implica hacerlo solo: todos necesitamos ayuda en diferentes mo-
mentos con mayor o menor intensidad dependiendo de la dificultad de la tarea que abor-
demos. Por tanto, este proceso no tenemos porqué hacerlo en solitario. Las personas mds
proximas de nuestro entorno pueden ayudarnos y contamos también con la opcién de
buscar ayuda profesional especializada. Estas personas pueden adaptar contenidos o
metodologia en las diferentes fases por las que vayamos avanzando. Por eso hemos in-
cluidos posibles PISTAS DE INTERVENCION dirigidas a profesionales o familiares que
puedan prestar apoyo a las personas con TEA que decidan embarcarse en la aventura
de la bésqueda de empleo.

Pero, por atractiva que suene esta opcidn y siendo realistas, somos conscientes de que
dentro de la variabilidad que podemos encontrar entre todas aquellas personas inclui-



das en el denominado Espectro Autista, muchas no podrian seguir esta metodologia, es-
pecialmente si tienen asociada una discapacidad intelectual més severa. Para estas per-
sonas con mayores necesidades de apoyo hemos planteado un capitulo inicial que des-
arrolle un proceso mdas adaptado, mds ajustado a sus posibilidades de participacion y
dirigido eminentemente a los prestadores de apoyo. Estas personas son responsables,
pese a todo, de asegurar el méximo nivel de implicacién de la persona en la gestidn de
su vida en lo relativo al empleo. Para ello, como se describe en la SECCION A, hemos
optado como linea metodolégica por el Empleo con Apoyo. También seria recomenda-
ble abordar la bisqueda de empleo utilizando la metodologia de la Planificacién Cen-
trada en la Persona (PCP en adelante), infegrando el acceso al mundo laboral dentro del
plan de vida junfo a otros dmbitos de la persona con TEA. Algunos ejemplos de cémo
desarrollar este proceso se encuentran en: “Manual de apoyo al proceso de planifica-
cién individual” (Marin y de la Parte, 2009), “Tener una vida real: Cémo obtener el apoyo
que necesita para la vida que desea” (Roberson, Blumberg, y Baker, 2005), “En Fami-
lia: Trabajando Juntos para Desarrollar un Plan Esencial de Estilo de Vida”(Smull, Allen,
y Bourne, 2001) o “Shaping the Future Together”(The Foundation for People with Lear-
ning Disabilities , 2005).

La PCP es un proceso continuo y ciclico de colaboracién con la persona para ayudarle
a realizar una planificacién futura asi como la bisqueda de apoyos para alcanzar la me-
jora de su calidad de vida en sus diferentes dreas vitales (salud, ocio, necesidades bdsi-
cas, integracién laboral, autonomia, etc). En la PCP el protagonista y centro de todo el
proceso es la persona con discapacidad. Quienes mejor conocen a la persona, como su
familia, amigos, profesionales de apoyo y personas relevantes de su comunidad, van a
constituir el grupo de apoyo. Son los encargados de ayudar a identificar habilidades y
oportunidades en la persona asi como solventar barreras, dificultades o retos que pue-
dan surgir en el proceso.

Es obvio que esta metodologia también puede utilizarse para las personas con mayores
niveles de autonomia (personas con Sindrome de Asperger, personas con AAF o perso-
nas con TEA con discapacidad intelectual leve). Atendiendo a todas aquellas personas
a quienes todavia les resultad dificil o imposible acceder a un proveedor de servicios que

ofrezca la posibilidad de realizar el seguimiento “formal” de esta metodologia de la PCP
(establecimiento de grupo de apoyo, facilitador que le acompafiie durante todo el pro-

ceso, efc.), en la SECCION B hemos descrito la bisqueda de empleo como un proceso in-



dependiente de ofras dreas para el que se pueden buscar apoyos puntuales en diferen-
tes fases. Pese a ello, animamos a los profesionales, familiares o amigos que apoyen a
estas personas en el proceso de insercién que defallamos en estas pdginas a seguir al
menos los principios de la PCP, en su “espiritu y filosofia” aunque no utilicen sus “herra-
mientas” de modo ortodoxo. Los principios que guian la PCP son:

® La persona es el centro del proceso. La PCP se dirige y centra en la persona (es
quien realmente controla y dirige el proceso).

* Se basa en un principio de inclusién de las personas con dificultades de integra-
cién. Personas que encuentran barreras sociales para su inclusién en la sociedad.

¢ Se refiere a una forma de autorregulacién, a las habilidades para controlar la pro-
pia vida, al proceso de identificar las habilidades, los suefios y el camino para
conseguirlos.

® La PCP incide en las capacidades y habilidades mas que en las dificultades.

® Pretende establecer un trabajo compartido entre el grupo y la persona centro
del proceso.

* Se basa en una idea de responsabilidad colectiva.

( .
PISTA DE INTERVENCION:

Para facilitar a los prestadores de apoyo el uso de esta publicacién, en el Anexo 5
se incluye la PLANTILLA DE RECOGIDA DE DATOS Y PLAN INDIVIDUALIZADO DE IN-
SERCION, que es una herramienta que pretende guiarles en la recogida de la infor-
macién perfinente, asi como en la planificacién de acciones dirigidas al logro de un
empleo. Esta plantilla incluye las referencias a las paginas de esta publicacién que
amplian informacién sobre estos temas, para facilitar su uso practico.




SECCION A:
LA PERSPECTIVA DE LOS PRESTADORES
DE APOYO

LAS PERSONAS CON MAYORES

NECESIDADES DE APOYO

Entre las dificultades se esconde la oportunidad (Albert Einstein)

Pese a que actualmente en muchos contextos no parezca necesario justificar la inclu-
sién de las personas con mayores necesidades de apoyo en el mercado laboral ordi-
nario, sigue existiendo la creencia generalizada de que sélo aquellos con mejores ni-
veles de autonomia pueden hacerlo. Lejos de ser asi, metodologias como el empleo
con apoyo, surgieron precisamente para proporcionar apoyos individualizados que
facilitaran a esta poblacién el logro de un empleo normalizado y se basan en la po-
litica de “rechazo cero”, por la que todas las personas, independientemente de sus
necesidades de apoyo pueden tener oportunidad de acceder a un trabajo ordinario,
siempre que reciban los apoyos pertinentes (Autismo Espafia, 2004).

Algunos de los principales factores de éxito serdn el cuidadoso emparejamiento per-
sona-puesto y las posibilidades de introducir las necesarias adaptaciones en distintos
&mbitos: horarios y jornadas, condiciones personales (ratio, perfil de formadores y
acompanantes laborales...), adaptacién de espacios de trabajo, estructuracién de las
actividades y tiempos de trabajo, adaptacién de programas de formacién, tipos de
relacién laboral, disefios de puestos de trabaijo, ... (Cuesta, Del Hoyo, y Garcia, 2002).
Con estas adaptaciones, en modo alguno nos estamos refiriendo a inventar puestos
no necesarios por “ocupar” a la persona como un acto de “solidaridad” de la em-
presa. El frabajo desempefiado por la persona con TEA debe ser necesario y benefi-
cioso para ambas partes. De hecho, existen ciertos puestos que una persona con TEA



con importantes necesidades de apoyo, pero con las cualidades necesarias, es capaz
de desempefiar al mismo nivel que una persona sin discapacidad. La dificultad estri-
ba precisamente en identificar esos puestos.

Partiendo de esa premisa, queremos apoyar a la persona con TEA con mayores ne-
cesidades de apoyo a disefiar un proyecto vital, a identificar si en el mismo el desem-
pefio de un empleo ordinario puede ser un medio para alcanzar una mejor calidad
de vida y si es asi, facilitar su acceso en las condiciones ajustadas lo més posible a
sus preferencias. Por tanto, la persona con TEA debe ser participante activo y res-
ponsable en su propio programa de empleo, incluida la realizacién de elecciones,
prdcticas y realistas, sobre la seleccidn de sus objetivos laborales y de los apoyos que
reciba. Para ello, como hemos adelantado anteriormente, proponemos como posible
metodologia la Planificacién Centrada en la Persona (PCP), no sin antes recalcar que
la PCP no es el objetivo, sino una mera herramienta, con lo que en modo alguno es-
tamos limitando la posibilidad de prestar estos apoyos a seguir exclusivamente esta
metodologia.

Las personas con mayores necesidades de apoyo pueden recibir ayuda de su entor-
no mds cercano, de las personas que mejor le conocen para definir sus preferencias,
valores, mefas, formas de comunicarse y de aprender, oportunidades con las que cuen-
ta, dificultades que afronta, efc. Desde la PCP, se solicita al circulo de apoyo que co-
labore con la persona con discapacidad para definir sus preferencias. No es nece-
sario recordar el esfuerzo que deben hacer sus miembros para “representar a la per-
sona” aportando lo que consideren que él/ella elegiria, en funcién de su conocimiento
de la persona, no lo que consideren mds beneficioso para ella desde su propio punto
de vista. Ademés, aunque sepamos lo que le gusta a una persona, serd necesario re-
alizar las adaptaciones oportunas para “darle voz” y permitirle elegir, ya que las pre-
ferencias personales cambian y ademds, elegir crea oportunidades para ejercer con-
trol sobre el medio.

Por tanto, si lo que queremos es solicitar informacién directamente de la persona, las
principales lineas de adaptacién que podriamos seguir, muy a “grosso modo”, son:
hacer mds concretas y experienciales todas las cuestiones que queramos plantear, pro-
porcionar abundantes ayudas visuales e implantar esquemas de valoracién de prefe-
rencias, extrapolables desde ofras dreas cotidianas hacia el empleo.



En lugar de pedir a estas personas con TEA valoraciones generales, serd necesario
descender a las actividades concretas que se ajusten mejor a su estilo de pensamien-
to. Por ejemplo, en lugar de preguntar 3En qué te gustaria trabajar? serd mds opero-
tivo descender a cuestiones concretas como ste gusta el trabajo de jardineria? Pero
incluso més alld, con algunas personas serd necesario descomponer ese érea laboral
en las diferentes tareas que la formen (regar, “quitar malas hierbas”, plantar semillas
o esquejes, efc.). Ademds, para poder valorarlas realmente, deberdn haber podido
experimentar dichas tareas y realizar esas actividades asocidndolas con su repre-
sentacién grdfica cuando se les pida valorarlas, ya que las opciones no estaran pre-
sentes cuando se les planteen. Deberdn, por tanto, contar con ricas experiencias vi-
tales en diversos campos, donde tengan mdltiples oportunidades de elegir y aprender,
abiertas a cambios que les permitan ampliar horizontes y que potencien su autono-
mia. Si la persona no ha tenido esta variedad de opciones dificilmente podré pro-
nunciarse sobre lo que no conoce.

Cuando presentamos opciones de forma verbal a una persona con TEA que tenga pro-
blemas de memoria o ecolalias podemos encontrar que la persona elija siempre la dl-
tima opcién. Para evitarlo, se pueden utilizar representaciones gréficas de las opcio-
nes, y cuando se comprenda el concepto de eleccidn, hacer cada vez mdas compleja
la situacién modificando el nivel simbélico y el tipo de respuesta exigida. Por otra
parte, los apoyos visuales se ajustan perfectamente al estilo de pensamiento de la ma-
yoria de personas con TEA.

En general, estas personas requerirdn previsiblemente un apoyo exira en cuanto al des-
pliegue de todas aquellas habilidades necesarias para actuar de forma autodetermina-
da en todos los aspectos de su vida (habilidades de comunicacién, de toma de decisio-
nes, de resolucién de problemas, de eleccién, habilidades de autodefensa, asertividad,
autonomia, cudndo y cémo usar estas habilidades, efc.). La ensefianza de habilidades
comunicativas (actos de comunicacién funcionales, espontdneos y generalizados) orien-
tadas a la expresién de deseos, por ejemplo mediante sistemas alternativos de comu-
nicacién, suponen fomentar la propia habilidad de eleccién vy, en definitiva, promover
la autodeterminacién. Dentro de esta promocién del ejercicio de la autodeterminacién
en esfas personas, una de las principales condiciones necesarias serd la capacidad de
eleccién en si misma. Remitimos para el frabajo en estas dreas a dos articulos “Autode-



terminacién: analizando la eleccién” (Palomo y Tamarit, 2000a) y “Elegir, de camino a
la autodeterminacién” (Palomo y Tamarit, 2000b). En este sentido, deberemos introdu-
cir la eleccién en todas las facetas de la vida diaria, de cara a dominar esta habilidad
también en el empleo.

&Cémo plantear la valoracién de preferencias en personas con TEA?
La valoracién de preferencias laborales por parte de personas con TEA con elevadas
necesidades de apoyo supondréd el mismo refo para su red de apoyo que la valora-
cién de cualquiera de sus preferencias, deseos, opiniones, etc.

Los factores clave que afectan a las elecciones y tomas de decisiones del dia a dia de
as personas con con mayores necesidades de apoyo son entre otros: la comple-
las p TEA y dades de apoy tre ofros: | pl
jidad de la eleccién a realizar, su capacidad comunicativa y las précticas desarrolla-
das por su entorno (fanto cuidadores informales como prestadores de servicios). Para
omentar la autodeterminacién, los servicios deben promover la eleccién signiticativa
fomentar la autodet I deb lael ficat
acilitando: competencia, presencia en la comunidad, participacién comunitaria, res-
facilitand pet P | dad, particip f

peto y opciones de eleccién (O'Brien, 1987)

Debemos desarrollar los mecanismos necesarios que permitan a las personas con se-
veras limitaciones comunicativas elegir el tipo de actividades que desarrollan y recoger
su valoracién de las mismas. En los casos con mds dificultades, es el entorno el que
suele atribuir significado a su conducta, haciendo suposiciones sobre gustos, desagra-
dos y sentimientos. Algunos estudios apuntan a la medida de la felicidad observando
la ocurrencia de sus correlatos conductuales, como la sonrisa, en el curso de varias ac-
tividades (Favell, Realon, y Sutton, 1996). En algunos casos, la expresién de estas per-
sonas se reflejard en muy sutiles variaciones individuales de la conducta, que el perso-
nal debe estar preparado para inferpretar en funcién de su conocimiento de cada per-
sona: Reir, sonreir, balancear la cabeza, bailar, saltar, establecer contacto ocular, efc.
como sefial de felicidad; la expresién facial, permanecer solo, empuijar, palmear, agre-
sién fisica, efc. sefialando disgusto; bostezar, quejarse, arrancar hierba, dormir, etc.
para mostrar aburrimiento, etc. Pese a todo, en los estudios realizados al respecto, se
observan ciertas reservas sobre lo ajustado de esta valoracién (Joyce y Shuttleworth,
2001), ya que pese a que los profesionales de confianza diferenciaban entre clientes,
no existia un acuerdo generalizado en las conductas que expresaban preferencias, aun-
que si en aquellas mds obvias que referian desagrado. Estas autoras plantean que el



propio personal considera que incluso la posibilidad real de participacién e inclusién
o no en los sistemas de PCP de estas personas termina estando intimamente relaciona-
da con sus habilidades comunicativas.

Otros autores han incluido la observacién directa de terceros para ajustar mejor la efi-
cacia de este sisema de valoracién (Longley y Collins, 1994), de forma que pueda
utilizarse esta metodologia, por ejemplo, para valorar el ajuste de un servicio a las
necesidades y preferencias de sus clientes con profundas dificultades comunicativas.

En ofros casos se han utilizado encuestas, escalas o entrevistas para valorar las pre-
ferencias de las personas con necesidades de apoyo generalizado en relacién, por
ejemplo, a su satisfaccién con los servicios (Lowe, de Pavia y Humphreys, 1986), con
diferentes opciones residenciales (Seltzer, 1981), elecciones vitales (Kishi, Teeluck-
singh, Zollers, Park-Lee y Meyer, 1988), efc. En el articulo “Methodological Issues in
Interviewing and Using Self-Report Questionnaires With People With Mental Retarda-
tion” (Finlay y Lyons, 2001) encontramos una revisién de las principales dificultades
que surgen al aplicar cuestionarios o entrevistas que solicitan la valoracién de la per-
sona con Discapacidad Intelectual y que son en general aplicables a aquellas perso-
nas con TEA con mayores necesidades de apoyo:

Dificultades relativas al contenido de las preguntas

Resulta obvia la necesidad de adaptar el vocabulario, que los contenidos resulten cla-
ros y sencillos y que la persona esté familiarizada con los constructos utilizados en la
valoracién.

Aquellas preguntas que requieren una valoracién cuantitativa o una graduacién, por
ejemplo satisfaccién o acuerdo, en formatos tipo likert, resultan complejas para las
personas con TEA. Puede facilitarse su comprensién utilizando apoyos visuales, pues-
to que facilitan el recuerdo de las opciones de respuesta que tiene la persona, pese a
que no resuelvan las dificultades para su estimacién. Se pueden entrenar las habili-
dades necesarias, sobre fodo si se asocian previamente a situaciones concretas, que
no requieran valoracién subjetiva. En ocasiones, pese a todo, puede ser necesaria su
sustitucion por preguntas de respuesta si/no.




La estimacién temporal también puede facilitarse asociando eventos relevantes en la
vida de las personas como marcadores temporales a los que asociar las situaciones
por las que queremos preguntar y/o situar.

Cuando se solicita a la persona una comparacién directa, por ejemplo, para valorar
los cambios acontecidos en su vida entre la actualidad y el pasado, podemos encon-
trar importantes dificultades. Puede ser mds sencillo, preguntar un solo elemento cada
vez (ej. Satisfaccién actual vs Satisfaccién anterior) y comparar los resultados a pos-
teriori. Si la persona puede realizar comparaciones pero existen miltiples items a com-
parar, seria mejor ofrecer comparaciones dicotémicas en que se elija entre cada item
y el resto, corriendo el riesgo de que resulte extremadamente aburrido para la perso-
na responder a tantas preguntas similares.

Las preguntas que impliquen una valoracién del punto de vista del otro suponen un
nivel de dominio de las complejidades sociales que estd claramente fuera del alcan-
ce de muchas personas con TEA, que para responderlas deberian poder inferir las
emociones, creencias, actitudes, etc. de los demds. Pueden transformarse en pregun-
tas simples de respuesta si/no.

Las preguntas referidas a actividades o eventos concretos y especificos son mds facil-
mente comprendidos y evaluados por las personas con TEA que los conceptos abs-
tractos, tanto por las dificultades con la comprensién de los mismos, como por los pro-
blemas para agregar varios conceptos diferentes formando uno global. También resul-
tarén mds dificiles las preguntas sobre emociones o estados infernos que aquellas referidas
a comportamientos concrefos. En muchos casos no se comprenderdn preguntas relativas
a la propia discapacidad o alguno de sus sintomas, a veces porque definen estas eti-
quetas de otras formas més personales, por lo que siempre debe comprobarse la com-
prensién de los términos aplicables. Se afiaden problemas cuando se solicitan valora-
ciones como 3Qué pasa habitualmente? o 3Cémo te sientes en general? a las que no se
suele responder con la generalizacién requerida, sino de forma parcial en base a si-
tuaciones o hechos concretos. Otra dificultad conceptual surge cuando la persona con
TEA interpreta los términos de forma mds general o mds restringida que quien le hace la
pregunta, ya que incluso términos que parecen muy claros, pueden ser interpretados de
formas distintas por ambas partes, debido a lo diferente de sus situaciones vitales y a lo
limitado de las experiencias de las personas con TEA. Por ejemplo, el término amigo se



puede aplicar a compafieros o conocidos que les traten de forma amistosa. La impor-
tancia que se afribuya a determinados aspectos de la vida por parte de la persona con
TEA o su entrevistador tampoco coincidirdn, lo cual puede evitarse mediante el uso de
apoyos visuales, vifietas, pictogramas y farjetas para determinar esa importancia. En
todos estos casos, serd necesario completar estas preguntas con ofras de seguimiento
que aseguren que se comparten los significados de los términos.

En algunos casos podemos encontrar ciertos sesgos ante determinadas preguntas de
un contenido més delicado a las que se suele responder de forma socialmente dese-
able. Debido a las posibles dificultades para la lectura, las preguntas suelen hacerse
cara a cara, con lo que se pierde la privacidad que permite la respuesta escrita ante
preguntas sobre contenidos “tabid” (realizacién de actividades prohibidas, conside-
radas negativamente por la sociedad, efc.). Entre las personas con TEA podemos en-
contrar tanto respuestas abiertamente francas (por falta de interés en proyectar una
imagen social positiva), como respuestas que reflejen el pensamiento en blanco y
negro, en los que se asuma sin vacilaciones el respeto a las prohibiciones.

Formulas de la preguntas

La forma en que se planteen las cuestiones tendrd una enorme influencia en la capa-
cidad de respuesta de las personas con TEA: El uso de preguntas formuladas en ne-
gativo, por ejemplo, dificulta mucho la comprensién de las mismas y se suele respon-
der ala forma simple, como si no estuviera presente la negacién. En general es mejor
utilizar la formulacién en positivo de la frase y asegurarnos de que los t#érminos utili-
zados se comprenden bien.

Las frases de construccién compleja, asi como las de sujeto pasivo afiaden com-
plejidad a la comprensién y el hecho de proporcionar ejemplos concretos puede
hacer que la persona ofrezca estos mismos como respuestas, especialmente cuan-
do tiene problemas con la comprensién, recuperacién de memoria, generalizacién
o perseveracion.




En general al plantear preguntas a las personas con TEA, la opcién mds sencilla es
hacerlo con formato si/no. En estos casos es necesario tener especial cuidado con la
aquiescencia sistemdtica, es decir, responder siempre afirmativamente. También po-
demos encontrarnos la tendencia contraria, responder sistemdticamente en forma ne-
gativa. Para detectarlas pueden introducirse preguntas absurdas a la que la respues-
ta es clara (ej ssuele nevar aqui en verano?), utilizar pares de preguntas con respuestas
opuestas al mismo contenido y pares de preguntas con respuestas en diferentes for-
matos. Pueden evitarse planteando preguntas que ofrezcan una eleccién entre dos va-
riables “X o Y”, ofrecer una opcién de “no sé”, y proporcionar apoyos visuales con-
trolando las variables espaciales de presentacién de los estimulos.

Los formatos de preguntas de eleccién miltiple deben contar asimismo con apoyos
visuales, ya que la presentacién oral dificultad la comprensién y la retencién memo-
ristica de las opciones, especialmente cuando los contenidos se puedan representar
graficamente de forma clara, sean concretos y fécilmente diferenciables. Otra opcién
es descomponer la pregunta en dos fases: en la primera se presentan los dos extre-
mos como una pregunta cerrada de dos opciones (ej rdpido-lento) y posteriormente
se pide una matizacién de la respuesta (ej. Muy rdpido- un poco rdpido).

El uso de preguntas abiertas puede producir bajos niveles de respuesta, encontrando
mayores detalles en preguntas especificas mds cerradas. También puede facilitarse
mediante el uso de ayudas visuales.

Las dificultades de flexibilidad y los temas de interés restringidos pueden provocar res-
puestas que parecen inapropiadas a ciertas preguntas, tan sélo porque la persona
estd preocupada o concentrada en ciertos temas o problemas. Esta dificultad de con-
trol inhibitorio, de cambio del foco de atencién o rumiaciones, pueden tratar de evi-
tarse procediendo con mayor lentitud y repitiendo las preguntas posteriormente

Para concretar cémo podemos plantear la valoracién de las preferencias laborales a
las personas con TEA, insistimos en la importancia de partir de prdcticas laborales di-
versas en diferentes enfornos (tareas domeésticas, centros escolares, cursos formativos
précticos, actividad como voluntarios, actividad laboral informal, actividad en centros



de estancia diurna, empleo protegido, experiencias prelaborales en empresas, efc.).
Mientras se realizan estas experiencias y fras conocer suficientemente diferentes dreas
de actividad, empezaremos a plantear elecciones a la persona entre tareas, activida-
des, materiales, lugares de trabaijo, efc. En todas ellas, empezaremos con las eleccio-
nes més sencillas hasta ir incrementado progresivamente el nivel de complejidad, mo-
dificando los formatos y las variables de eleccién como encontramos en el articulo “Au-
todeterminacién: analizando la eleccién” (Palomo y Tamarit, 2000aq). Practicaremos
diferentes tipos eleccién, elicitados mediante diversos tipos de preguntas, opciones, va-
riando el nimero de elementos, el valor reforzante, la posicién espacial, efc... En todos
los casos, se trata de proporcionar claves que permitan a personas con o sin lenguaje
oral comprender y seleccionar entre las opciones de eleccién, que pueden presentarse
en diferentes formatos: mediante objetos reales en un soporte o en las manos o su re-
presentacién (mediante claves visuales o cédigos verbales) en tableros de eleccién (ejem-
plo, fotografias unidas con velcro), etc. La persona elige dirigiendo su mano, haciendo
un gesto o signo, cogiendo la imagen representativa deseada, tachando la rechazada
con un aspa, o simplemente apartando el objeto no deseado. En todos estos casos se
puede prestar ayuda fisica, gestual o verbal. Ajustaremos con cada persona un pro-
grama, modificando de una en una variables que permitan incrementar progresivo-
mente la complejidad de las elecciones realizadas. Para més pistas sobre cémo ense-
fiar a las personas con dificultades graves de comunicacién a utilizar etiquetas para
hacer elecciones, recomendamos consultar “Teaching adults with severe disabilities to
express their choice of settings for leisure activities”, (Browder, Cooper y Lim, 1998).

Para las personas con necesidades de apoyo ge-

Bl LD D B
neralizado no serd comprensible el esquema de
o preguntas que presentamos en los capitulos si-
guientes. Por ejemplo, la pregunta ;Quiero fra-
bajar? requiere una respuesta si/no que valora un
arlilm i it g concepto muy abstracto. Serd necesario para al-

| | gunas personas y en determinadas circunstancias,

explicitar ain mds el hecho de que se frata de una

situacién de eleccién puesto que pueden no enfender que tienen opciones, y en conse-
cuencia elegir. Podemos simplificarla ofreciendo en primer lugar, elecciones sencillas
entre diferentes actividades laborales que haya realizado mediante apoyos visuales, fren-
fe a ofras actividades no laborales presentes en su vida cotidiana. Ademds de realizar



elecciones sobre actividades podemos ir introduciendo elecciones sobre lugares, per-
sonas, maquinaria a utilizar, efc. Empezaremos con elecciones sencillas (A o B), con enu-
meracién de opciones, con elevada preferencia de una opcién sobre otra, para pro-
gresivamente ir aumentando la complejidad. Podemos servirnos del apoyo de un table-
ro de eleccién (Palomo y Tamarit, 2000a, 2000b).

Una vez comprendida la mecdnica de la elec-
cién, podemos empezar a introducir la valo-

racién de preferencias. Supone una modifica-
cién conceptual, puesto que el hecho de mos-
trar preferencias por una opcién no supone
lograr el refuerzo de su logro/obtencién, ni de

forma inmediata ni demorada. Se propone uti-
lizar un formato sencillo como ME GUSTA/
NO ME GUSTA. Empezando con objetos cer-

canos y de escaso valor simbélico (ejemplo co-

midas) la persona ird recogiendo de forma gré-
fica preferencias personales que se irdn ha-
ciendo progresivamente més complejas,

valorando también actividades, materiales, lu-
gares, objetos o personas. El esquema ME
GUSTA/ NO ME GUSTA puede llevar asociadas también representaciones de esta-
dos emocionales. Se irdn valorando progresivamente todo tipo de actividades de corte
laboral, de ocio, ocupacionales, etc.

Finalmente, y una vez se dominen estas

valoraciones, podemos ir incluyendo pro-
gresivamente una mayor graduacién en
las posibilidades de respuesta: 3 opcio-
nes (me gusta, no lo sé o me da igual, no

e

me gusta) o incluso 5 opciones (me gusta
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mucho, me gusta, no lo sé o me da igual,

no me gusta, no me gusta nada). Al igual
que antes, se puede ir complejizando progresivamente en funcién del grado de
abstraccién de las opciones, de la preferencia entre los estimulos, efc.



Cada vez que avancemos un paso en la dificultad de la valoracién, deberiamos
empezar por los contenidos mds simples (objetos concretos, altamente deseados
frente a otros aborrecidos, etc.). Finalmente, la persona podrd graduar sus prefe-
rencias por las actividades laborales, los lugares preferidos, o incluso las personas
con las que quiere estar. En base a la suma de estas preferencias concretas podri-
amos determinar si la persona valora més positivamente aquellas relacionadas con
un empleo o prefiere ofro tipo de actividades.

Una consideracién importante es que el hecho de que la persona deba probar multitud
de opciones no implica que deba estar toda su vida probandolas. Una vez experimento-
das, y si suele elegir otra actividad no laboral o valorar negativamente en cualquiera de
estos formatos aquellas opciones relacionadas con el empleo, deberemos asumir que pre-
fiere dedicarse a ofra cosa. Asi, respetaremos su decisién y buscaremos ofro fipo de al-
ternativas.

Determinar los motivos que empujan a una persona con mayores necesidades de
apoyo a la bisqueda de un empleo es bastante mas dificil de plantear y mucho mds
complejo de averiguar. Pero el hecho de que estas personas no puedan contestarnos
directamente, no implica que no valoren ciertos aspectos de su acceso al empleo més
que ofros. Siguiendo los tipos de valoraciones que nos ofrecieron nuestros entrevis-
tados (se detallan posteriormente en el capitulo 6, pregunta 4) podemos plantearnos
algunas hipdtesis:

* Motivacién por la actividad: Muchas personas con TEA disfrutan realizando ac-
tividades dentro de sus preferencias. En general, para las personas con TEA, los
momentos de inactividad suelen ser mds dificiles que aquellos ocupados de forma
estructurada. Por ello, si las actividades realizadas en el puesto se encuentran entre
las preferidas por la persona y las condiciones en que se realizan son adecuadas
a sus necesidades, no deberemos descartar que su motivacién por el empleo resi-
da en la propia ejecucién de las tareas.

* Motivacién desarrollo personal: Pese a que las personas con mayores necesida-
des de apoyo no puedan decirnos que les motiva el hacer bien sus tareas o su
desarrollo como persona, podemos medir indicadores de calidad de vida como
bienestar emocional, relaciones interpersonales o inclusién social antes y después
de su acceso al empleo. Por ofra parte, muchas personas jévenes con TEA valo-




ran muy positivamente alcanzar el status de “adulto” o “persona mayor”, que, eso
si, puede asociarse a indicadores relacionados o no con el mismo: Desde “beber
vino” o “acostarse tarde”, a “ir a frabajar”. A las personas con TEA les suele gus-
tar hacer las cosas bien y por supuesto, valoran el refuerzo (sea del tipo que seq)
que reciben al desempefiar bien sus tareas, por lo que estos aspectos también
deben ser tenidos en cuenta.

*  Motivacién por exclusién: Como hemos comentado anteriormente, la falta de ocu-
pacién en una actividad estructurada puede resultar fatal para muchas personas
con TEA. Aunque no puedan describirlo asi por si mismos, es esperable que la falta
de opciones alternativas haga a muchas personas con TEA preferir la opcién labo-
ral. Sobra decir que con una adecuada red de servicios esta situacién no tendria
por qué ser asi.

* Motivacién utilitaria: Finalmente, para valorar el incentivo econdmico del salario, la
primera consideracién a realizar es que estas personas dificilmente elegirdn traba-
jar por recibir su sueldo si no pueden autogestionarse al menos parte del dinero que
reciban. Es necesario que la red de apoyo establezca mecanismos para que la per-
sona pueda comprar con su sueldo objetos de su inferés o pagarse actividades que
les resulten altamente gratificantes. Para ellos, que la némina se ingrese en su cuen-
ta bancaria carece de sentido concreto, por lo que serd mejor que se le entregue [y
mucho mejor si se hace desde la empresa) una parte del salario en metdlico. Seré
necesario frabajar previamente con la persona los conceptos de uso del dinero (adap-
tados a sus capacidades) y una planificacién previa de las compras que desearia
hacer. Es un buen momento para incluir, en los casos que sea posible, el concepto
de ahorro, o de formas de uso de determinados servicios de la comunidad.

Finalmente, una posible dificultad que puede asociarse al proceso de bisqueda de em-
pleo es la potencial aparicién de importantes cambios que supondrd el acceso al em-
pleo segin la situacién de partida de la persona, la actividad que estuviera desarro-
llando previamente, asi como su propia flexibilidad. En personas con mayores nece-
sidades de apoyo serd frecuente encontrar una mayor rigidez ante los cambios. Para
evitar esta influencia negativa, la adaptacién a las nuevas circunstancias deberd ser
mucho mds lenta y progresiva y las estrategias de anticipaciéon mds claras y detalladas.
Por ello, y antes de acceder al empleo la persona deberd estar familiarizada con es-
trategias de anticipacién, el uso de agendas, horarios, etc. Otra de las dificultades que
pueden generar en las personas vendrd determinada por los horarios laborales. De-



beremos tener en cuenta este factor planteando acercamientos progresivos, periodos
iniciales més breves y que pueden ampliarse de forma muy progresiva. El nivel de to-
lerancia a cambios tendrd implicaciones en la eleccién de un puesto de trabajo u otro,
y especialmente nos ayudaré a determinar cémo haremos este acercamiento al mundo
laboral y si serdn necesarias mds o menos adaptaciones o apoyos.

Centrédndonos ya en aspectos concretos, como la orientacién vocacional del grupo de
personas con mayores necesidades de apoyo, podemos seguir esta misma linea: Sim-
plificaremos las cuestiones relacionadas con el autoconocimiento e intereses voca-
cionales centrandonos en este Gltimo y desarrollaremos el ajuste del perfil de la per-
sona a los puestos, asi como las dreas de mejora con la participacién de la persona
con TEA, aunque pueda ser necesario incrementar el papel de su red de apoyo.

De nuevo, partiremos de cualquier experiencia laboral en diferentes enfornos. En base
a estas experiencias (e incrementando la complejidad de las diferentes variables), ofre-
ceremos opciones de eleccién entre diferentes actividades relacionadas con distintos
sectores de actividad y posteriormente entre puestos concretos.

El formato inicial puede ser plantear elecciones A o
B entre actividades de diferentes sectores o campos
profesionales. Para ello a modo de ejemplo, reco-
mendamos seguir una descomposicién de tipos de

|ll

tareas similares a las incluidas en el “ Cuestionario
de intereses profesionales y formativos” recogi-
do en la “Guia de empleo con apoyo para perso-

nas con TEA” (Autismo Espafia, 2004). La repre-

sentacién de las diferentes tareas resulta clave. En la mayoria de los casos podemos
presentar fotografias o videos de las mismas, si éstos se han asociado previamente
con la realizacién de la actividad que representan.

Posteriormente, se pueden incluir ofros formatos
como ME GUSTA/NO ME GUSTA, o valorar en
graduacién mayor o menor, las preferencias por
deferminadas acfividades de un sector frente a ofro.
Una vez definido el campo profesional preferido,
podemos ir afinando més en la profesién concreta
que le interesa. Para asegurar una buena com-




identificar | Reunién Disefiar | Preparacién | Busqueda

empleo puesto trabajo
trabajo

prension de lo que implica realizar las diferentes profesiones serd de gran interés realizar vi-
sitas a diferentes empresas para ver puestos concrefos, y a ser posible, participar en la acti-
vidad. Se recopilarén diversas imagenes de las fareas a redlizar en cada tipo de trabaijo,
que se presentardn en formato gréfico. Estos apoyos visuales se incorporardn posteriormente
a diferentes formatos de eleccién y valoracion.

En suma: Las personas con mayores necesida-
des de apoyo deben participar en un contexto
rico en experiencias, integrado en la comuni-
dad 'y contar con los apoyos necesarios para re-
alizar elecciones y mostrar sus preferencias to-
mando asi el control de sus vidas.

Acompaiiando en el proceso

Apoyo | Seguimiento
y valoracién

planificacién || proceso acceso puesta
persona § puesto

PASO 1: Identificar el interés por el empleo.

El proceso debe iniciarse sélo cuando la persona con TEA muestre interés por el ac-
ceso al empleo, dentro de todas sus necesidades y deseos vitales. Ademds de la va-
loracién que haga la persona de las diversas experiencias prelaborales siguiendo las
anteriores orientaciones, una PCP general puede ayudar a identificar esta motivacién.

PASO 2: Reunion de planificacion.

Se organiza una reunién con la persona con TEA, sus tutores o familiares y profesio-
nales relacionados. En ella se discutirdn temas basicos como: Confirmacién del inte-
rés por frabajar, posibles efectos beneficiosos del empleo, influencia del mismo en pen-



siones o beneficios de la persona, posibilidades de apoyo disponible, borrador de
cronograma de actividades, primera aproximacién a los intereses, capacidades, ha-
bilidades y dificultades de la persona con TEA, necesidades a corto y largo plazo,
modalidades de empleo, implicaciones para los cuidadores principales, efc

El objetivo de la reunién, por tanto, es determinar el inicio del proceso de bisqueda
de empleo y disefiar un borrador inicial del plan a seguir.

PASO 3: Disenar el proceso

Mediante el trabajo en equipo de todos los implicados, se tratard de explorar posi-
bles opciones vocacionales y determinar las necesidades de apoyo. En algunos casos,
hay personas que ya acuden con una orientacién vacacional clara, fruto de su for-
macién o experiencia laboral previa. No suele ser la situacién mds frecuente, y en ge-
neral serén necesarias opciones adicionales de evaluacién y confirmacién del interés
real de la persona por el empleo, asi como la identificacién de sus preferencias. En
este caso puede utilizarse una Planificacién Laboral Centrada en la Persona para
determinar obijetivos laborales e identificar necesidades de apoyo a corto y largo
plazo. Serd necesario cumplimentar el Perfil personal y profesional descrito mds
adelante (Capitulo 7, PreguntaZ) que permita asegurar un adecuado ajuste persona-
puesto. Segin los casos, ademds de la informacién proporcionada por el grupo de
apoyo puede ser necesario incluir un proceso de evaluacién funcional de la persona,
para recoger toda la informacién necesaria. Finalmente, la informacién recogida debe
contener:

e Llistado de fortalezas, habilidades y capacidades de la persona.

 Principales dificultades o retos que es necesario considerar para la consecu-
cién de un empleo.

e Llistado de posibles ocupaciones disponibles que se ajusten a las habilidades
e intereses del cliente.

e Cémo se pueden afrontar las principales dificultades: Adaptacién de puestos,
ayudas técnicas, formacién y apoyo a corto plazo, estrategia a largo plazo...

® Un plan de intervencién en cada uno de los aspectos identificados como mas
necesitados de apoyo.




Planificacién laboral centrada en la persona

Participantes: Ademds de la propia persona con TEA y el facilitador, el grupo de
apoyo incluird familiares, amigos, profesionales, miembros significativos de la comu-
nidad, efc. siempre a criterio de la persona con TEA.

Metodologia: La reunién se realizard de forma que resulte totalmente accesible a
la persona con TEA, mediante el uso de apoyos visuales, la adaptacién del lenguaije,
los tiempos y los conceptos tratados. Tendrd lugar en el lugar y hora determinado por
la persona con TEA y su grupo de apoyo. El facilitador debe asegurarse de que la per-
sona con TEA comprende perfectamente el objetivo de la reunién y su papel en el pro-
ceso.

Contenido: Debe registrarse la fecha, participantes, asi como informacién de los di-
ferentes aspectos tratados en la reunién. Temas a tratar:

* Historia: Recoge toda aquella informacién que pueda influir sobre sus habi-
lidades laborales (periodo escolar, empleos pagados o voluntarios, hobbies,
tareas que se le dan bien, participacién en proyectos, equipos, efc.). Ej. Ex-
periencia laboral, experiencia voluntaria, colaboracién en casa, etc

* Fortalezas: Recopilar los puntos fuertes, capacidades y habilidades de la per-
sona. Un aspecto de especial relevancia pueden ser los intereses, fascinacio-
nes e incluso obsesiones, ya sean del interés general o totalmente idiosincrdsi-
cas o extrafas. También incluiremos si la persona destaca en alguna habilidad
especial. Ej. 5qué te gusta hacer? scudles son tus intereses? 3qué haces
bien2;Qué te dicen los demds que haces bien? Tareas o trabajos que te gusta
hacer, Habilidades o intereses que hayas demostrado en casa. ..

* Qué funciona y qué no funciona con la persona: Informacién espe-
cifica que pueda tener impacto en el éxito de la persona en el empleo (estilo
de aprendizaje, sistemas o adaptaciones en la comunicacién, temas de segu-
ridad, preferencias de interaccién social, entorno/ambiente, efc). Ej. ;Qué te
gusta del trabajo? 3qué te interesa (dinero, amigos, actividades? 3Qué te hace
estar de buen humor?2 3y de mal humor? Preferencias laborales (hora, tempe-
ratura, ruido, ropa) Tipo de frabajo que prefieres (de atencién al detalle, de co-
lidad, rapidez... 5qué hace més dificil un trabajo para ti2squé no te gusta@zqué
haces cuando no te gusta algo®...



¢ Desdfios y estrategias de apoyo: Describiremos las dreas de mayor di-
ficultad que puedan tener influencia en el empleo, asi como las estrategias de
apoyo que puedan utilizarse para afrontarlas. Puede incluir necesidades de
formacién especificas, habilidades laborales, sociales, de autonomia, de trans-
porte... Con estos puntos podemos cumplimentar o completar el Perfil per-
sonal y profesional. Ej. ;Qué ayuda necesitarias para conseguir/ apren-
der/ mantener un trabajo? 3qué haria mas facil tu trabajo?

¢ Situacion ideal del trabajo y posibles ideas: Sobre esta lista de temas
de interés y puntos fuertes, podemos ir asociando todos los puestos de trabajo
relacionados que se nos ocurran, considerando tipos de tareas, condiciones
ambientales, lugar geogréfico... Posteriormente, eliminaremos todos aquellos
que, de forma realista, cuenten con dificultades de acceso insalvables (ej. Nivel
formativo, lugar de residencia, opciones realistas del mercado, condiciones
ambientales-hipersensibilidad a luces, sonidos u olores, etc.). Finalmente, de-
bemos pensar en puestos concrefos en empresas especificas dentro de la co-
munidad préxima. Cada uno de los puestos de este listado se podrd compa-
rar posteriormente con el perfil de la persona y valorar asi el grado de ajuste
y las éreas que requieren més apoyo. Ej. 3Cémo seria mi frabajo ideal? 3qué
es especialmente importante para ti en un trabajo?

* Recursos: Revisar los recursos disponibles para la persona con TEA que pue-
dan prestarle apoyos asegurando su acceso al empleo. Ej. Familiares o ami-
gos que puedan ayudar, servicios publicos o privados, etc Pensar en quién
puede tener informacién sobre esos puestos ideales o en personas que poda-
mos conocer en los mismos.

¢ Plan de accién: Desarrollar un plan que recoja las acciones a realizar a
corto, medio y largo plazo, detallando responsables y temporalizacién. Puede
decidirse priorizar la formacién a la bisqueda del empleo o proponer el ac-
ceso a un recurso de empleo protegido antes de iniciar el acceso al empleo or-
dinario o bien determinar la necesidad de un programa de empleo con apoyo.



Evaluacién funcional

Obijetivo: Se pretende recopilar toda la informacién necesaria que permita compo-
rar las caracteristicas de la persona con las de los potenciales puestos a los que pueda
optar y poder asi determinar los apoyos necesarios. La informacién proporcionada

por diferentes fuentes generard diferentes opciones y campos de trabajo potenciales,
es decir abrird nuevas oportunidades que pueden no haber sido consideradas.

Metodologia: La evaluacién para la cumplimentacién del Perfil personal y profe-
sional y las posibles orientaciones sobre puestos potenciales se realizard mediante la
observacién de la persona con TEA en su enforno natural (Actividades comunitarias,
trabajo voluntario, entorno educativo...), se incluird la administracién de pruebas es-
tandarizadas (se incluye un listado al final, Anexo 6), se recopilardn informes previos
que puedan ofrecer informacién relevante (médicos, escolares, informes ocupaciona-
les, laborales, efc) y por supuesto, informacién de personas de su enforno que no estén
en el grupo de apoyo, pero que puedan informar sobre intereses, habilidades, des-
empefio en las diferentes dreas y estrategias que funcionan con la persona con TEA.

PASO 4: La preparacion del acceso al puesto de trabajo

Tras determinar un listado de puestos, se cruzardn los mismos con el perfil de la per-
sona para determinar las dreas en las que existan discrepancias. La infervencién con
la persona con TEA se centrard en esas dreas concretas. Si se ha priorizado en la fase
anterior la realizacién de actividades formativas, éste el momento de planificarlas,
desarrollarlas y evaluarlas.

PASO 5: La busqueda del puesto de trabajo

Simulténeamente, o a continuacién, segin el plan, se iniciaria la bisqueda de pues-
tos de trabajo disponibles en el mercado laboral que se ajusten a los sefialados como
adecuados a priori. Consiste en la exploracién y contacto con el tejido empresarial
para encontrar el puesto que mejor se adecue a la persona.



Para ello, y en funcién del interés del candidato se analizan los puestos disponibles
en el mercado de trabajo y las empresas que puedan ofrecerlos, informacién que
se compila en una base de datos de empresas. Posteriormente, se realizan visitas
a las empresas, a las que se le entrega documentacién informativa acerca de las
condiciones del programa, incentivos a la contratacién, ... etc. Mds adelante, en el
capitulo 8, en el apartado Apoyo profesional especializado: Bisqueda en el mer-
cado laboral “oculto” se describen en detalle posibles estrategias a realizar por
parte del Prospector laboral.

PASO 6: Andlisis del puesto de trabajo. Emparejamiento persona puesto.
Una vez se considera que existe un puesto compatible con la persona demandante se
realiza un andlisis sistemdtico del puesto de trabajo. En esta fase, se vuelve a cruzar
el perfil del trabajador y ese puesto de trabajo concreto, calculando su ajuste y los
puntos de discrepancias. Se asigna entonces un mediador laboral. Cuando el con-
frato se vaya a formalizar se realizan una o varias visitas de familiarizacién con el en-
torno y se inicia un periodo de prueba de duracién variable. Posteriormente, el me-
diador laboral despliega los apoyos necesarios para una adecuada adaptacién al
puesto. Es el periodo que requiere una mayor intensidad de apoyo. Tras la valora-
cién del periodo de prueba, y en caso de no resultar adecuado ese puesto de traba-
jo, se vuelve a la primera fase.

PASO 7: Apoyo en el puesto

En esta fase el preparador/mediador laboral lleva a cabo el proceso de formacién
en el puesto de trabajo concreto, realizando las adaptaciones necesarias para que
la persona pueda desempefiar la actividad de la mejor manera posible, le ayuda
a relacionarse con los compaiieros y va planificando su retirada cuando esto sea
viable. Una de sus principales tareas es la identificacién de apoyos naturales en el
puesto de trabajo, que serdn en muchas ocasiones los que permitan su retirada pro-
gresiva. Durante este periodo debe recoger datos de la progresién de su trabajo:
registros semanales, informes adaptaciones realizadas, imagenes y videos... En el
capitulo 9 se detallan estrategias que pueden resultar dtiles para las acciones a re-
alizar en los pasos 6y 7.




PASO 8: Seguimiento y valoracion:

Esta fase del proceso implica el seguimiento de la actividad laboral desempefiada por
la persona con TEA y la idoneidad de las adaptaciones establecidas para tal efecto. Esto
supone entre ofras cosas una evaluacién del rendimiento, del entorno laboral y de los

apoyos establecidos. Es imprescindible valorar los resultados del trabajador en materias
que le interesan especialmente a la empresa, como son la productividad y la calidad del
trabajo. Asimismo se evalta la retirada planificada del apoyo. En el caso de que no re-
sulte satisfactoria se implantan de nuevo apoyos formales. Esto se realiza de comin acver-
do entre la persona con TEA y/o su representante, el mediador laboral, el técnico coor-
dinador y la propia empresa.

Un aspecto importante es la propia evaluacién del programa, de la calidad del servicio
prestado. Para ello, recomendamos el “Folleto Informativo y Modelo de Calidad de la
Unién Europea de Empleo con Apoyo” (Unién Europea de Empleo con Apoyo, 2005)
que ademds de la descripcién del Proceso de Empleo con Apoyo incluye un Cédigo Efico
para Profesionales del Empleo y un Marco de Estandares de Calidad para los Servicios
de Empleo con Apoyo.

Imprescindibles resultan las valoraciones de la satisfaccién del trabajador, su entorno y
la empresa (ver Anexo 7). Es importante fener en cuenta que éste es un ciclo sin fin, por-
que el logro de un empleo determinado no significa en modo alguno la satisfaccién de
las necesidades de la persona, por lo que el seguimiento debe ser constante, y se iniciara
de nuevo el proceso para plantear posibilidades de promocién, cambios de puestos de
trabajo, cambio de empresa, efc.



SECCION B:
LA PERSPECTIVA DE LA PERSONA
CON TEA.

6. ANTES DE EMPEZAR,

VAMOS A PENSAR

Elige un trabajo que fe guste y no tendrds que trabajar ni un dia de tu vida (Confucio)

Si preguntamos a compafieros o amigos si su frabajo actual se ajusta a las expectativas o ideas
previas que tenian, seguro que nos enconframos con muy diferentes visiones y experiencias que
pueden sorprendernos. Si no contamos con experiencia profesional, nuestra imagen del mundo
laboral o incluso el mero significado de trabaijar estard basado en ideas preconcebidas, fun-
damentadas tanto en nuestras vivencias personales como en los valores culturales compartidos
con nuestra generaciédn, que coincidird en mayor o menor grado con la cruda realidad. Pese
al diferente peso que podamos otorgarle frente a ofras dreas como la vida familiar o el ocio, la
importancia del trabajo en nuestra cultura es decisiva en cualquier adulto. No sélo porque po-
sibilita la independencia econémica, sino porque otorga un rol, un esfatus social y abre opor-
tunidades de relacién con los demds. Pero también puede ser un medio de autorrealizacién, e
incluso, si tenemos la suerte de amar nuestro trabajo, una forma de disfrute personal. Para las
personas con TEA el frabajo puede ser todo eso, mucho més y de forma més intensa ain.

Por todo ello, merece la pena pararmos a considerar cudles son las motivaciones que empujan a
trabajar a las personas con TEA, ya que buscar un empleo serd posiblemente una labor ardua,
mds adn si queremos que nos guste nuestra ocupacién profesional y nos haga sentimos realizo-
dos. El proceso de bisqueda de empleo y la espera e incertidumbre que conlleva resulta duro:
“Hombre, sé que es duro, sé que hay que buscar mucho y eso me amarga a mi porque yo no...
no tengo, digamos, la paciencia, siempre me falta mucho el... o seq, el saber esperar porque. ..
o seq, estd dificil, 3n02, pero aparte es que es algo, como cualquier ofro fipo de cosas, que tie-



nes que darle tiempo al tiempo. Y entonces yo, me vengo abajo muy répido, o seq, yo en cuan-

to no fengo las cosas ya, me desmotivo. Y entonces, esa espera, porque ha sido un montén de
tiempo, y encima luego de cogerlo y que me echen répido, es una mierda, zsabese” (Mario)

Las ideas previas sobre el mundo laboral o las experiencias negativas vividas, por ejem-
plo, en los procesos de seleccién de personal también fomentan la visién del empleo
como algo inalcanzable o dificil:

“Era algo intocable, vamos. Digo: “joder, dénde me van a admitir a mi, uf”. Porque la
idea que tenia... es que, antes, es que mandabas un curriculum y por lo que sea me lo
echaban, 3no?, es que nunca salia... Es que mandaba un curriculum y... no sé si por la
forma que yo tenia de hablar, pero es que siempre lo echaban para atrés o algo asi.
Rara vez me cogian a mi, 3no?, casi nunca.” (Rodrigo)

“Porque muchas veces, que si, que muchas cosas de... tienes que dar el curriculum pero
después te dicen que te llaman y te lias a esperar y no te llaman nunca. Y no solamente
estoy hablando de un sitio, estoy hablando de varios, porque ten en cuenta que un sitio solo
no... [...] afin de cuentas se... pasa el tiempo, no te llaman... yo ya de verdad, no sé ni
que método ni que nada de nada para tener un trabajo, te lo digo en serio” (Alberto)

Por ello, para iniciar este proceso, es necesario estar preparados y sentar unas buenas
bases, es decir, saber si estamos listos para buscar trabajo. Por eso, recomendamos plan-
tearse estas CUATRO PREGUNTAS de forma previa y planificar las acciones a desarro-
llar a partir de las respuestas a las mismas:

(IQECOMENDACION PARA PERSONAS CON TEA: )

Si tienes dudas sobre lo que va a suponer en tu vida buscar un empleo, consulta a tu orientador
laboral. Si no tienes acceso a ninguno, te recomendamos que busques la ayuda de una o varias
personas de tu enforno que te conozcan bien y con las que tengas confianza. Pueden ser profe-
sionales, familiares o amigos y pideles que fe den informacién sobre cémo influye un trabajo en
tu vida cotidiana. Después lee las preguntas que exponemos a continuacién y piensa primero en
solitario cémo las responderias. Luego revisadlas juntos y sobre todo hablad sobre tus respues-
tas Puedes pedirles las explicaciones y aclaraciones que necesites. Si respondes a todas afirma-
tivamente, continia adelante. Si hay alguna a la que respondas que no, es mejor que dediquéis
un tiempo previo a resolverlas antes de buscar trabajo.

\_ J




3Quiero sEstoy sQuiero sPorqué
trabajar? preparado aprender quiero
para hacer cosas trabajar?
cambios nuevas?

en mi
vida?®

Preguntal: ¢ Quiero trabajar?

Puestos a reflexionar en torno al empleo, la primera pregunta que deberiamos hacernos
es precisamente 3Quiero trabajar? Pese a que parezca absurdo, el plantearlo resulta ab-
solutamente clave. En muchos casos nunca se ha preguntado directamente a la persona
con TEA y se ha dado por supuesta su aprobacién. Pese a que el deseo de trabaijar re-
sulta mayoritario, dos de las personas a las que entrevistamos no mostraban interés por
conseguir un empleo, aunque estuvieran formalmente desocupados. En algunos casos
porque les gusta la actividad que realizan en el momento actual. “Yo aqui me lo paso
bien ayudando en casa: barrer, limpiar el polvo, hacer las camas, tender la ropa, reco-
gerla y guardarla... -sNo quieres buscar un trabaijo fuera haciendo cosas que te gusten?
No. Prefiero estar aqui ayudando”. (Ramén)

En ofros casos, la opcién de acceso al mercado laboral les ha sido “impuesta” expresa-
mente por personas de su entorno: “;Por qué querias buscar un empleo?- Yo no queria,
yo no queria, me obligaron. Es la verdad, mi madre me amenazé y como no aceptara
el trabajo me iba a quedar totalmente sin ordenador, sin Play, sin nada. Y eso es como
dejarme en casa sentado en el sofd durante las veinticuatro horas del dia. Y yo ya eso
lo hice una vez, pero me quedé escofado”. (Roberto)

Por ofra parte, en algunas ocasiones, la persona puede simplemente verse empujada a
la busqueda de un empleo porque es lo que la sociedad, su familia, la escuela o los pro-
fesionales esperan de él, sin que haya existido una peticién/exigencia expresa de su en-
torno. Luis nos explica sus dificultades para conciliar los estudios con el trabajo y nom-
bra la influencia de las expectativas de las personas de su entorno: “Hay gente que puede
estudiar y puede trabajar. Y mi madre que se cree que yo era capaz de estudiar y tra-
bajar. No era asi porque yo si estudio, estudio, y si trabajo, trabajo, porque si hago las



dos cosas es que me desconcentro. Y después ya, como estaba cansado de estudiar y

todo, porque ya tenia el titulo y ya... estuve en la universidad pero aquello uf, fue un de-
sastre y yo me pongo a buscar trabajo y ya estd.”

O como nos explica Moisés: “Pues...yo siempre... pues yo he dicho muchas veces en mi
casa que me hubiera, que queria frabajar aunque sélo estuviera estudiando. En mi casa
como querian que sélo estudiara, pues era un obstdculo para mi la opinién de mi fami-
lia en mi casa”.

(PISTA DE INTERVENCION: h
Nuestro primer paso serd trabajar sobre las ideas preconcebidas relativas a qué
significa un tener un empleo, visualizar los aspectos positivos y negativos, las con-
secuencias e implicaciones que acarreq, efc. Esta tarea previa resulta fundamen-
tal para que la persona con TEA pueda hacerse una opinién propia bien infor-
mada que le facilite el ejercicio de su autodeterminacién.
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Por obvio, no consideramos necesario recalcar més la necesidad de ofrecer espacios y for-
matos que posibiliten la expresién de intereses a la persona con TEA, ni el peso decisivo
que debe fener su opinién y consideraciones en el disefio de sus propios planes de futuro.

Pero para poder hacer una eleccién real, es igualmente necesario contar con recursos al-
ternativos a los que poder optar en caso de renunciar a la bisqueda de un empleo. En
esfe y ofros estudios previos (Saldafia et al., 2006) hemos podido constatar la importan-
te escasez de alternativas reales adaptadas a las necesidades de las personas con TEA
en nuestra Comunidad. El abanico de servicios disponibles es reducido y los apoyos ofer-
tados suelen limitarse a la atencién en Centros, que (y pese al enfoque integral prestado
por las entidades y sus esfuerzos por adaptarse a sus clientes, personalizando al méximo
la atencidn) estén inicial y administrativamente planteados con una filosofia diferente a la
de la eleccién personal o los intereses: la del acceso por exclusién segin capacidad.

La normativa y el marco de atencién propuestos por las administraciones estatal y re-
gional (y la financiacién que conlleva pareja) tampoco permite en estos momentos a las
entidades la creacién de servicios flexibles, centrados en el individuo, independientes de



las estructuras fisicas que los acojan. Y aquellas entidades que se aventuran en esta linea
deben hacer “malabarismos” conceptuales y econémicos que permitan la convivencia
de una filosofia de atencién diferente (pese a su amplia implantacién internacional) con
la realidad del funcionamiento cotidiano con la que no consigue “encajar”.

Mientras esta realidad no se vaya modificando progresivamente, e indudablemente vamos
caminando hacia nuevos horizontes “haciendo camino al andar”, (ya existen experien-
cias piloto en algunas provincias), sirvan estas lineas sélo como reflexién para todos
aquellos que tenemos la suerte de compartir espacios de nuestras vidas con personas con
TEA, para que no caigamos en los errores pasados de organizar sus vidas desde “el
saber qué les conviene” sin contfar con sus opiniones, pero tampoco lo hagamos en la
autocomplacencia de considerar que estdn haciendo elecciones que realmente no son
tales por carecer de alternativas.

Pregunia 2: ¢Estoy preparado para hacer cambios en mi vida?

Invariablemente, embarcarse en la aventura del empleo ordinario va a generar unos cam-
bios importantes en la vida de las personas con TEA. La percepcién de magnitud de los
mismos dependerd tanto de la situacién de partida de la persona y la actividad que es-
tuviera desarrollando previamente, como de su propia flexibilidad. Las personas con
TEA se sienten cémodas con el seguimiento de rutinas diarias, que en muchas ocasiones
les ayudan a dotar de sentido y orden al mundo que les rodea, por lo que independien-
temente de su valoracién a posteriori como “positivos” o “negativos”, los cambios serdn
potenciales fuentes generadoras de estrés. Las expectativas previas del mundo laboral
de algunas personas con TEA reflejan esta “sensacién de actividad cambiante”: “Yo pen-
saba que iba a ser, pues, trabaijar, una actividad muy movida. Estar bastante rato en la
calle: dirigirte desde tu casa, coger... o seq, salir de tu casa; coger cualquier medio de
transporte que tengas, ya sea un coche, el autobis, un taxi, el fren... mucha tela, porque
también mueves un... te gastas un poquito de dinero en fransporte publico, en llegar hasta
el trabajo; ver lo ajetreado que es por la mafiana, todo el mundo moviéndose, algunos
se quedan en los despachos, atendiendo llamadas, el ordenador, archivos... Yo pensa-
ba como era el mundo laboral; muy movido” (Hugo). La propia inestabilidad del mer-
cado laboral preocupa a ofras: “Si, porque yo pensaba... era como cuando estaba mi
madre o tus padres trabajando, que hace cuarenta afios... cuarenta afios. TG entrabas
a trabajar y ahi estabas hasta el dia que te jubilabas y ahora ya no es asi, ahora te tie-
nes... ahora te vas a este otro, ahora te tienes que cambiar de lado o no, o no fe pue-




den seguir... yo qué sé. Es que no, no me gusta mucho eso, que se ve que los tiempos
han cambiado.” (Luis).

Esta preferencia por las rutinas o “insistencia en la invarianza” derivan de las dificulta-
des de las personas con TEA para desarrollar habilidades de planificacién y para anti-
cipar acontecimientos en funcién de sus experiencias pasadas, componentes de las Fun-
ciones ejecutivas. Las funciones ejecutivas son explicadas por Ozonoff, Pennington y Ro-
gers (1991) como “la capacidad de mantener un adecuado conjunto de resoluciones a
un problema, de cara a conseguir una meta futura; incluye conductas tales como plani-
ficacién, control del impulso, inhibicién de respuestas prepotentes pero irrelevantes, man-
tenimiento del conjunto, bisqueda organizada y flexibilidad de pensamiento y accién."
(p.1083) Las estrategias de anticipacién amortiguan estas dificultades cuando debemos
salirnos de las rutinas establecidas (ver siguiente cuadro Pistas de intervencién).

Por tanto, al plantearnos el acceso al empleo es importante considerar previamente cudn-
to de dispuestos estamos a introducir cambios, a saliros de nuestras rutinas diarias, a
conocer lugares nuevos, personas diferentes, etc. El nivel de tolerancia a cambios tendré
implicaciones en la eleccién de un puesto de trabajo u oftro, y especialmente nos ayu-
dard a deferminar cémo haremos este acercamiento al mundo laboral y si serdn nece-
sarias mds o menos adaptaciones o apoyos.

Por ofra parte el mero hecho de discutir previamente los cambios que generaré el em-
pleo consiste en si mismo en una primera estrategia de anticipacién y una justa infor-
macién sobre cémo se verd afectada la vida de la persona que le permita asi saber
“donde me meto”.

Entre los cambios “negativos”, es indudable para todos que el hecho de ganarse la vida
trabajando, ademés de reportar satisfacciones también implica hacer algunos sacrificios:
Estar dispuesto a madrugar (e incluso cambiar totalmente el ciclo de suefio), supeditar
nuestras vacaciones al calendario estipulado con la empresa, renunciar a hacer ciertas
actividades o a hacerlas en determinados momentos, dedicar esfuerzos a mejorar as-
pectos como la higiene personal... todos ellos deben ser asumidos para iniciar el pro-
ceso de busqueda de empleo: “Cuanto més independiente quieres ser asi... llevar tu
mismo tu vida, parece que tienes menos tiempo para hacer lo que ti quieres hacer zen-
tiendes2” (Rodrigo)



Por ofra parte, cuando nos referimos a una persona que no ha tenido experiencia laboral
previa (que puede provenir directamente del sistema educativo), es importante clarificar apro-
piadamente el cambio de rol que supone acceder un trabajo. Y ese nuevo rol supone asumir
responsabilidades y compromisos. Como hemos visto y veremos més adelante, este es pre-
cisamente uno de los puntos fuertes de la mayoria de personas con TEA, pero nunca estd de
mds recalcar la importancia de aspectos como la puntualidad (o bien la capacidad de des-
plegar estrategias apropiadas de solucién de problemas si va a llegar tarde) o el principio
bésico de que todo empleado debe tratar de hacer siempre su trabajo lo mejor posible (pese
a que obviamente nadie es perfecto siempre). Sergio describe bien esta idea: “Que... que
supongo que las personas que entran en el mundo del frabaijo tienen que, de alguna mane-
ra, eh... plantearse dentro de su cabeza que su vida tiene que formalizarse, 3n0?, ya han
dejado ser nifios, que tienen... me refiero a personas que a lo mejor cumplen mds de die-
ciocho afios y a lo mejor empiezan ya a entrar en el mundo laboral, 3n02, y entonces, hay
un momento en que sienten que tiene que sentar cabeza, 3no¢, porque si no lo hacen pue-
den que no hagan bien en el trabajo y que tengan que echarlos, 3n02, o que se busquen
problemas laborales porque no cumplen con las obligaciones, 3no?, y digo que estas
personas pues tienen que... formalizarse por ellos mismos, 3n02”. Otras personas con
TEA, incluso sin experiencia laboral previa asocian la necesidad de asumir responsabilida-
des con el mundo laboral: “Sé que hay que trabajar mucho, que después vienes harfo, pero...
Sé que hay que ser responsable, eh, sé... sé que... no sé mds cosas vamos” (Esteban)

Todos estos cambios y requerimientos del puesto, y el propio desarrollo del trabajo ge-
nerardn indiscutiblemente (por mucho que busquemos el puesto més adecuado) un cier-
to grado de estrés. También comentaremos mds adelante que el constante estado de aler-
ta en que estas personas se encuentran genera frecuentemente estados de ansiedad en
mayor o menor medida segun los requerimientos del entorno: “Pues, lo veia como... a
ver 3qué visién tenia yo del trabajo?; pues... lo veia como algo estresante, como algo
que no me... como que no me... jnol, veras, los trabajos que no me gustaban pues lo
veia como algo que podia frustrar. Y después, por ofro lado, lo veia como algo que me
atraia poder llegar a trabajar”. (Moisés). Por tanto, si el momento vital en que se en-
cuentran es dificil y su capacidad de tolerancia al estrés es limitada, probablemente de-
beriamos plantearnos intervenir antes sobre estos aspectos en lugar de generar nuevos
estresores acarreados por este cambio radical en las vidas de estas personas, antepo-
niendo su bienestar fisico y emocional al logro de un empleo, que se afrontard en mejo-
res circunstancias cuando se solventen estas dificultades.
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(PISTA DE INTERVENCION:

Las personas con TEA requieren informacién comprensible por anticipado de lo que
va a ocurrir en sus vidas. Utilizando estrategias visuales que les ayuden a planificar,
organizar y secuenciar tanto una farea concretfa como su vida en general, dotaremos
de sentido a sus experiencias y reduciremos su resistencia al cambio. Son ayudas muy
dtiles, por ejemplo, el uso de agendas y horarios visuales con el plan de accién del
dia, la asignacién de tiempos a las diversas actividades, el apoyo a la planificacién
de pasos requeridos para realizar una tareq, la priorizacién de tareas pendientes, la
comprobacién de la actividad diaria al terminar la jornada, el reconocimiento de clo-
ves para identificar la finalizacién de una tarea o saber como inciarla, efc. ..

Existe un amplio desarrollo de estrategias de intervencién en anticipacién, de es-
tructuracién ambiental y de uso de rutinas en el marco del Programa TEACCH
(www.teacch.com). Recomendamos asimismo la lectura de “Acerca de la insistencia
en la igualdad: andlisis y propuestas para la intervencién” de Javier Tamarit (1996),
asi como “El empleo de materiales analégicos como organizadores del sentido en
personas autistas” de Rosa Ventoso e Isabel Osorio (1997).

\. J

Pregunia 3: ¢ Quiero aprender cosas nuevas?

Buscar un empleo o empezar en un nuevo puesto de trabajo nos obligard a aprender
muchas cosas nuevas: desde aspectos puntuales como hacer un CV o buscar ofertas de
empleo, etc. o ya en el puesto de trabajo, como hacer diferentes tareas que quizds nunca
hayamos desempefiado, usar maquinaria desconocida, etc. Debemos tener interés no
s6lo por adquirir estas habilidades concretas, sino también por mejorar en dreas més ge-
nerales, como pueden ser las habilidades sociales y comunicativas, que son importantes
en el puesto de trabajo para relacionarnos con jefes y compareros.

Pero ademds serd también necesario saber aceptar correcciones y criticas. Desde el mismo
momento en que se inicie la bisqueda de empleo se valorardn los requisitos del puesto y
las capacidades de candidato para cubrirlos y, obviamente surgirdn dreas de mejora y nue-
vos retos sobre los que intervenir. Ademés, habrd que valorar los progresos realizados tanto
en dreas generales como las relaciones con los comparieros o en el desempefio de deter-
minadas tareas concretas, asi como asumir los fallos para mejorar: “Pues... mmm, por ejem-
plo cuando yo estaba archivando, cuando tuve que hacerlo bien lo hice bien, pero sola-



mente cuando lo hice al revés, lo hice al revés, tuve que hacerlo ofra vez, porque me equi-
voqué y tuve que empezar ofra vez” (Silvia). Esto puede resultar duro para aquellas perso-
nas con TEA que sean muy sensibles y que pueden “ponerse a la defensiva”, o incluso mo-
lestarse cuando se les ofrecen estas correcciones, pese a que estas se realicen con la mayor
delicadeza posible. Muchas personas con TEA ademds son extremadamente perfeccionis-
tas y se exigen mucho a si mismos. Recordamos a Ramiro que en nos comentaba: “Ahora,
mis defectos pueden ser que me cabreo fécilmente cuando no hago nada bien. O sea, cuan-
do no hago una cosa bien me cabreo, me, me pongo... uf, 3sabes lo que te digo2”

A la hora de empezar a trabajar es importante que reconozcamos que todos tenemos ca-
pacidades y puntos fuertes para realizar ciertas tareas, y que también todos cometemos
errores y necesitamos ayuda de los demds. El hecho de estar dispuesto a recibir ayuda o
apoyo es clave para la mejora continua de nuestro desempefio. Luis nos lo expone asi:
“Estoy aprendiendo, vamos, igual que con mi psicdlogo, todavia voy progresando poco
a poco como te acabo de decir antes, pero todavia me quedan cosas que hacer. Pues lo
mismo, en el trabajo puede decirse que igual, tanto en las habilidades sociales como en
el frabajo, vamos”. O Miguel: “Yo estoy muy... todavia me queda mucho por mejorar.”

En este punto surge una importante cuestién: El mero hecho de acudir al puesto de tra-
bajo acompaiiado de un mediador laboral que ofrezca los apoyos necesarios ya “se-
fiala” a la persona como diferente en la empresa y no todas las personas con TEA quie-
ren hacer piblico su diagnéstico o comunicar su minusvalia.

Muchas personas con TEA pueden sentirse “avergonzados” por solicitar adaptaciones o be-
neficios especiales destinados a personas con discapacidad. Algunas de estas adaptaciones
pueden ser desde la misma presencia del mediador laboral, hasta un horario flexible, eleccién
de los compafieros de trabajo, adaptacién fisica significativa del puesto o lugar de trabaijo, o
tecnologias de apoyo de bajo coste (agendas, horarios, planos, fapones para los oidos, cam-
bios de mobiliario, efc.). En muchos casos, estas adaptaciones pueden beneficiar al resto de
compafieros de trabaijo. Esto hace que algunas puedan introducirse con relafiva facilidad en
una negociacién con la empresa, aunque en nuestro pais, ain dependen bastante de la vo-
luntad del empresario. Tan sdlo el articulo 25 de la Ley 31/1995 de 8 de Noviembre, de Pre-
vencién de Riesgos Laborales (BOE 10 de noviembre de 1995, Nim. 269), relativo a la “Pro-
teccidn de trabajadores especialmente sensibles a deferminados riesgos” recoge la posibilidad
de que personas con determinadas discapacidades no sean empleados en ciertos puestos.




Pero para tan siquiera poder solicitar estas adaptaciones, es necesario explicar nuestra con-
dicién. Muchas personas con TEA fienen dudas sobre si quieren hacerla publicay, sobre todo,
a quién. Piensan cuidadosamente cudnta informacién deberian transmitir o cémo decirla, o
temen cémo la recibird el ofro. Existe ain lamentablemente un desconocimiento general de la
sociedad sobre estos trastornos que dificulta aln més esta decisién. A menudo, incluso las per-
sonas cercanas necesitan fiempo para ir asumiendo la informacién y comprendiendo lo que
significa. Otras, en cambio nunca llegan a entenderlo. Muchas personas con TEA se plante-
an que si hasta ahora sus conocidos o amigos tenian una idea formada sobre ellos, la infor-
macién relativa al diagnéstico podria cambiar esta imagen (fanto de forma positiva como ne-
gativa). También podemos encontrarnos con personas que tengan poca informacién sobre el
trastorno y las implicaciones que tiene en sus vidas o que tengan una visién distorsionada del
mismo. Libros como “Soy especial” (Vermeulen, 2001) pueden ofrecer claves dtiles.

No cabe duda alguna de que cualquier servicio de empleo debe respetar en todo mo-
mento y sin excepciones la decisién de la persona con TEA, que al incorporarse a la em-
presa puede optar entre varias alternativas: comunicarlo a todos los implicados, sélo al
jefe, a ciertas personas concretas, no decirlo al principio, sino cuando vaya conociendo
més a los compafieros, etc. Es por tanto necesario aclarar muy bien los deseos de cada
persona, y las implicaciones que tendré su decisién. A partir de ahi, corresponde esta-
blecer los apoyos oportunos y asegurar que se cumple a rajatabla la confidencialidad
entre todos los implicados.

( . )
PISTA DE INTERVENCION:

Roger N. Meyer (2001) (pdgs. 287-295) director del Portland Asperger Syndro-

me Research Project y diagnosticado de Sindrome de Asperger en 1997, propo-

ne desde su propia experiencia una serie de preguntas, que guien la foma de de-

cisiones en relacién a estos aspectos:

1.”3Qué te motivé a la busqueda de un diagnéstico o autodiagnéstico? Describe la
situacién, la persona que te lo sugirié y lo que sucedia en tu vida en ese momento.

2.Rememora la primera vez que hablaste con alguien sobre tu diagnéstico. Descri-
be la situacién. Incluye los siguientes elementos en tu respuesta:
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1- A quién se lo dijiste?

2- 5Qué te empujé a revelarlo?

3 -;Estabas en una situacién en la que “tuvieras/ te vieras forzado” a revelarlo?
4- ;Cuénta informacién sobre el sindrome de Asperger le proporcionaste?

5- 3Te sentiste cémodo revelando la informacién@

3.Describe que ocurrié después de tu “revelacién”. Menciona la respuesta de la ofra per-

sona, pero no fe recrees en ella. Esta pregunta se refiere a tus reacciones tras ese hecho.

4. ;A cudntas personas consideras cercanas a ti2 Escribe un nimero.

5. sLa primera persona a la que revelaste tu diagnéstico era cercana a ti2 Si / No

6. Independientemente de tu respuesta anterior, 3Hay personas cercanas a ti que no

conozcan tu diagnéstico? Si / No

7. Si tu respuesta a la pregunta 6 ha sido Sl 3Porqué no se lo has contado? Se especi-

fico. Empieza describiendo la relacién de cada persona contigo.

8. En cualquier empleo que hayas tenido desde el diagnéstico 3le comentaste a algu-

no de tus compafieros tu diagnéstico? Si / No

9. Si otros compaiieros se enteran de tu diagnéstico, zles buscas para contdrselo mds

detalladamente?

10. Repasa los elementos de la pregunta 2, referida a la descripcién de la primera vez
que revelaste tu diagnéstico a alguien. Repasa la pregunta 3, relativa a cémo te
sentiste después. Escribe un pdrrafo describiendo estas cuestiones, pero aplicadas
a la revelacién de tu diagnéstico a los compareros de trabajo.

11. sHay otra persona que haya revelado su diagnostico aparte de ti a los comparie-
ros2 Si / No

12. Si la respuesta es Sl, 3Quién lo hizo?

13. sPor qué lo revels?

14. ;Te han preguntado si pueden comunicar tu diagnéstico a alguien mds antes de
hacerlo?

15. Si te han consultado acerca de informar a ofros comparieros sobre tu diagnéstico,
saccediste a que lo hicieran?

16. Si te han propuesto comunicarlo, y has accedido 3Te informaron sobre cémo se
haria?2 (Quién, cuéndo, dénde y cuanta informacién pretender revelar) Si, expli-
caron todo detalladamente / Si pero no explicaron detalladamente algunos pun-
tos / Si pero su explicacién fue inadecuada / No”.

17. “3Te pidieron tus opiniones sobre lo que pretendia hacer2 Si / No

J
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18. Si les comentaste algunas de tus dudas o sugerencias sobre aspectos que no fe gus-
taria compartir con ofros, ;Crees que entendieron lo que querias decir?

19. sAcordaron ajustarse a cualquier condicién que td establecieras sobre la comuni-
cacién de tu diagnéstico a los compafieros? Si / No

20. 3Cumplieron su promesa? Si / No

21. sTerminaste satisfecho con el resultado de su accién?

22. Si el sindrome de Asperger ha afectado a tu empleo en el pasado, tras recibir el
diagnéstico sInformaste a tu jefe sobre tu condicién? Si / No

23. Si tu respuesta ha sido NO, describe porqué no informaste a tu jefe.

24. Si ofros companeros o i habéis informado a tu jefe sobre vuestro SA, ;Habéis ne-
gociado adaptaciones o arreglos para reducir vuestro estrés laboral2

25. Si no habéis negociado adaptaciones ;Crees que tu jefe estaria dispuesto a hablar
sobre estas cuestiones posteriormente?

26. Si habéis negociado adaptaciones, escribe cuales fueron y quién las propuso.

27. Si has revelado tu SA a tu jefe, 3qué efecto ha tenido sobre tu sensacién de segu-
ridad laboral2 Describe lo mejor que puedas tus sentimientos antes y después de
haberlo hecho.

\_28. Reflexiones sobre mi experiencia de “revelacién del diagnéstico” )

En esta linea, Rodrigo nos expone su deseo de ser considerado uno mds en la empresa
(sin diferencias), pero ha decidido comunicar su diagnéstico sélo al jefe y a defermina-
dos compafieros mds cercanos para facilitar su integracién laboral y poder recibir de-
terminados beneficios: “Y cada vez me estoy infegrando mds, quiero decir, que cada
vez me puedo integrar més en la sociedad, quiero decir, que... no soy como un bicho
raro asi que... ya cada vez... seguro que nadie sabe que tengo aqui contrato especial
précticamente en la empresa y seguro que todos me foman como una persona normal.
Quiero decir, que aunque no me mezclo mucho asi pero que vamos, que todos piensan
que soy una persona normal... al menos tienen esa idea, vamos”.

Pregunta 4: ¢ Por qué quiero trabajar?

Finalmente, una importante pregunta que debe plantearse obligatoriamente mientras pla-
nificamos nuestro acceso al mercado laboral es: 3Por qué quiero trabajar? Las distintas
razones que esgrimamos condicionardn en gran medida el tipo de trabajo que quere-



mos, asi como el tipo de empleo que estamos dispuestos a desarrollar mientras iniciamos
nuestro itinerario hacia “el frabajo ideal”. Asi, un puesto que implique muchas horas, un
trabajo no excesivamente acorde a nuestros gustos, pero con un buen salario, serd mds
probablemente aceptado por una persona cuyo obijetivo al trabajar es ganar dinero, que
por ofra que principalmente quiera sentirse realizado en su puesto de trabajo. Igualmente,
quien quiera “conocer gente” no escogerd preferentemente empleos que se desarrollen
en solitario, pese a que el resto de condiciones relacionadas sean buenas.

Por lo tanto, 3cudl es la motivacién que lleva a las personas con TEA a las que entrevis-
tamos a buscar un empleo? En primer lugar, en lo que respecta a la motivacién para tra-
bajar, resulta claro que la consecucién de un empleo y la participacién activa en la vida
laboral tiene un significado mucho mds amplio y afecta a mds dimensiones vitales para
las personas con TEA que para el resto. Para muchas personas con TEA el trabaijo es el
centro de sus existencias. Como sefiala Temple Grandin “Mi vida es bdsicamente mi tro-
bajo. Si no tuviera mi frabajo, no tendria vida” (Edelson, 1996) . Pero veamos cudles
son los motivos expuestos en el caso de las personas que entrevistamos:

La motivacién de desarrollo personal

Para muchas personas con TEA su motivacién para trabajar consiste en que esperan que
esto les ayude a desarrollarse mejor como personas y nos hablan en términos de valia
personal, de sentirse realizados o de mejorar su conexién con la realidad. El primer dato
que llama la atencién, es que 9 del total de 19 personas con TEA que expresaron una
motivacién especifica hicieron referencia a algin aspecto en el que el empleo mejoraria
su desarrollo a nivel personal. En cambio, esta concepcién del trabajo como un dmbito
para la autorrealizacién no fue nombrada por absolutamente ninguna persona en el
grupo de comparacién. Muchos participantes, por ejemplo, contemplaban el acceso al
mundo del trabajo como la posibilidad de: “Conocer mds gente, conocer... no estar des-
conectado de la realidad” (Miguel) o “Estar relacionado con la demds gente” (Federico)

A esta motivacién social, se afiade también el entender que el trabajo aporta posibili-
dades para el crecimiento como persona. El aspecto mds claro tiene que ver con adqui-
rir un cierto sentimiento de valia y utilidad. Es el caso de Mario, que explica que: “Yo
queria situarme... eso, tener dinero, sentirme Gtil y esas cosas.” O Miguel “sPor qué que-
rias trabajar? Porque era una cosa que me faltaba -Y zpor qué te faltaba?- Porque me
llena y demuestro que valgo”. Esteban expone sus expectativas: “Es que tengo la sensa-




cién de que cuando trabaje me sentiré realizado.” Otros nos describen lo que ha su-

puesto un empleo para ellos: “Pues la experiencia laboral, a valerme por mi mismo, a
tener mds autoestima en mi, que puedo conseguir lo que me proponga” [Rodrigo) “Me
doy cuenta un montén de... del efecto que hace, o seq, el ir al trabajo, o sea, un diario...
O seq, en ti es que es algo que te realiza propiamente, o seq, te sientes mds maduro si
cabe, més realizado, no... no sé, fe sientes distinto, mds adulto, mds... cambios positi-
vos”.(Mario)

O Sergio, que especificamente lo contrapone al sentido Gnicamente utilitario del traba-
jo, cuando dice: “No porque gane mds dinero, que también, pero... no sé, por abrirse
a ofros mundos, 3no2”

La motivacion por la actividad

La propia actividad laboral a realizar es también en si misma una motivacién préctica-
mente exclusiva del grupo de personas con TEA, (un cuarto del grupo de personas con
TEA expresa motivacién por la actividad, frente a una sola persona en el de compara-
cién) que se definen a si mismos por sus ocupaciones e intereses, “por lo que hacen, en
un sentido préctico més que como una red social” (Meyer, 2001, p.5).

En estos casos se hace referencia expresa a un inferés por la actividad laboral en si misma.
Asi, Moisés decia que: “Tenia ganas de trabajar en hostales”. Aunque no todas las mo-
tivaciones de este tipo hacen referencia a la profesién en si misma, sino incluso a las ta-
reas: “Por trabajar fuera, por coger cosas pesadas en las cajas y... y ordendndolas, or-
denar una por una” (Guillermo)

En algunos casos, la mera actividad laboral, sin hacer referencia especifica a ninguna

concretfa, parece ser motivacién suficiente o bien lo es el hecho de evitar la inactividad
. " . " "

que supone la alternativa del desempleo: “Para ocupar el tiempo” (Lorenzo); “Por hacer

algo, que me aburro en casa” (Esteban); “Por hacer algo, por hacer algo ahi” (Adolfo)

La motivacién por exclusion

Ahora bien, no siempre la bisqueda de empleo se ha producido por objetivos activa-
mente establecidos por las personas afectadas. Las entrevistas ponen de manifiesto que
para algunas, la incorporacién al mercado de trabajo fue el fruto de un cambio en las
circunstancias personales, esencialmente la finalizacién o abandono de los estudios. Por



ejemplo: “Porque el estudio no me fue muy bien, la Secundaria me iba bastante mal: re-
peti fres veces seguidas, me empezaba a cansar de estudiar” (Hugo)

O simplemente: “No queria estudiar mds” (Mario)

Motivacién utilitaria

Finalmente, ofra de las principales motivaciones es la ufilitaria, es decir, considerar el fra-
bajo como un medio para alcanzar una meta de otra naturaleza, habitualmente de cao-
récter material. Se diferencia de ofras motivaciones encontradas en el hecho de que el
empleo en si mismo, y su naturaleza, son secundarios. Es la respuesta ofrecida con mayor
frecuencia por el grupo de comparacién: sélo dos personas de éste grupo tenian como
motivo Unico algo de naturaleza no utilitaria (en su caso, ademds, se trata de una moti-
vacién por exclusién, relacionada con el abandono de los estudios). También ha sido fre-
cuentemente expuesta por el grupo de personas con TEA.

La justificacién més claramente incluida en este apartado es, sin duda, la mencién ex-
presa a “ganar dinero”. Roberto responde asi “;Tu Unica motivacién para trabajar es el
dinero? Si, yo soy muy frio y muy materialista”. Lorenzo, afirma que su motivacién para
comenzar a frabajar era: “Tener un trabajo y tener unos ahorros y ganar dinero”. Y ofros
responden en esa linea “Pues para ganar dinerito” (David). “No sé, pues... para go-
narme... para ganar dinero por mi cuenta” (Benito). En este caso si encontramos afir-
maciones parecidas en personas del grupo de comparacién.

Pero una motivacién tan especifica estd plagada de matices. El més llamativo es el hecho
de que la finalidad de ganar dinero estd a menudo condicionada o vinculada a otras
como la necesidad de ayudar a la familia. Esto sucede tanto en el grupo de personas
con TEA como en el de comparacién: “Yo queria, digamos, buscar trabajo para... por-
que mi familia, mi madre, mi abuelo y yo necesitébamos dinero, y yo queria buscar el
trabajo que fuera para ganar dinero” (Ramiro) o “También tengo que ayudar a mis pa-
dres de alguna forma” (Alberto)

Ahora bien, dentro de una concepcién utilitaria del empleo, también se pueden consi-
derar motivaciones vinculadas genéricamente a alcanzar la independencia personal,
que no mencionan Unicamente el dinero en si mismo. Evidentemente, ésta sdlo es posi-
ble si se produce una independencia econdmica y, por tanto, puede entenderse que se




encuentra intimamente relacionada con la anterior motivacién. Sin embargo, la inde-

pendencia no siempre es mencionada de forma expresa por todos los participantes que
apuntan a la necesidad de obtener dinero en el trabajo Asi Moisés, nos decia querer al-
canzar: “...independencia econémica, aunque fuera para mis caprichos nada mas” O
Rodrigo: Porque queria tener independencia econémica, no dependeria mds de mis pa-
dres y tendria asi algo mds de libertad zentiendes? Para, dinero para gastar y algo mas
de independencia. Bueno, eso supongo que es lo que quiere casi fodo el mundo”.

Un tercer subgrupo se refiere a la adquisicién de objetivos més especificos: “Pues me
gustaria comprarme un reloj de oro, un libro” (David) O bien: “Vivir de alquiler y, des-
pués, también, por ejemplo, tener... tener... eh... un trabajo fijo que me permitiera no
tener agobios y poder estudiar cosas que me gustaran por la tarde o prepararme el carné
de coche”. (Moisés)

Por lo tanto parece claro que frente al grupo de comparacién, las personas con TEA va-
loran la influencia material de un empleo, pero que ademds buscan ofras cosas en el ra-
bajo, que éste tiene méds implicaciones en su vida. Para muchos de ellos el trabaijo es el
vehiculo por el que transcurre toda su vida, oforga un estatus y una serie de valores de
corfe mds personal. De hecho, el empleo puede considerarse critico para la calidad de
vida de las personas con TEA (Hurlbutt y Chalmers, 2004)

La explicacién més razonable a estas marcadas diferencias entre las preferencias de
ambos grupos estd en las muy diferentes trayectorias vitales encontradas en ellos. La
media de edad entre ambos grupos es ligeramente diferente (mayor en el de compara-
cién), lo que ha permitido en muchos casos la posibilidad de adquirir un mayor nimero
de experiencias personales a estos sujetos que a las personas con TEA. Pero no es sélo
cuestién de edad. En el grupo de comparacién los sujetos contaban con muy diversas si-
tuaciones vitales (casados, divorciados, solteros, con y sin hijos, en algunos casos con
afios de experiencias laborales a sus espaldas...). Por asi decirlo, este grupo de perso-
nas ya estaba gestionando su plan de vida'y su rol de adulto. Para las personas con TEA,
en cambio, su plan de vida es aln un proyecto: una serie de suefios (que cuando nos
describen posteriormente no difiere del otro grupo) que quieren lograr, pero su situacién
vital actual no es muy diferente de cémo era en su etapa escolar (ninguno tiene pareja,
viven en el domicilio de sus padres, sus contactos sociales son muy limitados, etc.). Por
tanto, planteamos que precisamente la aplastante falta de red social en el grupo de su-



jetos TEA que serd discutida mds adelante, es una de las diferencias claras entre ambos
grupos y podria suponer uno de los factores que les empuja a conceder tan alta estima

al rol laboral.

Precisamente por estas importantes atribuciones que las personas con TEA otorgan al
desempefio del rol laboral, la falta de trabajo o unas malas condiciones laborales pue-
den tener efectos devastadores en su calidad de vida, humor o autoimagen personal:
“Pss, decia yo “sbuscar trabajo, para qué?, si no quiero”, jajaja. Si el trabajo es una pu-
tada, me joden bien, vamos. Yo seguia relaciondndolo pues como cuando trabaié en
[Gran superficie], que aquello era una esclavitud, vamos. No habiamos entrado en Eu-
ropa... aquello para mi era un infierno. Porque si yo durante muchos afios, yo no me
veia capaz de trabajar. Porque estaba hecho una mierda, yo tenia una idea del trabajo
muy nefasta. Yo el frabajo lo asociaba a cuando trabajé yo en [Gran superficie] que
aquello era horrible, aquello era pisarme, totalmente. Aquello era pisotearme, aquello
era... era una mierda y no habia més”. (Miguel).

Por el contrario, lograr un empleo ajustado y en condiciones laborales adecuadas a las
expectativas y situacién de la persona con TEA tendrd un efecto positivo en la persona,
su familia, compafieros y hasta la propia empresa. Asi que ya que hemos valorado las
cuestiones previas, seguiremos adelante en el proceso de busqueda de trabajo, para
ver cémo podemos desarrollarlo.



7. PLANIFICAR TU CARRERA
(CONOCETE A TI MISMO)

3Quién soy? Estoy tratando de averiguarlo. (Jorge Luis Borges)

Ya hemos visto que son muchas y variadas las posibles motivaciones que empujan a una
persona a buscar un frabajo. Indudablemente esta motivacién tendrd una influencia clara
en el tipo de empleo que busquemos. Pero ademds, serd de gran importancia realizar
una reflexién previa en torno a los propios intereses vocacionales, nuestros puntos fuer-
tes y las cosas que no se nos den tan bien para buscar un puestos que seamos capaces
de hacer, pero también que podamos disfrutar. Al igual que en el punto anterior, plante-
amos los diferentes aspectos a considerar en formato de preguntas a las que al finalizar
la orientacién vocacional deberiamos dar respuesta. Los apartados que debemos desa-
rrollar en esta fase son:

® Autoconocimiento y autoevaluacién: 3Qué se me da mejor?

@ Intereses vocacionales: 3En qué me gustaria trabajar?

@ Desarrollo de habilidades relacionadas con una vida mds independiente y con la em-
pleabilidad: 3Cudl es mi perfil profesional?

@ Planificacién de una carrera: 3Qué trabajos se ajustan mejor a mi perfil2

® Preparacién de esa carrera. 3Cudl es mi plan?

3En qué 5Cudl es
me gustaria mi perfil
trabajar? profesional?

sQué
trabajos
se ajustan

mejor a mi

perfil2




Pregunta 5: ¢ Qué se me da mejor?

2Qué opinién tenemos de nosotros mismos como trabajadores? 3Conocemos nuestros
puntos fuertes y débiles? Sin esta reflexién, buscar el empleo ideal podria ser como pre-
tender que una persona de vida sedentaria batiera el record mundial de los 100 metros
lisos: Nuestra propia constitucién fisica podria recomendar la practica de ofro deporte
(puede que no seamos rdpidos, pero podemos ser fuertes). Seria necesario modificar por
completo nuestro estilo de vida y ademds, el entrenamiento y préctica regular de un de-
porte resultarian absolutamente imprescindibles (vida sana, entrenamiento progresivo,
efc.). Por ofra parte, deberiamos reajustar nuestras expectativas de convertirnos repenti-
namente en un deportista de élite (en funcién de variables como edad, posibilidad de
preparacién infensiva, efc.) por lo que si nuestro objetivo es ganar a alguien, seria bas-
tante més aconsejable que a priori nos plantedramos objetivos mds realistas (como co-
rrer mds que nuestro vecino con el que salimos a entrenar).

Del mismo modo, sin conocer nuestras capacidades, no podremos enfocar bien la bds-
queda de un empleo para el que estemos preparados y podemos embarcarnos en una in-
fructuosa busqueda de puestos que nunca obtendremos o en los que nuestro rendimiento
no serd tan bueno como podria serlo en ofro. Tampoco sabremos orientar adecuadamente
nuestra formacién ni planificar cudles de nuestras habilidades mejorar. Y desde luego, par-
tiendo de unas metas ajustadas evitaremos la frustracién que nos podria generar el pen-
sar que en nuestro primer frabajo vamos a entrar en una empresa como “director de ofi-
cina” y que luego el dnico puesto al que podamos acceder sea el de becario.

Autopercepcion como trabajador

Por todo ello, nos interesaba especialmente conocer la autopercepcién que las personas
con TEA tenian de ellos mismos como trabajadores y les preguntamos directamente
“sCrees que eres un buen trabajador?2”. De forma rotunda, la mayoria de los entrevista-
dos en ambos grupos muestran una muy buena disposicién al trabajo, asi como una vi-
sién muy positiva de si mismos como trabajadores, bien en términos generales, bien en
funcién de la valoracién de los demés.

La mayoria de las respuestas en el grupo de comparacién, son simplemente afirmativas,
ofreciendo pocos detalles: “Si. Pues que puedo, que trabajo muy bien y que puedo hacer
mds cosas fodavia” (Moisés). “Si. Porque lo hago bien” (Rubén). “Si. Yo hago las cosas
bien” (Adrian).




Ofras personas, todas ellas con experiencia laboral previa, son capaces de ofrecer mo-
tivos especificos que corroboren la afirmacién y en consecuencia, ligados a dicha ex-
periencia. De entre ellos, un grupo establece sus capacidades en funcién de la valora-
cién de los demds, por ejemplo: “No me han echado muchas broncas... supongo que...Si,

por lo menos lo que dicen de mi, no he tenido ninguna queja de momento” (Lorenzo).
“Si, depende. Hay veces que me tienen que echar mucha reprimenda” (Sergio). En cam-
bio, dos sujetos aducen motivos concretos para justificar su buen hacer, especificamen-
te la rapidez de su trabajo: “Pues porque lo... todo el trabajo que lo hacia... todo el tra-
bajo que yo tenia, que lo hacia muy répido” (Hugo). “Me consideraba un trabajador ré-
pido, porque lo terminaba todo, todo muy répido”. [Ramiro)

Pero la mayoria de las personas con TEA, al presentarse como buenos trabajadores des-
criben sus capacidades en funcién de honestidad o cumplimiento de sus obligaciones:
perfeccionismo, calidad, correccién o puntualidad: “Pues porque yo no puedo, yo no
sirvo para enganiar a la gente ni para engaiarme a mi mismo” (Miguel). “Yo que es soy
muy perfeccionista” (Esteban). “Responsable, cumplo la obligaciones y tengo el horario
que es el mismo. Soy puntual, no llego tarde nunca” (Guillermo). “Si, si, la calidad era
estupenda” (Gabriel). “Si, desde luego yo te puedo asegurar que... que el trabajo no es
mds que poner todo de tu parte y eso es lo que hago yo, intentar siempre hacerlo todo
cien por cien correcto” (Mario). “Yo infento cumplir con el que estoy haciendo ahora, in-
tento cumplir con mi trabajo”. (Alberto)

Esta es una visién que se encuentra repetidamente en descripciones de sujetos con TEA
en la bibliografia (Hurlbutt y Chalmers, 2002, 2004). Los sujetos de comparacién, por
el contrario, no se expresan en los mismos términos, sino que consideran un aspecto muy
importante la motivacién. Inversamente, ninguna persona con TEA la nombra siquiera
como valor profesional.

Caben dos reflexiones a este respecto. Por una parte, es posible que el gran peso con-
cedido por las personas con TEA al cumplimiento del deber obedezca a un patrén de
pensamiento “en blanco y negro” que les lleve a otorgar un valor afiadido a “hacer lo
correcto” o a la cuidadosa ejecucién de cada tarea, a la que le pondrén especial mimo,
mientras que quizds para el grupo control este perfeccionismo no esté revestido de tanta
importancia, sino que valoren mds el interés que personalmente le pongan al desempe-
fio del puesto que a la ejecucién de la tarea concreta en si o al cumplimiento de las nor-



mas. Por ofra parte, y puesto que ninguna persona con TEA nombra la motivacién, qui-
z4s podriamos hacer el planteamiento inverso: las personas con TEA ya estdn motivadas
para trabajar, de hecho anteriormente hemos descrito el gran peso subjetivo que el em-
pleo tiene en sus vidas, y para su esquema de valores no es una variable de importan-
cia a resaltar explicitamente, del mismo modo que no lo era el perfeccionismo para el
grupo de comparacién.

Puntos fuertes y areas de mejora
Ademds de esta visién general y para concretar més, les preguntamos por su valoracién per-
sonal sobre sus puntos fuertes y dreas de mejora de cara a la consecucién de un empleo.

Lo que hago mejor es...

A la hora de describirnos qué piensan de si mismos o cudles son sus habilidades més
destacables, las repuestas de los sujetos del grupo con TEA y el grupo de comparacién
si presentan diferencias generales. En general, las autodescripciones del grupo de com-
paracién sobre sus capacidades son siempre positivas, mds generales, centradas en su
predisposicién, adaptabilidad o sociabilidad y mucho mas homogéneas. En el grupo de
personas con TEA, en cambio, encontramos valoraciones negativas de si mismos (o al
menos aspectos mejorables), sus puntos fuertes no son sociales y ademds suelen consis-
tir en una enumeracién de habilidades o conocimientos mucho mds concretos y especi-
ficos, generalmente relacionados con sus dreas de intereses personales (Hurlbutt y Chal-
mers, 2002, 2004): “Bueno hay veces que cuando me... hay veces que a lo mejor tengo
la mente un poco en blanco 3no?, y... y eso impide que me centre en... en las cosas que
tengo que hacer 3no0?” (Sergio). “O sea, habilidades... no sé, pero ya depende un poco
de cémo te... el dnimo que lleves 10 al trabajo. Entonces, o seq, es que dependiendo del
dia que tengas digamos, eres de una forma o de ofra 3n02” (Mario)

Un reducido grupo describe una predisposicién o actitud positiva hacia el trabajo, aun-
que generalmente se refieren a caracteristicas més especificas que las sefialadas por el
grupo de comparacién: “Puntual, principalmente, llego siempre puntual al frabajo, llego...
me manejo bien por los sitios y tal, yo me aprendo de memoria el camino hasta el tra-
bajo, me lo aprendo de memoria el primer dia y ya sé llegar solo... eso es una de mis
virtudes.” (Ramiro). “Pues que estoy dispuesto a cambiar en todo lo que haga falta y no
me importa.” (Miguel). “Soy de esos tipos, este, que siguen, que siguen adelante y no se
rinden.” (Jaime)




Muchas de las respuestas del grupo de personas con TEA van en la linea de una des-

cripcién de habilidades o conocimientos especificos, relacionados con sus dreas de in-
tereses personales: “Pues tengo mucha memoria auditiva, fengo memoria visual también,
tengo muchos conocimientos de Windows XP, o sea de instalacién, de programas, de...
de instalacién me refiero, 3cémo te explico?, para arreglarlo, para... tengo... tengo co-
nocimientos sobre... no muchos pero... sobre las novedades tecnolégicas.” (Esteban).
“Yo pienso que habilidades pues... que soy muy ordenado, podria clasificarlo todo de
la A ala Z hasta por afios”. (Hugo). “Ordenar cuentas, ordenar datos, aprender idio-
mas, aprender a hablar idiomas, mmmm... tratar con...arreglar decisiones que sean sélo
hacia una persona o dos o fres como mucho.” [Moisés).

Respecto a las dreas en las que consideran tener un mejor desempefio, encontramos di-
ferencias significativas entre los grupos, ya que en el grupo de personas con TEA los ejem-
plos de actividades en las que consideran que su ejecucién es superior a la media son
mdés especificos e incluso parciales y relativos a su trabajo actual. El grupo de compara-
cién describe mds bien habilidades genéricas, ciertas profesiones o dreas generales.

Asi, por ejemplo las respuestas ofrecidas por las personas con TEA son del tipo: “Pues
hago bien, que eso lo tengo dominadisimo, es lo de las pilas [fregar]” (Miguel). “En mi
trabajo lo que se me da mejor es hacer la cuenta, la cuenta del dinero, porque lo hago
muy répido” (Moisés). “A mi, lo del ordenador, lo de... 3cémo se llama?, lo de..., lo de
archivar a ordenador” (Rubén). “Yo creo que ordenar las... los archivos en las carpetas
uno por uno, por orden alfabético en la estanteria, en una oficina” (Guillermo). “Pues no
sé, pues en Informdtica, en Mecanogrdfia, ... trabajo de oficina” (Benito). “Yo creo que
el cerrado de pan rallado y de los picos” (Hugo). “Pues escribir una carta por el orde-
nador y mandarla al buzén” (Silvia). “Se me da bien preparar el arroz” (Jaime)

En este sentido, también cabe destacar que la experiencia profesional del grupo de com-
paracién es mds amplia, rica y variada que la del grupo de personas con TEA, por lo
que cuentan con un mayor nimero de referencias diferentes para valorar su desempefio
personal en puestos muy diversos.

Lo que mds me cuesta es...
Finalmente, en relacién a descripcién de los sujetos sobre las dreas en las que tienen mds
problemas, ambos grupos alegan dificultades del empleo en si, es decir, tareas concre-



tas del puesto. Concretamente, en el grupo de personas con TEA encontramos respues-
tas referidas especificamente al puesto de trabajo que desarrollaban: “Las bolsas de
panes de leche” (Hugo). “Las patatas, las patatas es lo peor porque tienes que hacer un
montén de cosas... las patatas y los fritos de pollo, donde estds trabajando con el acei-
te ahi y te puedes quemar” (Rodrigo). “La limpieza” (Jaime). “En el tema este de dar los
cambios es un tema en que fallo mucho” (Sergio), etc...

Ofras personas explican sus dificultades en base a caracteristicas personales propias. En
el caso de las personas con TEA, encontramos un autoconcepto mds negativo y muchas de
sus respuestas se clasifican en este fipo. Como era previsible, estas percepciones negativas
se asocian principalmente a aspectos sociales: “Pues saber, a veces, qué tengo que decir
a una persona y eso. Todavia, con algunas personas, a veces no sé qué tengo que decir-
les o lo que sea, pero bueno...” (Moisés). “El tema del frato con el cliente. Eso hace que de
vez en cuando... se choquen unos con ofros porque... siempre el trato que tienes que tener
con uno, a lo mejor no es igual que el que tienes que tener con otro, porque cada uno trae
una idea distinta” (Sergio). “Hay una cosa en el trabajo que estoy haciendo ahora, me re-
traigo mucho a la hora del tema con el cliente”. (Alberto). Es destacable la casi total au-
sencia de respuestas de este fipo en el grupo comparativo, sélo una persona de este grupo
considera que sus dificultades son atribuibles a dificultades personales.

Teniendo en cuenta que preguntdbamos por descripciones generales de si mismos, resulta sor-
prendente la pormenorizacién de detalles, el descenso a lo particular y la puntualizacién de
habilidades o dificultades que hacian las personas con TEA. Para interpretar estos resultados
nos sentimos tentados por el planteamiento de la hipétesis de la Coherencia Central débil (Frith,
2004) , un procesamiento cognitivo centrado en los defalles que justificaria su fijacién parcial
en fareas o actividades concretas, en lugar de exiraer conclusiones generales. Esto podria con-
ducir a diferencias entre ambos grupos en su inferprefacién de la realidad o en el grado de
generalidad que son capaces de extraer de su experiencia. No cabe duda que en esta linea
de interpretacién también pueden influir de forma independiente las limitaciones cognitivas
que presentan algunas personas debido a la discapacidad intelectual asociada.

A pesar de todo ello, no podemos negar la obvia influencia del contexto vital de uno y
ofro grupo. La experiencia laboral de muchos de los sujetos con TEA se limita a un solo
puesto de trabajo, con lo que son escasas sus posibilidades de ofrecer respuestas mds
amplias. No han tenido opciones de crearse una autoimagen de ellos mismos como tra-




bajadores tan rica y diversificada como el grupo de sujetos de comparacién, que cuen-
tan con un mayor ndmero de referencias diferentes para valorar su desempefio personal
en puestos muy diversos.

En la literatura podemos encontrar bastantes listados y descripciones generales de pun-
tos fuertes y dreas de mejora de las personas con TEA. Algunos de ellos ya han sido co-
mentados por nuestros entrevistados, aunque en ofros casos no han sido ni tan siquiera
nombrados. Esta es una de las principales razones de la importancia de una buena au-
toevaluacién: Més alla de las generalidades, y aunque suene a tépico, “cada persona
es un mundo” (obviamente también entre las personas con TEA) y todos deberiamos ser
conocidos por quién somos, no por nuestro trastorno. Asi, este trabajo de autoacepta-
cién empieza desde el propio reconocimiento positivo de la diferencia: Realmente no
hay eleccién: todos somos Unicos, jAfortunadamente!

Por ofra parte, si en lugar de considerar “debilidades” a las dreas de mejora que vayao-
mos detectando en nosotfros mismos, las reinterpretamos como “retos”, entonces estare-
mos en posicién de enfrentarnos a ellas con apoyos, estrategias de intervencién y por su-
puesto, esfuerzo personal. Este matiz resulta importante cuando hablamos de personas
que a menudo tienen una autoestima muy baja y en algunas ocasiones, una percepcién
de si mismos algo desajustada. Es cierto que a algunas personas con TEA les resulta difi-
cil autoconocerse, pero a ofras muchas les interesa especialmente saber cémo les ven los
demds, precisamente porque les cuesta intuirlo si los otros no se lo dicen directamente. Y
ademds, ya hemos visto en las entrevistas la elevada motivacién de cambio y superacién
que tienen muchos de ellos. Por eso, estas personas responderdn extraordinariamente bien
a un feedback honesto y directo (aunque planteado con tacto) que les ayude a ser cons-
cientes de sus acciones, reconocer sus dificultades y luchar por lo que quieren en sus vidas.

De cara a facilitar este ejercicio de reflexién sobre uno mismo, indicamos a continuacién
(sin pretender ser exhaustivos) algunos de los patrones de pensamiento y conducta re-
lacionados con los TEA que pueden influir sobre el desempefio de un trabajo:

¢ Dificultad para empatizar con los pensamientos y sentimientos de los demds.
¢ Dificultad para relacionarse e interactuar con figuras de autoridad.

¢ Dificultad para trabajar en equipo.

* Pobre uso de normas de cortesia.



* Incapacidad de ver el punto de vista de ofros.

* Expresién abrupta de ideas, pensamientos u opiniones.

¢ Dificultades para la comprensién de instrucciones.

¢ Problemas para relacionarse con los comparieros en tiempos de descanso.
* Reticencia o dificultad para pedir ayuda.

¢ Conductas extrafas (como hablar solo).

* Reacciones negativas a las correcciones.

® Sarcasmo, negativismo, actitud demasiado critica.

¢ Dificultad con la ejecucién de varias tareas simultdneas.

¢ Dificultad para percibir el alcance global de un proyecto.

¢ Dificultad para organizarse el tiempo desestructurado.

e Considerar que su forma de hacer las cosas es la mejor.

e Dificultad para escribir informes.

*  Baja motivacién para desarrollar tareas que no sean de interés personal inmediato.
* Hacer demasiadas preguntas o la misma pregunta reiterativamente.

* Pobres habilidades de toma de decisiones.

* Falta de iniciativa.

* Resistencia a los cambios.

e Estrés, frustracién y reacciones desmedidas a interrupciones o cambios.

* Ansiedad, particularmente al enfrentarse a personas o situaciones nuevas.
* Imagen personal descuidada.

* Intolerancia a estimulos sensoriales de ciertos ambientes.

Y como no podia ser menos, y aunque seguimos hablando en general, también presen-
tamos un listado orientativo de puntos fuertes de las personas con TEA que pueden tener
una importante influencia en el lugar de trabajo, para que la persona pueda ampliarlo
con sus habilidades, capacidades y actitudes personales:

* Honestidad, nobleza, inexistencia de dobles intenciones.
* Orientados a las reglas, ética en el trabajo, compromiso.
* lealtad y fidelidad.

¢ Sinceridad.

* Excelente memoria mecdnica.

* Fdcil refencién de datos.

¢ Conocimientos enciclopédicos de sus femas de inferés.



¢ Orientados al detalle: Perfeccionismo y meticulosidad

¢ Destreza manipulativa

¢ Capacidad de trabajo.

¢ Puntualidad.

¢ Productividad elevada (ausencia distracciones)

® Concentracién y competencia en fareas repetitivas y mecdnicas.

®  Generalmente buen desempefio en matemdticas y ciencia (sustituir por el drea en
que la persona destaque).

Cémo hacerlo

Y 52Cémo podemos hacer este autoandlisis? En un folleto de la National Autistic Society:
“The undiscovered workforce” (Prospects Employment Consultancy, 2004a) hallamos una
breve guia que orienta a personas con TEA sobre la aplicacién de las capacidades y
puntos fuertes a la busqueda de empleo. Las reproducimos a continuacién:

f

RECOMENDACION PARA PERSONAS CON TEA: )

Dedica algin tiempo a pensar sobre tus fortalezas y sobre el tipo de trabajos en que
puedes utilizar dichas capacidades. Las siguientes sugerencias pueden ayudarte a
identificar tus fortalezas individuales:

® Haz una lista de tus capacidades, habilidades y cosas que se te dan bien. Puede
incluir dreas como: Habilidades generales (Ej. Bueno con los nimeros, buena me-
moria mecdnica, buen lector, capaz de concentrarme durante largos periodos en
tareas repetitivas o en aquellas que demanden gran atencién por los detalles)o
interpersonales: (Ej. Honesto, leal, responsable). Concéntrate en tus fortalezas
—Todos tenemos dificultades en ciertas dreas, asi que primero piensa en el tipo de
cosas que se te dan bien o en las que podrias ser bueno.

® Haz una lista de tus titulos o formacién realizada e incluye pequefias anotaciones
sobre porqué las obtuviste. 5Qué te interesaba sobre ellas?

® Haz una lista de tu toda la experiencia laboral que tengas (incluyendo trabajo vo-
luntario) y sobre las tareas que hiciste en esos trabajos. Apunta las tareas que hao-
cias bien y aquellas en las que necesitabas mejorar.
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No fe preocupes si te resulta dificil escribir esta lista. Eso no significa que no tengas
habilidades, sino que te resulta dificil identificarlas. A la mayoria de la gente le re-
sulta dificil y puede ser una buena idea pedirle a alguien que conozcas que te ayude.

También puede resultarte il escribir una lista de cosas que no te gustan o que no se
te dan bien, ya que puede ayudarte a “eliminar” ideas sobre ciertos trabajos. Por
ejemplo, tienes hipersensibilidad auditiva, no es probable que te guste trabajar en un
entorno ruidoso.

(Prospects Employment Consultancy, 2004)
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Podemos encontrar también un programa, disefiado para la orientacién vocacional en alum-
nado con TEA en la etapa de transicidn a la vida adulta en “Career training and personal plan-
ning for students with autism spectrum disorders. A practical resource for schools” (Lundine y
Smith, 2006). Estas dos autoras proponen una serie de actividades grupales e individuales de
autoconocimiento, diversas tareas de acercamiento al mundo laboral y la participacién de la
red de apoyo como familiares, amigos, profesionales, etc. Incluyen ademds, fichas de tra-
bajo para las diferentes dreas. Describimos algunas de ellas que pueden ser Utiles en esta fase:

4 N\
PISTA DE INTERVENCION:

* Soy especial: Cuyo objetivo es empezar a descubrir que cada uno de nosotros
es Unico. Con el apoyo de un texto “ad hoc” discutir semejanzas y diferencias,
asi como los atributos personales que nos hacen Gnicos.

* Todo sobre mi: Crear una biografia personal desde la nifiez, destacando los
cambios acaecidos con el apoyo de familiares e iguales. Se utiliza una tabla
que compara cémo éramos en la guarderia y cémo somos ahora con el apoyo
de fotografias personales valorando: Imdgenes, variables fisicas, amigos, afi-
ciones, objetos preferidos, actividades, etc.

* Perspectiva de mis compaiieros: Actividad grupal en que todos hardn comenta-
rios constructivos sobre los demds. Se realizard un mural en el que junto a la foto
de cada persona, los participantes escribirdn las fortalezas, talentos o caracte-
risticas Unicas que perciben en ella. Finalmente, se entrega una copia escrita a
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cada uno. Se pueden incluir comentarios positivos de todo tipo: Ayuda a los
demds, tareas que hace bien, participa en grupos sociales, viste bien, es agra-
dable y educado, efc...

Con un poco de ayuda de mis amigos: El objetivo es reconocer a las personas
que les prestan apoyos. Para ello se elaboraré un collage representando las di-
ferentes dreas de participacién social y las redes de familiares, amigos, profe-
sionales conocidos o no, etc. entidades o lugares que han proporcionado apo-
yos o pueden hacerlo en un futuro.

Mapa hacia el presente: Realizar un mapa visual de hechos significativos en su
vida desde su nacimiento hasta el momento presente, que incluird experiencias
exitosas y retos encontrados, enfatizando la resolucién de problemas ante estos
dltimos. Interesan especialmente aquellos eventos que le ha permitido aprender
algo de si mismos, ya que en el futuro se encontrarén mas desafios y para abor-
darlos utilizardn también las habilidades que han ido adquiriendo.

Cémo compartir informacién (una habilidad social): Crear una representacién
visual como una presentacién de Power Point, un élbum de recortes, etc (pue-
den incluir fotos, postales, texto escrito, etc) de lo mds destacado de sus vidas
para compartirlo con los demds. Pretende proporcionar a la persona préctica
para compartir informacién personal, responder preguntas y reafirmar momen-
tos personales importantes.

Mis fortalezas: Identificar fortalezas, intereses y talentos ante si mismos y ante
los demds y representarla graficamente. Dibujar un circulo en el centro de un
papel con su nombre y circulos mds pequefios periféricos en los que escriban
sus fortalezas.

Sé que puedo, mis capacidades: En primer lugar se labora un listado sobre “Cosas
que puedo hacer” desde las mds sencillas a las mds complejas (sin olvidar las
habilidades de la vida diaria). En segundo lugar se listan las “Mdaquinas que sé
utilizar” (incluyendo cualquier objeto que tenga un enchufe) con una breve des-
cripcién de su capacidad de uso. Todos estos listados se pueden adaptar de
forma visual para aquellos con mds necesidades de apoyo. Después se listardn
las “Cosas que me gusta hacer” en que se valorard la intensidad de preferen-
cias en actividades como dibujar, hablar con ofra gente, trabajar sélo, en inte-
riores, en exteriores, trobo]or con mis manos, c:yudor a ofros, coleccionar cosas,
leer libros, frabajar con ndmeros, con mdquinas, efc.... Finalmente Se “Unird
todo el puzle”: Para cada “Obijetivo” (En mi vida quiero...) se asociardn las “Ho-
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bilidades que poseo” (puedo y sé) y también las “Habilidades que necesito y
cémo conseguirlas”. Este es el momento también de reajustar los objetivos y
hacerlos lo mds realistas posibles, asi como planificar las acciones necesarias
para conseguir los obijetivos propuestos.

(Lundine y Smith, 2006)
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Pregunta 6: ¢En qué me gustaria trabajar?

Todos, desde pequenios tenemos ciertas ideas (mds o menos ajustadas o realistas) sobre
a qué nos gustaria dedicar nuestra labor profesional. A medida que vamos creciendo,
nos vamos conociendo mejor, pasamos por diferentes experiencias que nos hacen ir ma-
durando y que pueden perfilar también nuestros intereses a lo largo de toda la vida.

Decidir en qué queremos trabajar, qué rol queremos tener en la sociedad, estard influi-
do por factores externos como la demanda laboral, pero un factor imprescindible serd
la eleccién vocacional: el proceso por el que decidimos a qué tipo de trabaijo, a qué ta-
reas queremos dedicar nuestra vida laboral (con qué trabajos disfrutamos al realizarlos)
y cudles son nuestras metas profesionales. Esto muy importante porque las personas nos
sentimos realizadas cuando hacemos actividades que nos gustan y a las que ademés po-
demos encontrarles sentido formando parte significativa de nuestro entorno.

Vocacion

Por ello, independientemente del puesto que desempefien actualmente, teniamos espe-
cial inferés en preguntar a nuestros entrevistados acerca de sus aspiraciones e intereses
vocacionales. La pregunta realizada era: “3En qué te gustaria trabajar?”

Cuando preguntamos a los sujetos sobre qué tipo de puesto les gustaria desempeiar, las
respuestas que nos dieron fueron son extremadamente variadas: Como resumen, en-
contramos una preferencia por los puestos de administracién (seis) seguido de cerca por




tareas relacionadas con la informdtica (cuatro), jardineria (tres), desempefio de algin
tipo de labor artistica como escritor, fotégrafo... (tres) o el desarrollo de la carrera uni-
versitaria (fres) que estan realizando, empezaron y abandonaron o no pudieron iniciar

(filosofia, derecho y psicologia). Tres sujetos desean acceder a puestos con mejores con-
diciones laborales aunque no tengan un drea de interés claro. Las ocupaciones de hos-
teleria, turismo, trabajo en biblioteca o libreria, el funcionariado o la construccién/elec-
trénica son elegidas por dos sujetos cada una. Y finalmente una persona quiere desem-
pefar un puesto de conserje/celador, ofra persona trabajar en el drea de medio ambiente,
ofro cuidar a personas mayores y un dltimo entrevistado considera que estd bien ahora,
tal y como estd. Veamos en detalle:

Como comentdbamos, el drea de trabajo mds deseada por los sujetos es, con diferen-
cia, la de administracién. Algunos describen su preferencia por este tipo de actividades
de forma genérica: “De oficina” (Benito), “3A mi2, administrativo” (Federico), “Algo re-
lacionado con gestién administrativa” (Silvia), “No sé, como algo asi de librerias, o ar-
chivos o algo de despacho, ... bueno de despacho, algo asi de mesa...” [Rodrigo), “Yo
estudié FP de administrativo. Y luego ya te digo, estuve haciendo un afio de Graduado
Social pero...” (Luis). Algin sujeto describe mds sus intereses, en funcién de aspectos que
considera importantes para su desempefio, por ejemplo el tamafio de la empresa: “O
por ejemplo de administrativo, en una pequefia empresa” (Moisés)

La segunda ocupacién més deseada es toda aquella que tenga relacién con la informé-
tica. Parece ser ésta una preferencia muy clara para los sujetos que la tienen y que la ex-
presan con gran rotundidad: “Vamos yo no estoy buscando un trabajo, estoy buscando
un trabajo de informética” (Esteban); “Probador de juegos. Me meteré en el tema que
me interesa y probaré antes que nadie los putos juegos. Asi que hala, me quedaré tran-
quilo” [Roberto); “Yo quiero ofra cosa, quiero ofra cosa que sepa manejar bien como por
ejemplo el ordenador. Ser tcnico informdtico... por ejemplo, trabajar en un banco de
cajero yo creo que podria, porque es por el ordenador, llevas las cuentas y tal. Creo que
podria hacerlo si le pongo fuerza de voluntad. Pero sobre todo, trabajar en algo de or-
denador” (Ramiro); “Si pudiera ser una cosa de ordenadores que no sea tampoco muy
complicado” (Alberto).

Ofro sector solicitado es la hosteleria. Dos sujetos se decantan por empleos diversos de
éste sector: “Me gustaria hacer de camarero o cocinero a ser posible, en la facultad, en



la universidad, [...]. Ser camarero o cocinero en la universidad. No sé, de camarero, o
de pinche.” (Guillermo); “No sé, eh hosteleria, no sé... De barman” (Jaime)

Algunos sujetos reflexionan en torno a profesiones que requieren estudios universitarios,
bien sea porque ni siquiera accedieron a la Universidad, bien porque tuvieran que aban-
donarla o porque las salidas profesionales de sus estudios se ven muy complejas: “Si yo
hubiera... si me hubiera sido mds facil la E.S.O. y el Bachillerato, hubiera preferido in-
tentar estudiar Derecho.” (Hugo) “Y después ya, como estaba cansado de estudiar y todo,
porque ya tenia el titulo y ya... estuve en la universidad pero aquello, uf, fue un desastre
y yo me pongo a buscar trabajo y ya estd. [...] Si, porque era todo distinto, yo pensaba
que era mds... yo iba a coger... pero que con lo que fenia no podia coger Psicologia si
no... pero jajaja...” (Luis) “Bueno, me gustaria ejercer la carrera que yo he hecho (Filo-
sofia), de profesor de universidad pero, uf, tal como esté la cosa, vamos. Se tarda ocho
afos de media en sacar la oposicién, vamos es que es... y ademds que lo saqué précti-
camente por algo vocacional, zentiendes?” (Rodrigo)

Un planteamiento similar es el realizado por Sergio, que pese a tener un objetivo voca-
cional claro en el drea medioambiental, sabe que requiere una formacién con la que no
cuenta: “Bueno, también el tema del medio ambiente me interesa mucho, pero claro,
para eso hay que tener unas ciertas formaciones en ciertos ciclos formativos 3n02, y de
ese fema, que yo no tengo, 3no2” (Sergio)

Ofro grupo de sujefos, expresa infereses vocacionales muy claros, pero que, por motivos
diversos consideran muy dificiles o inalcanzables. Es més bien un deseo que anhelarian
que se cumpliese, que un inferés vocacional que fratar de lograr: “Hay cosas a las que me
gustaria llegar... por ejemplo, en... me gusta mucho escribir, muchas veces he tenido la
idea 2n02, bueno, una idea muy fantasiosa 3n0?, la de que alguna vez consiguiera pu...
consiguiera publicar algo 3n0?, o que se pudiera leer 3n0?, ese tipo de cosas muchas veces
parece que me han hecho ilusién 3no?, he querido llegar a ellas. Y siempre, pues he in-
tentado eh... que la autoestima pues no se me venga abajo para que no me impida seguir
adelante con lo que quiero conseguir 3no2” (Sergio); “Pues no lo sé, yo siempre he sofia-
do... yo es que soy a lo mejor un idealista pero mi suefio siempre ha sido escribir” (Miguel);
“Bueno, recuerdo que yo siempre fenia un objetivo fijo, queria tener un objetivo fijo para el
futuro: queria especializarme en fotografia porque se me da muy bien manejar la cémara
de fotos, tanto la cémara de fotos como la cémara de video. Entonces pues quise. .. quise




probar, quise probar el mundo de la fotografia e intentar manejarme en él. Aprendi a ma-

nejar camaras de video, cdmaras de fotos, manejo perfectamente la cdmara de video y la
camara de fotos, pero se me da muy bien el video, mds bien el video que la foto. Entonces
pues quise especializarme en ese dmbito, pero, pero finalmente, la ilusién que tenia se me
perdi6 cuando hice el curso de fotografia, porque no me ayudaba nadie, el tipo de céma-
ra era la analdgica, no sabia enrollar un carrete, no sabia...” (Ramiro)

En el extremo contrario, hay otras personas que escogen sus intereses vocacionales mds
centrados en el pragmatismo de unas buenas condiciones laborales, horario, etc. Estas
condiciones se asocian al funcionariado, por lo que algunos sujetos lo plantean como su
objetivo, bien por decisién propia, bien por recomendacién de su entorno: “Eso, de fun-
cionario, en un sitio pequefio y mds tranquilo y mejor pagado. Pues... pues, a lo mejor,
en un puesto intermedio o alto, tampoco tiene que ser alto, con que sea intermedio es-
taria bien, y que me llevara bien con la gente. [...] Si, pero a lo mejor un trabajo un tra-
bajo para mi seria, por ejemplo, donde yo estoy estd bien, lo que pasa que me agobia
todavia un poquito la gente, aunque ya me agobia menos. [....] Pero un trabajo chulo
seria, por ejemplo, en donde estoy ahora, sintiéndome menos agobiado, o por ejemplo,
hacer un poco de papeleo mds responsable de eso. Lo que pasa es que eso ya es...”
(Moisés); “Ojo zeh?, tampoco me importaria aprender oposiciones. [...] Bueno oposi-
ciones, es que lo que pasa que las oposiciones en realidad no, no es que yo quiera, es
que me lo han aconsejado sentiendes? [...] Hombre, si es un trabajo que no agobie
mucho, precisamente, precisamente lo de la idea de... por eso me han intentado con-
vencerme un poquito de que haga oposiciones” (Alberto)

Entre las opciones minoritarias también se encuentra el turismo: traduccién, trabajo en
hoteles, efc.: “Y en los hoteles si me gusta porque, de vez en cuando, si se tienen con-
versaciones que compensan. O en un hotel pequefito como los que he estado, por la
mafana, con un poco més de responsabilidad” (Moisés); “Que después de la experiencia
que pudiera tener yo con los idiomas, pues, ojald pudiera yo ser traductor. Trabajar para
una empresa o algo, en una agencia de vigjes,... y por ejemplo, podria infentar ser guia
o ser traductor de algunos... de algunos empresarios internacionales, por ejemplo, que
no entiendan el espafiol u ofro idioma y que yo pueda ayudarles” (Hugo);

Ofra opcién elegida por dos sujetos es la de trabajo en una biblioteca o una libreria: “En
una biblioteca [...] Hombre si, para ponerle los precios a los libros si” (Adolfo); “Quizds



una tienda de libros, aunque sea... no sé, ordenando 3no0?, o recomendando a gente
dénde estdn ciertos... ciertos libros, ciertos tipos de lectura 3no?, por las estanterias. Pien-
so que quizds el de los libros me sea mds conveniente” (Sergio)

Y también la jardineria: “De jardinero” (Adrian); “Pues no sé, cosas de jardines” (Adol-
fo); “No sé, de jardinero...” (Guillermo)

Un grupo de personas no tiene un especial interés por introducir cambios en sus vidas
“5Y te gustaria trabajar en ofro sitio? No” (Rubén), o bien no presentan un obijetivo vo-
cacional claro o determinado. Simplemente plantean que les gustaria introducir una me-
jora general de sus condiciones laborales: “No, por ahora no estoy... alli estoy bien. Si
pudiera mejorar...no sé, me gustaria....” (Lorenzo); “Si, pero puedo aspirar a algo mejor.
Porque yo sé que tengo capacidad para hacer algo de més categoria 3no? [...] Pero que
sé que yo puedo aspirar a algo mejor zentiendes?, a cosas mejores, porque valgo para
més zentiendes? Y veo que yo aprendo muy deprisa las cosas que me ensefian y sé que
puedo aspirar a algo mds. No a cosas de cocina, para eso... yo si puedo evitar, voy a
evitar todo lo que es construccién, albaiiil, albafiileria, eh... s3cémo se llama esto?, coci-
na, basura, ... algo ya como... pero si puedo voy a escapar de esos trabaijos fisicos asi...
porque sé que yo valgo para mds que eso, 3sabes?” (Rodrigo); “O sea, me gustaria cam-
biar el sueldo, jajaja... Si me pudieran pagar mds, pues mira. Pero de momento me con-
formo con que me vayan a renovar en afio que viene. Hombre, me gustaria més que
aprender, encontrar un trabajo digamos que... que encajara conmigo pero... por ejem-
plo, o seq, estoy a gusto en este pero en un futuro, o sea, sé que quizds tenga incluso al-
guno peor, pero no veo fan claro de fener uno mejor. Enfonces, me gustaria légicamen-
te uno que fuera mejorcillo, que pudiera encajar mejor porque yo veo que mi forma de
ser, a lo mejor podia llegar a mdés, digamos 3n0¢ O que a lo mejor, por los estudios y
tal, ahora mismo no puedo pero yo... sin duda yo me veo en algo més” (Mario).

Por Gltimo, recogemos a continuacién lo infereses vocacionales que no hemos podido
clasificar con ofros, puesto que han sido recogidos por un solo sujeto: “No sé, de celo-
dor, o de conserje...” (Guillermo); “A mi me gustaria trabajar un dia de estos en la cons-
truccién” (David); “Ser cargador no sé; me gustaria serlo, o sea. No sé, he estado pen-
sando también, este, no sé, cada dia que pasa lo estoy pensando, porque no sé, como
siempre paro haciendo deporte, me relaciono con la gente, o seq, no sé, hay un sefior
que estaba animdndome para irme a la legién, no sé. [...] Lo estoy pensando. Como




ellos necesitan tipos, no sé... no sé, este, tipos que... resistentes si, sino que... entonces

me da un poco de miedo porque vaya a ser igual que mi pais que... violan, violan a
todos, violan a los chicos, no sé, no sé si serd acd pero yo no creo que sea asi. No sé,
no sé pero, no sé, estudiar electrénica dentro de la via de la legién, o sea” (Jaime); “Lo
de eso de... sociosanitario es lo que te he dicho antes 3no? [...] cuidar a personas ma-
yores” (Federico)

En el grupo control las respuestas son menos variadas. Tres personas hacen referencia
al estudio o la preparacién para un trabajo concreto o un drea de su interés, la ma-
yoria en cambio tienen aspiraciones mds concretas, relacionadas con su ocupacién
actual y por Gltimo, dos sujetos nos plantean sus infereses como suefios, que por unos
u ofros motivos no han podido alcanzarse y que se ven ademds poco realistas por
parte de los propios sujetos.

Aficiones

Para incrementar la informacién sobre los intereses personales de los entrevistados se
considerd importante recopilar datos relativos a aficiones o centros de interés. Es co-
minmente aceptado que los puestos que mejor desempefian las personas con TEA son
aquellos que mds se relacionan con sus puntos fuertes e intereses (Attwood, 1998; Haw-
kins, 2004; Hurlbutt y Chalmers, 2004; Leach, 2002; Meyer, 2001; Smith, Belcher y
Juhrs, 1995), de modo que estas aspiraciones personales podrian ser utilizadas para
perfilar més sus infereses vocacionales y desembocar en potenciales colocaciones labo-
rales. Para ello, se pregunté a los sujetos ;Cudles son tus intereses, aficiones, hobbies2

Como rasgo general, podemos destacar que frente al grupo de comparacién, las per-
sonas con TEA relatan su preferencia por actividades no sociales. De nuevo, la infor-
mdtica es la actividad preferente en el grupo de personas con TEA, y mucho menos fre-
cuente en el grupo de comparacién. Es, por lo tanto, un campo en el que coinciden in-
tereses vocacionales y actividades de ocupacién del tiempo libre de los entrevistados con
TEA y es en muchas ocasiones un centro de intereses restringidos. Su aficién por la in-
formdtica podria explicar también el interés laboral en éste drea en los casos en los que
no provenia de una experiencia formativa previa. También ha sido bastante frecuente en
el grupo TEA y minoritario en el de comparacién la aficién por el cine y la television.
Ambos grupos refieren aficién por el deporte, siempre actividades individuales en el
grupo con TEA (pesca, bicicleta, atletismo...) frente al grupo de comparacién que inclu-



ye actividades grupales como jugar al fitbol. Otras actividades referidas por sujetos de
ambos grupos fueron la lectura (libros y prensa), misica, viajar, pasear, hacer excursio-
nes, efc... La realizacién de actividades sociales, por Gltimo, son mds nombradas por el
grupo de comparacién, aunque también sujetos con TEA afirman realizar actividades
con los amigos. Son, por tanto, el tipo de actividades esperables y comunes en la litera-
tura (Jennes-Coussens, Magill-Evans y Koning, 2006). Estas fueron sus respuestas:

Informdtica y ordenadores.

La informdtica parece ser un campo en el que coinciden intereses vocacionales y de ocio
de las personas con TEA. Resulta llamativa la gran cantidad de personas que ocupan su
tiempo con las variadas aplicaciones que nos brinda este campo. Por ejemplo, hay su-
jetos que describen su ocupacién en términos muy generales, sin precisar en absoluto a
que dedican su tiempo “Pues... echar un rato con el ordenador 3no?, no sé.”(Lorenzo)
"Y estar en el ordenador” (Ramiro) o “Estar con el ordenador y eso” (Alberto). Otros su-
jetos tienen més que claro el uso lidico de la informética o videoconsolas: “Jugar a los
videojuegos. No solo jugar, también navegar por Internet, o aqui tengo la X-Box, que me
la he comprado recientemente a 200 Euros” (Roberto); “Jugar al ordenador” (Adrian) o
“Jugar a la Play” (Hugo). Para otros entrevistados, la informdtica facilita el estableci-
miento de relaciones sociales, ya sea por acudir con amigos a centros informdticos: “Pues,
algunas actividades, en una sala de ocio. En [nombre sala de ocio], en lo de los orde-
nadores;” (Federico), o bien porque se consiga un fin social con el uso de la misma: “A
mi es que la informédtica me gusta y... ;Qué me gusta hacer?, pues piratear, jajaja, pi-
ratear, vamos, no pero en el buen sentido. En el buen sentido, jajaja. No, en serio, yo
no pirateo, yo lo que hago es... yo grabo CDs a mis amigos pero yo no los vendo” (Es-
teban). Por el contrario, en ofros casos, Internet se ha convertido en un sustituto de la ac-
tividad social cuando ésta no estd presente o bien ha facilitado nuevas férmulas de re-
lacién: “Pues, principalmente ver Internet. Internet, vamos, para que es el sustituto de un
amigo ..."” [Rodrigo); “Me meto en Internet. También me gusta chatear con mis amigos
en el Messenger, chatear con mis amigos” (Benito) o “Internet también me gusta. -Escri-
bes un blog en Internet, zno0?- Si.” La Gltima de las aplicaciones de la informdtica es ver
series o programas a través de Infernet: “Mmmmm, no sé, de estar en el ordenador. Me
gusta dar, este, ver chistes y... de buen gusfo y... me gusta ver, este, comedias” (Jaime)
“O ponerme con el ordenador a ver cosas de estas de... es que el ordenador ahora lo
utilizo para trabajo y todo eso, y cuando estoy aburrido pues... por ejemplo, que no
pueda salir porque esté lloviendo, por una cosa de esas o... pues me pongo a ver cosas




asi de programas y todo eso.” (Luis). Podemos encontrar algunas respuestas en esta linea

en el grupo control, aunque menos frecuentes.

Cine, DVD o TV.

También ha sido una respuesta muy frecuente la ocupacién del tiempo libre con el cine
(o su versién en DVD), o bien ver la television. Estas son las respuestas de los sujetos a
los que le gusta ver la TV: “Y ver la tele' (Rubén); “Ver la tele” (Adrian); “En mi tiempo
de ocio pues veo la tele” (Benito); “5Qué mdse, ver la television, eh...” (Silvia) “Veo pe-
liculas en la television, DVD ... y... y DVD” (Guillermo) y las de los sujetos a los que les
gustaba el cine “Si, zel cine?, verlo en DVD, (Miguel); “El cine” (Moisés); “Vamos al cine
o a ofro sitio... hasta alli” (Rubén); “El cine, segin. Segin la pelicula. [...] Pero como yo
hace tiempo que no voy al cine, pues para eso tengo el video y veo las peliculas en el
video. Pero ir al cine yo no, hace mucho tiempo que no voy. [...] Que no vamos al cine
porque yo fui... fui una vez... fui tres o cuatro veces, me parece. Cuando vi “La guerra
de las galaxias” o vi una... una que salié de... a las cinco de la tarde de eso de... 3cémo
se llama?, eso de... eso de Federico Garcia Lorca, es la dnica pelicula que vi, que echo
en el cine... y cosas de “La guerra de las galaxias”, toda esa saga de... toda esa saga.
[...] Indiana Jones y todo eso” (Adolfo); “Si las peliculas...” (David); “Me gusta el cine”
(Mario) O ambos: “Ver la tele' o alguna pelicula “(Lorenzo); “sEntiendes?, es que... y
yo me bajo, no sé... eh, yo veo series en mi reproductor... vamos, veo series, en inglés
subtitulado pero... me distraigo, me pongo a bajar esas demés series de temporada cuan-
do salen, a... es que son més... es que cosas como esas un montdn. Si salen series, si
salen nuevas... como es cine de ciencia ficcién pues claro, a mi me gusta solo... vamos,
solo no sé, pero me gusta, me encanta el cine de ciencia ficcién y de tiros también me
gusta, pero menos” (Esteban); “Pero, lo segundo ver televisién, videos, peliculas, videos
musicales, mdsica y también algin programa que te interese a ti, sobre todo ahora con
la television por cable y todo eso, y la TDT” (Rodrigo). También el grupo de comparacién
comparte estos intereses.

Deporte

Un tercer grupo de sujetos dedica su tiempo libre a actividades deportivas: “Ir a pescar”
(Lorenzo); “Y montar en bici” (Adrian); “Me gusta correr y usar pesas, ahi tengo mis
pesas de quince” (Jaime); “El deporte, me gusta montar en bici, pues el gimnasio me
gusta”; (Mario); “Salgo también en bicicleta.” (Sergio). Aficiones similares se encuentran
en el grupo de comparacién.



Un sujeto de cada grupo expone los deportes como centro de interés, pero no para prac-
ticarlos, sino que sus aficiones son conocer los resultados deportivos o ver los partidos:
“Jajaja, escuchar la radio. [...] Los deportes. Hombre, los sdbados si; escuchar la radio
por la tarde y el lunes leer el periédico o escribir. Claro, los resultados del fétbol [...] jo-
iaja, claro, claro que lo escribo, pues todos los resultados que... que es del deporte. Veo
el tenis y ofras cosas [...] si, por lo menos el futbol. El fitbol y el baloncesto” (Adolfo).

Libros y prensa

La lectura es la ocupacién favorita de ofros sujetos, en géneros y soportes variados, ya
sea prensa, libros, cémics, revistas, etc... “Ver, leer la prensa me encanta y leer muchos
libros, todo eso. Bueno, eso lo leia antes, ahora leo mds prensa y articulos de opinién,
que ofra cosa.” (Rodrigo); “Muchas veces me gusta leer”, (Sergio); “Y leo tebeos” (Gui-
llermo); “Pues leer, libros de Historia, de... de Sociales, de dibujar,... Y cémics”. (David);
“Me gusta leer revistas (Mario); “Leer” (Luis). En el grupo de comparacién también hay
respuestas en este sentido aunque escasas.

Musica
En lo relativo a la mésica, un buen ndmero de sujetos describe oir misica como una
de sus ocupaciones preferidas del tiempo libre: “Me gusta muchisimo la musica,
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(Mario); “Escuchar misica” (Roberto); “Pues oir misica, eh...” (Silvia); “Escuchar
mdsica” (Rubén); “Por la noche en mi casa, en (provincia), pongo misica de compact
disk, misica [...], pongo cinta de cassette” (Guillermo) o “Y la mésica, segin la mo-
sica que sea. [...] Hombre, rock and roll... menos la cldsica no, que ahi se duerme.
[...] No, yo no, yo prefiero el rock, si es la misica de... rock and roll o segin, si es
la mUsica esa de... bueno, mds rock and roll y la misica esa de... vaya, ahora no
me acuerdo de cémo se llama, ese de... Bueno, misica latina y cosas de esas y todo
eso. " (Adolfo). En algin caso, la aficién por la mésica no se limita a escucharla, sino
también a tocar algin instrumento musical. “La mdsica me gusta.|...] Toco el piano,
vamos, el piano... es un érgano de cinco octavas grande pero que... empiezo a hacer
todas las misicas, las bandas sonoras... no sé, empiezo a hacer tonterias con el...
son melédicas pero que... que son fonterias que no es que... que no son canciones,
que son... y si son canciones, son canciones que ya existen que estoy pasando de mi
oido, de mi cerebro que diga, al érgano” (Esteban). En el grupo control, también se
sefiala la misica como centro de interés e, igualmente tanto para escucharla, como
para tocar algin instrumento.




Viajar, pasear, salidas

En ofros casos, las aficiones se relacionan con los viajes: “Viajar” (Moisés); “Y viajar
sobre todo” (Luis); con hacer excursiones o salidas: “Y salgo los fines de semana por ahi
y hacemos excursiones” (Guillermo), “Estar més que nada en la calle, de vez en cuando
de compras, en verano a la playa... hay veces que el campo lo detesto, pero si lo re-
quiere, si. Estar un diita en el campo...” (Hugo); “Me gusta la naturaleza, también, por
eso a ver si ahora, como he estado liado con las oposiciones, a ver si ahora consigo
sacar mds tiempo para mds hobbies” (Moisés) También podemos recoger en este grupo
la preferencia por paseos y compras: “Los martes voy por la tarde a Carrefour, los jue-
ves por la tarde voy a "Los Chinos"(Silvia); “Salir, pasear,...” (David); “Y salir, pasear,
pero son unos paseos muy solitarios, vamos, contemplativos, digdmoslo asi” (Rodrigo).
En la misma linea se define el grupo de comparacién.

Aficiones artisticas u ofras
Una persona del grupo con TEA hace referencia a actividades de tipo artistico: “Otras
veces, escribir un poco también, eh... pintar”, (Sergio) y otra disfruta realizando puzles.

Social

Finalmente algunos sujetos del grupo de personas con TEA considera entre sus activida-
des de ocio preferidas aquellas de corte més social como charlar, salir con amigos, re-
lacionarse con otros: “Pues me gusta ir a donde yo quiera solo, me gusta tomar cerveci-
tas o fapitas con amigos, hablar” (Moisés); “Salir, salir [...] con mis amigos.” (Ramiro);
“También estar con un amigo tomando un café o haciendo cualquier cosa” (Mario); “Estoy
algunas veces a lo mejor reunido con mis amigos de cumplearios... de todo. Estamos a
lo mejor en algdn bar tomandonos algo; salimos por ahi...” (Federico).

Las referencias a actividades sociales son més frecuentes en el grupo de comparacién y
ademds, son los Gnicos que nombran expresamente actividades con la familia o aspec-
tos religiosos.

Como hacerlo

El haber contado con oportunidades para la practica de habilidades laborales en casa o en
la comunidad, como en organizaciones de voluntariado, clubes, etc... puede facilitar un
mejor autoconocimiento de las propias fortalezas, talentos o intereses, fomentar la confian-
za en uno mismo y ayudar a la persona con TEA a crearse una visién mds ajustada de lo



que puede significar un empleo y de qué habilidades deberd desplegar. Ademds, serd con-
veniente profundizar también en el programa (contenidos, asignaturas) de aquellas activi-
dades formativas que la persona quiera realizar, puesto que las ideas previas pueden no
coincidir con la realidad. Resulta de enorme utilidad visitar empresas, puestos de trabajo, fe-
rias profesionales etc. También es Uil leer biografias de personaijes piblicos o hablar con per-
sonas de nuestro entorno cuyo trabajo nos interese para ver qué itinerario laboral siguieron.

Presentamos a continuacién algunos ejemplos de actividades, destinadas a las propias per-
sonas con TEA y/o a los profesionales que trabajen con ellos, que sirvan para desentrafiar
su vocacién o el tipo de dreas laborales que puedan coincidir bien con sus preferencias.

(" )
RECOMENDACION PARA PERSONAS CON TEA:

Si todavia no tienes muy claro a qué tipo de trabaijos te gustaria dedicarte, te propo-
nemos algunas actividades. Es en este punto puede ser necesaria la colaboracién de
tus familiares, apoyos y/o amigos. Puedes seguir los siguientes pasos:

® Haz una lista con tus intereses y las actividades que disfrutas realizando, como
trabajar con nimeros, con ordenadores, cocinar, hacer dibujos técnicos... Pue-
des que tengas conocimientos o habilidades especiales sobre determinada dreq,
que puedan servirte vocacionalmente. Piensa sobre tus intereses, no sélo sobre
aquellos que consideres que son laborales. Por ejemplo, si sabes mucho sobre fre-
nes o medios de transporte, puede que fe guste trabajar en este campo, inde-
pendientemente de que el puesto concrefo sea ingenieria o limpieza.

® Haz ofra lista pensando en qué tipo de trabajos te pueden servir estas habilida-
des y aficiones. Quizés debas pedir ayuda para recopilar informacién sobre em-
pleos de los que no sepas nada. Ademds, debemos ser lo mds realistas posible,
por lo que puede que tengamos que pensar varios puestos diferentes dentro de
un campo de actividad para tener varias alternativas de trabajos que nos gusta-
ria desempefiar.

* Si no tienes experiencia previa puedes buscar formas de conocer mejor ciertos
empleos con la realizacién de trabajo voluntario o practicas que te permitan saber
si en la realidad estos trabajos se parecen a lo que habias imaginado y si de ver-
dad te gusta hacerlos.

\_ J




Existen en el mercado numerosos y variados recursos de orientacién vocacional desti-
nados a la poblacién general que pueden adaptarse a las personas con TEA. No se frata
tanto de desarrollar un proceso exhaustivo que revise cualquier tipo de puesto disponi-
ble, sino mds bien una primera aproximacién a dreas generales de interés. En esfe sen-
tido puede resultar Util el “Cuestionario de intereses profesionales y formativos” recogi-
do en la “Guia de empleo con apoyo para personas con TEA”, (Autismo Espaia, 2004):

(" PISTA DE INTERVENCION: )
Cuestionario de intereses profesionales y formativos

Indicar de 1 a 5 el grado de interés que tiene el cliente hacia los diferentes campos
profesionales. Realizar preguntas claras y sencillas (3qué te gusta mds?, sen qué quie-
res trabajare), reducir a 2 4 3 las opciones a elegir en cada item. Apoyo visual a tra-
vés de fotos o pictogramas de los ejemplos de actividades.

Agropecuario: Los frabajadores pertenecientes a este grupo ayudan en las explota-
ciones agricolas; cultivar y cosechar productos agricolas; cuidar y criar animales,
desarrollar y conservar los bosques, recoger productos forestales, cuidar viveros y
jardines, efc.: - Cortar el césped - Plantar drboles - Regar las plantas - Dar comida a
los animales - Recoger fruta.

Mecanizacién: Los trabajadores de este campo profesional intervienen en activida-
des con maquinaria y/o realizando montajes con seguimiento y apoyo de profesio-
nales y compaferos. - Montaje de piezas. - Manejo de mdquinas sencillas - Atorni-
llar - Hacer puzles - Manejo de herramientas mecdnicas

Servicios: Los frabajadores de este campo profesional llevan a cabo actividades de
hosteleria; en bares, cocina, lavanderia, servicio de habitaciones, etc. - Hacer camas
- Barrer - Lavar ropa - Fregar los platos - Servir la comida. - Servir copas

Administrativo: Los trabajadores que pertenecen a este campo ejecutan trabajos de
oficina claramente definidos que exigen cierta destreza motriz y cognitiva. Las fun-
ciones del Administrativo son entre otras; Archivar la correspondencia, facturas, re-
cibos, hacer fotocopias, efc.. - Manejar el ordenador - Hacer fotocopias. -Escribir. -
Cortar con tijeras. - Pegar, grapar...
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Acabados: La personas pertenecientes a este campo profesional realizan activi-
dades que requieren un cierto desarrollo motriz y estético para la manufactura y
finalizacién de diferentes productos y trabajos. - Pintar paredes, muebles... - Lijar
madera - Fabricar piezas de cerdmica - Serigrafia - Plastificar, encuadernar...

(Autismo Espaiia, 2004)

Disponible sélo en inglés, “Kudos” es una aplicacién informdtica (versién on-line en
www.cascaid.co.uk/home/main.do?section id=372) que produce una lista de las ocu-

paciones que mejor se adectan a las habilidades e intereses que han sido infroducidos
en las preguntas previas. Cuenta con informacién detallada de mdltiples ocupaciones re-
cogiendo: actividades laborales, formas de acceso, salarios, efc. junto a més de 3000
imégenes de dichos puestos. Finalmente te ayuda a desarrollar un plan de accién y a di-
sefiar los proximos pasos a seguir. Es una herramienta muy visual, pero es necesaria ad-
quirirla (o bien suscribirse on-line previo pago).

Muchos cuestionarios de intereses vocacionales son gratuitos y estdn disponibles en in-
ternet en castellano. Algunos de ellos son sencillos y concretos y ademés de pedirnos que
imaginemos el tipo de trabajo que querriamos realizar, hacen preguntas relativas a ac-
tividades concretas que hagamos habitualmente o hayamos hecho en nuestra vida, lo
cual resulta muy adecuado para personas con TEA. Por ejemplo, el “Cuestionario de In-
tereses Vocacionales de Herrera y Montes”, disponible on-line en www.uanl.mx/utile-
rias/test/test.ohp, en el que valoramos (del 1 al 5) 100 preguntas sobre tipos de activi-

dades preferidas durante nuestra época escolar, asi como ofras relativas a ejemplos de

profesiones que pensamos que podrian gustarnos y finalmente obtenemos un perfil (cuan-
tificado y grdfico) con nuestras preferencias por dreas laborales, asi como un listado de
profesiones orientativas. Con las adaptaciones oportunas, cualquiera de estas sencillas
herramientas puede resultar de gran utilidad.

Podemos organizar muchos tipos de actividades para facilitar la orientacién vocacional de
las personas con TEA. Dependiendo de cada persona resultardn mds adecuadas unas u ofras:




PISTA DE INTERVENCION:

Uno de los primeros objetivos puede ser ampliar el conocimiento de la persona
sobre profesiones y ocupaciones existentes, asi como conocer cémo pueden agru-
parse por dreas, para poder después elegir sobre un conocimiento real. Para j6-
venes en etapa de transicién a la vida adulta pueden, por ejemplo, organizarse
actividades individuales o grupales como:

e Listar profesiones que empiecen con diversas letras del alfabeto, hacer listados
de profesiones de vecinos y conocidos, definir en qué consisten diferentes pues-
tos de una lista, etc...

® Representar gréficamente una telarafia y escribir en el centro “Trabajos o pro-
fesiones en mi mundo”. Pedir a uno de los participantes que describa la pri-
mera hora de un dia cualquiera de su vida, prestando atencién a todos los ob-
jefos que vaya utilizando o encontrdndose, como coches, comida, desperta-
dor, efc Posteriormente si, por ejemplo, se despierta con la radio, listar ejemplos
de profesiones relacionadas con la radio. Poner la radio en el centro de ofra
telarafa y listar todos los puestos implicados en fabricar la radio hasta que
llega a casa. Haced lo mismo en relacién a las personas implicadas en hacer
los programas que escuchan. Ayuda a percibir todos los factores implicados
en hacer posibles todos los objetos cotidianos. Igual objetivo tendria traer una
caja de cereales a clase e ir detallando todas las personas implicadas en los
distintos pasos de su elaboracién: produccién en la granja, procesado, trans-
porte, disefio, almacenado y distribucién y venta.

* Elegir fres profesiones, y para cada una elaborar una tabla en la que vayamos
detallando aspectos como: Condiciones de trabajo (ej. sélo o en equipo), to-
reas que debe hacer (fregar, escribir, efc) y por Gltimo un breve listado de ha-
bilidades necesarias (ser un buen comunicador, utilizar determinadas herra-
mientas, habilidad manual, etc.).

® Seleccionar una profesién que conozcan o puedan conocer (bien directamen-
te o a través de una pelicula) y recopilar informacién sobre: Responsabilida-
des, tareas, entorno, condiciones laborales, salud y seguridad, habilidades ne-
cesarias, demandas fisicas, formacién necesaria, lo que me gusta o no y qué
tipo de intereses tienes que tener para que te guste (en mdquinas, en personas,
en trabajar en exteriores, efc).
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Se proporciona un listado de adivinanzas consistentes en descripciones de ac-
tividades que se realizan en un determinado puesto de trabajo y el grupo debe
averiguar a qué profesién corresponde (ej. Mi trabaijo es cortar drboles con un
hacha o una sierra....). Después ellos realizardn las adivinanzas listando al
menos tres atributos y los compafieros deben descifrarlas.

® Trabajar con anuncios de empleos en prensa: Deben seleccionar tres empleos
y describir las habilidades y capacidades requeridas para ellos.

Lundine y Smith, 2006
\ ( y ) )

El objetivo final de esta etapa es generar un listado de potenciales puestos de trabajo
que nos resulten a priori atractivos e interesantes y que podamos comparar posterior-
mente con nuestras habilidades y capacidades. Las actividades propuestas hasta ahora
son aproximaciones generales que pueden servir como pistas para aquellas personas
que no tengan una vocacién clara o un interés excesivamente marcado por un drea de-
terminada. Pero entre las personas con TEA son bastante frecuentes los intereses espe-
ciales en dreas concretas, en las que por su elevada dedicacién se convierten en exper-
tos. Por tanto, estos intereses especiales muy bien podrdn ser el principal punto de parti-
da de nuestra seleccién en 5 pasos:

Paso:4 Paso:5
Eliminacién Listado

Pasol: Paso:2 Paso:3
Interes Ocupaciones J Investigacion
definitivo

relacionadas

e PASO 1, INTERESES: En primer lugar escribiremos en una lista nuestros intereses, fas-
cinaciones e incluso obsesiones, ya sean del interés general o totalmente idiosincré-
sicas o extrafias (desde trenes, mapas, videojuegos o cémics, hasta mosquitos, &pi-
das o nimeros de teléfono). Intentaremos ampliar al méximo posible esta lista con




todos los detalles, p.ej. si nos interesan los medios de transporte, sefialamos todos
los que nos gustan en concreto (aviones, trenes, coches, etc).

PASO 2, OCUPACIONES RELACIONADAS: Ahora sobre esta lista de temas iremos afia-
diendo todos los puestos de trabajo que se nos ocurran que estén relacionados, aun-
que sea de forma lejana. Que nos interesen los deportes, o mds concretamente el
fotbol, no significa que sélo podamos ser futbolistas, también podemos buscar un em-
pleo de mantenimiento o jardinero de un estadio, vender o imprimir las entradas, bus-
car empleo en la tienda oficial de un equipo de fitbol, trabajar en un medio de co-
municacién o una pdgina web especializada como redactor o gestionando estadis-
ticas de resultados, trabajar en una administracién de loteria en contacto con las
quinielas, etc. En este proceso es bueno contar con el mayor nimero posible de ideas
y que varias personas nos ayuden a ampliar el listado al mdximo, por lo que fambién
incluiremos puestos aunque no sepamos cémo se llaman, pero de los que conozca-
mos sus fareas. Por ejemplo “el que supervisa la calidad de los productos que salen
de una cadena de montaje” o “la persona que pela, corta y envasa los salchichones
en las plantas de procesamiento de las grandes superficies ”.

PASO 3, INVESTIGACION: Puede ser que en nuestra lista haya profesiones que no co-
nozcamos bien. Para conocerlas podemos usar todo tipo de medios a nuestro alcance,
desde preguntarle a familiares o vecinos que se dediquen a ellas, buscar por internet
o en publicaciones especializadas las descripciones de las ocupaciones, hasta visi-
tar empresas para ver in situ el trabajo o conocer las condiciones laborales. Al co-
nocer mds sobre distintas profesiones puede que perdamos interés por ellas o al con-
trario, que descubramos nuevas opciones en las que no habiamos pensado.

PASO 4, ELIMINACION: Una vez tengamos una amplia lista de posibles ocupaciones de-
beremos eliminar todas aquellas que de forma realista no vamos a poder desempefiar por
dificultades de acceso insalvables. Asi, en muchos puestos puede ser requisito imprescin-
dible tener cierto nivel formativo. Por ejemplo, si nuestro nivel formativo méximo es el gra-
duado escolar y no estamos interesados en seguir estudiando, no tendrd sentido contem-
plar como objetivo a corto plazo trabajar en un puesto que requiera estudios universito-
rios (p. ej. psicdlogo). Por mucho que nos gusten los aviones, probablemente el puesto de
controlador aéreo serd bastante inaccesible. No descartaremos, en cambio, todos aque-
llos que requieran una formacién/licencia més accesible (por ejemplo, conseguir el car-
net de manipulador de alimentos). Otras variables estdn relacionadas con el confexto, fanto
laboral como personal: por ejemplo, si nos pudiera gustar trabajar en una estacién de
esqui, pero residimos en Huelva y no queremos mudarnos, podemos descartar esta op-



cién a corto plazo. La otra dificultad importante estard en las propias opciones redlistas
del mercado. Para una de las personas entrevistadas su mayor ilusidn seria trabajar como
probador de videojuegos aunque es plenamente consciente del limitado nimero de per-
sonas que se dedican a ello, asi como de sus escasas posibilidades para conseguirlo (al
menos a corto plazo). Una vez eliminados los inaccesibles, eliminaremos aquellos que
pese a estar relacionados de forma lejana con nuestros intereses no son de nuestro agro-
do o no queremos hacer bajo ningdn concepto. Por ejemplo, aunque nos encantara fro-
bajar en algo relacionado con los libros (biblioteca, libreria, efc), quiza no nos guste ha-
cerlo en labores de limpieza, aunque sea en nuestra biblioteca favorita o que nos guste el
cine, no significa que nos atraiga hacerlo en la venta de tickets de los multicines de nues-
tro barrio. También podemos eliminar cualquier puesto que nos resulte imposible realizar
por sus condiciones ambientales (ser hipersensibles a luces, sonidos u olores). En esta fase
debemos eliminar solo aquellos a los que resulte IMPOSIBLE optar y que no puedan adap-
tarse de ninguna forma. Por ejemplo, si la textura de la fierra nos resulta desagradable,
pero el resto de tareas como regar o podar nos encantan, podemos probar el uso de guan-
tes para tocar la tierra antes de descartar el puesto de jardinero.

e PASO 5, LISTADO DEFINITIVO: Una vez que hayamos eliminado los empleos que nos
inferesan tendremos una lista reducida que compararemos posteriormente con nues-
tras capacidades y habilidades. Por eso, deberemos asegurarnos de que contaremos
con mucha informacién sobre estos puestos y el tipo de tareas que se desempefian
en ellos. Una vez tengamos un listado, podemos organizarlo priorizando segin como
respondan a 3 cuestiones bdsicas: 3Qué debo tener en mi trabajo? sQué me gusta-
ria tener? 3Qué es negociable? (respecto a condiciones como salario, horario, via-
jes, variedad de tareas, estructura y orden, compaiieros, efc.) Volveremos a trabajar
en esta lista en la pregunta 8: 3Qué trabajos se ajustan mejor a mi perfil2

De cara a facilitar este listado de empleos que nos inferesan, proponemos a continua-
cién una relacién orientativa de profesiones, que segin diversos autores, estarian mds o
menos recomendados para las personas con TEA. Pero jRECUERDA! todos somos dife-
rentes, por lo que estas listas solo nos servirdn como ideas, por si hay alguna ocupacién
en la que no hayamos pensado. La seleccién de tus posibilidades de empleo debe ha-
cerse en funcién de tus preferencias personales, dependerd del nivel de habilidades, edu-
cacién e infereses y, por supuesto, debe estar equilibrado con las dificultades persona-
les y las preferencias ambientales.jjNo hay recetas comunes para todos!!!



Temple Grandin (1999):
Consultora y disefiadora de instalaciones para el fransporte de ganaderia y Profesora

Asociada de Ciencias Animales en Universidad de Colorado (www.grandin.com ), es una

persona con TEA de alto nivel de funcionamiento, y en uno de sus mdltiples articulos nos
presenta una relacién de puestos de trabajo organizados en funcién de capacidades,
habilidades especiales o dificultades y las razones por las que los considera adecuados
o no para las personas con TEA:

Trabajos inadecuados para personas con Autismo de Alto Funcionamiento o Sindrome de
Asperger: tareas que exigen mucha memoria operativa.

¢ Caijero: dar cambio répidamente requiere demasiada memoria operativa.

e Cocinero de restaurante: deben recordarse demasiadas érdenes y cocinar cosas
diferentes al mismo tiempo.

e Camarero: especial dificultad si se deben recordar los pedidos de varias mesas.

* Repartidor en un casino (Croupier): demasiado para recordar.

e Distribuidor de taximetros: demasiado para recordar.

* Taquigrafo: problemas para procesar la informacién.

*  Agente de aerolineas: se frata con personas enojadas cuando se cancelan los vuelos.

e Comercial: fotalmente imposible.

¢ Controlador de tréfico aéreo: excesiva informacién y tension.

* Recepcionista y telefonista: problemas cuando el conmutador estd ocupado.

Trabajos buenos para pensadores visuales

* Programacién de ordenadores: un campo abierto a muchos trabajos, especial-
mente en automatizacién industrial, disefio de software, computacién comercial y
sistemas de red.

¢ Delineante: disefios, dibujos por computadoras. Este trabajo ofrece muchas opor-
tunidades. El dibujo es una excelente puerta de entrada a trabajos técnicos. Co-
nozco personas que empezaron como delineantes en una compaiia y después
pasaron a disefar e instalar fabricas enteras. Para ser realmente habil en el di-
bujo, es necesario saber dibujar con l&piz. Observé que la mayoria de las per-
sonas que hacen bellos dibujos en computadoras, aprendieron primero a dibujar
a mano.



Arte comercial: publicidad y maquetacién de revistas, que puede realizarse como
trabajo independiente.

Fotografia: Foto fija y video, cémara de televisién, como trabajo independiente.
Disefio de equipamientos: en diversas industrias; a veces quien empieza como di-
bujante pasa luego a disefiar maquinarias industriales.

Adiestrador de animales o técnico veterinario: entrenamiento de perros, consul-
tor en problemas de conducta.

Mecdnico de automéyviles: pueden visualizar el funcionamiento integral del vehiculo.
Reparacién de ordenadores: pueden visualizar problemas en computadoras y redes.
Reparacién de electrodomésticos: pueden montar un pequefio negocio.
Artesanias de diversa clase: cerdmica, joyeria, tallado en madera, etc.

Técnico de laboratorio: para modificar y construir equipamientos especializados.
Disefiador de pdginas web: encontrando un pequefio mercado para realizar ta-
reas independientes.

Operario de la construccién: carpintero o soldador. Pueden ser buenos trabajos
para pensadores visuales, pero algunos pueden no estar capacitados debido a
problemas motrices o de coordinacién.

Disefiador de videojuegos: dejar fuera este campo. El mercado esté abarrotado
y los trabajos son escasos. Hay muchos trabajos mejores en las dreas de la in-
dustria, la comunicacién y el disefio de software. Otra cosa mala de esta tarea es
la exposicién a imdgenes violentas.

Programador: los pensadores visuales serian muy buenos para esto, pero hay mayor
competencia en este sector que en la programacién industrial o comercial. El comer-
cio estd empleando inmigrantes porque hay poca oferta de buenos programadores.
Mantenimiento de edificios: reparacién de caferias, ventanas y otros elementos
en edificios de apartamentos, hoteles u oficinas.

Mantenimiento de fdbricas: reparacién de maquinarias.

Trabajos buenos para pensadores no-visuales: quienes sean buenos en matemdticas, mu-
sica o actividades concretas:

¢ Contabilidad: pueden ser buenos especializdndose en areas como la declaracién

de la renta.

* Bibliotecologia: bibliotecario de referencia. Ayudar a personas a encontrar in-

formacién en la biblioteca o en Internet




* Programacién de ordenadores: los que tienen poca visualizacién pueden traba-
jar en tareas independientes.

* Ingenieria: ingeniero electricista, electrénico o quimico.

e Periodista: con mucha exactitud para los hechos, pueden hacer trabajos inde-

pendientes

e Editor: correccién de manuscritos. Muchos se emplean de forma independiente
en grandes ediforiales.

¢ Taxista: conoce dénde queda cada calle

e Controlador de inventarios: recuerda las mercaderias almacenadas en un depésito.

¢ Afinador de pianos y ofros instrumentos musicales: puede ser una tarea independiente.

* Cajero de banco: exactitud para contar el dinero, requiere menos memoria ope-
rativa que la de un cajero comercial que debe dar cambio rdpidamente.

* Empleado en archivos: sabe dénde se archiva cada cosa.

*  Vendedor telefénico: debe repetir la misma frase una'y ofra vez, hablando por te-
léfono. Puede ser un problema si el ambiente es ruidoso. La venta telefénica evita
muchos problemas sociales.

e Estadista: se trabaja en muchos campos como oficinas de censo, investigaciones,
controles de calidad industrial, departamentos de agricultura, efc.

® Fisico o matemdtico: hay muy pocos trabajos en esta drea. Sélo los muy brillan-
tes pueden conseguir y conservar sus empleos. Hay mds ofertas de trabajo en con-
tabilidad o programacién de ordenadores.

Trabajos para autistas no-verbales o con pocas habilidades verbales

*  Ordenar libros en una biblioteca: pueden memorizar el sistema de registro y la
ubicacién en los estantes.

* Tareas de ensamble en una fdbrica: especialmente si el ambiente es tranquilo.

* Fotocopista: sacar fotocopias. Los trabajos de impresién pueden ser ordenados
por otra persona.

* Tareas de limpieza: lavar pisos, ventanas, bafios y oficinas.

* Reabastecimiento de estantes: en diversos comercios.

¢ Planta de reciclado: tareas de clasificacion.

* Almacenes: ingreso de camiones, apilado de cajas.

* Jardineria: cortar el césped, cuidando de jardines.

* Ingreso de datos: un mal trabajo si se tienen problemas de motricidad fina.



* Restaurantes de comidas répidas: tareas de limpieza o cocina que demanden
poca memoria inmediata.
¢ Cuidado de plantas: regar las plantas en grandes edificios.

Nos amplia informacién en “Developing talents. Careers for individuals with Asperger
Syndrome and High-Funtioning Autism” (Grandin y Duffy, 2008), cuya lectura recomen-
damos.

Gail Hawkins (2004)

Presenta en “How to Find Work That Works for People with Asperger Syndrome” un lis-
tado orientativo de posibles profesiones mdas recomendables para personas con Sindro-
me de Asperger.

En general, propone que cualquier empleo que requiera la toma de decisiones rapidas,
la realizacién de varias tareas simultdneas y consistentes habilidades sociales e inter-
personales no seria recomendable para personas con Sindrome de Asperger. Esto eli-
mina muchas posibilidades, como cargos directivos, departamento de recursos humanos
u ocupaciones relacionadas con la salud. Los puestos de docencia no suelen ser reco-
mendables, salvo algunas excepciones.

Los puestos mds recomendables serian aquellos que requieran un abordaije Iégico o ana-
litico, como contabilidad, biblioteconomia, ingenieria, estadistica e investigacién. Pues-
tos que implican buen nivel t#cnico y la orientacién al detalle como programacién infor-
mdtica, disefio de software y verificaciones o pruebas suelen ser excelentes. También lo
son aquellos empleos con un fuerte componente repetitivo o estructurado: Pueden ser en
empresas de reparto, empaquetando, en una cadena de montaije, correos o auxiliar de
archivos. Hay algunas personas con Sindrome de Asperger que son muy creativas y se
les da bien algunas ocupaciones como la de disefiador gréfico, la mdsica, arquitectura
y animacién por ordenador.

La tabla siguiente es una lista que nos presenta Hawkins de ejemplos de ocupaciones
apropiadas a priori para cierfas personas con Sindrome de Asperger.




Contable
Actuario de seguros

Audidlogo -investigacién

Técnico o mecénico

de servicio auto motriz
Encargado de equipaje

(mozo, portero)

Dibujante de cémics
Investigacién cientifica

en informdtica e informacién
Animador informdtico

Ingeniero en informdtica

de software/aplicaciones/sistemas
Especialista en apoyo informdtico
Analista de sistemas informdticos
Técnica y tecnologia

Digitalizacién de datos

Administrador

de bases de datos
Editor electrénico
Instalador y reparador
de lineas de telecomunicaciones
Dibujante

Economista

Electricista

Auxiliar de veterinaria
o cuidador de animales
de laboratorio

Crupier
Disefador grdfico

Ingeniero
Recepcionista

Agente de seguros

Empleado de inventario
Conserije/limpiador

Periodista
Técnico de laboratorio

Jardinero*
Técnico de biblioteca
Operador de maquinaria

Mantenimiento

y reparaciones en general
Mantenimiento,
construccién o fébrica
Cartégrafo

Analista de estudios

de mercado

Disefiador mecdnico
Técnico de historias clinicas
Cientifico en medicina
Técnico en informacion
sanitaria

Administrativo general
Envasado

o empaquetadoa mano
Pintor (de casas)
Farmacéutico

Fotégrafo o auxiliar

Afinador de pianos
Investigador

Guardia de seguridad
Reponedor

Estadistico
Conductor de taxi
Especialista en
apoyo técnico
Escritor técnico

Editor

(corrector de manuscritos)
Musico

Fabrica de herramientas

y froqueles

Disefiador de pdaginas web
Técnico veterinario
Peluquero canino o auxiliar




Ivonna Fast (2004)
Expone también un listado de empleos recomendables para personas con SA:

Contable *  Matemdtico

Entrenador de animales o veteri- e Técnico de Hisforias clinicas
nario ® Transcripcién médica

Archivo o biblioteconomia * Fisico

Cajero bancario. e Estadistico

Profesor de instituto. e Escritura técnica

Programador informdtico. ¢ Telemarketing

Editor (corrector de manuscritos) o Guia turistico

Ingenieria e Afinador de pianos o instrumentos
Periodista musicales

Otros ejemplos para personas con mayores necesidades de apoyo

Algunas personas con TEA de alto nivel de funcionamiento que han accedido a estudios

superiores, han conseguido empleos en campos técnicos como la informdtica y la fisica.

Las razones por las que explican su buen rendimiento (Boslaugh, 1999) son:

Hay mucha demanda de personal formado en estos campos, por lo que las caracteris-
ticas personales y las habilidades en las entrevistas de seleccién son menos importantes.
El desempefio en estos campos puede ser cuantificado, de modo que un buen fra-
bajador puede ser reconocido como tal, sin pensar en sus caracteristicas personales.
Las personas con TEA disfrutan resolviendo problemas técnicos en solitario, por
lo que su forma habitual de comportamiento es una ventaja en estos campos.

Algunas personas con TEA comentan que su mente es mds parecida a un orde-
nador que a la de ofras personas, una clara ventaja ante los problemas técnicos.

Pero como ya se ha comentado con anterioridad, existe gran variedad de grados y ni-

veles dentro del espectro autista, y no todos pueden obtener una formacién reglada o

técnica. Pese a ello, existen muchas posibilidades laborales adecuadas para personas

con mayores necesidades de apoyo. Sefialamos a continuacién algunas dreas labora-

les que pueden ser de interés y la justificacién de su ajuste (Smith et al., 1995):
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Empleos relacionados con la fabricacién

Las personas con TEA, incluso con discapacidad intelectual asociada pueden traba-
jar de forma exitosa en empleos de fabricacién o montaje en cadena de todo tipo de
componentes: informdticos, electrénicos, farmacéuticos, fusibles, persianas gradua-
bles... El trabajo consistiria en tareas como: ensamblaje de piezas, plastificado, aca-
bado de muebles, envasado, serigrafiado... y la independencia del trabajador de-
penderia de sus necesidades de apoyo.

Ventajas:

De forma general, estos trabajos de montaije se realizan en salas espaciosas y los em-
pleados suelen estar separados unos de ofros por una distancia conveniente. Gene-
ralmente cada uno tiene su puesto de trabajo en un espacio delimitado y no es ne-
cesario desplazarse. Compartir una sala amplia no masificada con otros comparie-
ros puede permitir ciertos intercambios sociales muy bésicos, sin provocar
sobreestimulacién. Estos empleos suelen estar muy orientados a la tarea (existe un
control de la produccién y supervision), las tareas suelen ser muy visuales o manipu-
lativas y las estrategias instruccionales claras.

Naturaleza y demandas de las tareas:

Alto grado de estabilidad y rutina. Tareas de naturaleza repetitiva. Estas tareas per-
miten una adecuada secuenciacién de pasos para su aprendizaie. El sistema de or-
ganizacién del trabajo rara vez permite tiempos muertos. Requieren manipulacién de
objetos, buen control visomotor y destreza psicomotriz, buena discriminacién visual,
percepcién de errores y resistencia a la ruting, todos ellos puntos fuertes de las per-
sonas con TEA. Segin la complejidad de cada puesto, algunos no requerirdn un nivel
cognitivo demasiado alto.

Requerimientos sociales:

No tienen atencién al piblico y rara vez existen intromisiones de desconocidos por
lo que generalmente se relacionard con los mismos compafieros. La tarea en si no re-
quiere contacto social y las relaciones con los compafieros (saludo, tiempo de des-
canso, efc...) suelen ser rutinarias y previsibles.

\_ J
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Desventajas:

® Exactitud y precisién: Se exige en el puesto y aunque muchas personas con TEA
son muy perfeccionistas, no todas lo son. Para este tipo de puestos serén mejor
aquellos con preferente atencién al detalle.

* Requerimientos de la produccién: No basta con desempefiar bien la tarea, en mu-
chos casos también hay que alcanzar altos niveles de productividad. Una medi-
da puede ser negociar el nivel de produccién del trabajador mientras se entrena
la rapidez.

* Flexibilidad: una rutina tan estable puede suponer problemas cuando sea nece-
sario introducir alguna variacién en la forma de realizar la tarea. Serd preciso
prestar atencién a esos momentos de cambio.

* Sociales: Las visitas pueden suponer un elemento distractorio. Deben ser antici-
padas.

¢ |Inestabilidad de la produccién: Este tipo de tareas se suelen subcontratar. Si la
produccién varia, el horario o calendario pueden ser inestables.

¢ Dificultades de promocién: El siguiente nivel seria supervisor y este puesto tiene
muchas exigencias sociales y comunicativas.

\(Smith etal., 1995) )

( Empleos en comercios )
En multitud de comercios como grandes almacenes, tiendas de ropa, librerias, ferre-
terias, farmacias, droguerias, ... existen tareas que pueden ser muy bien desempefa-
das por personas con TEA como: embalar y desembalar mercancia, poner etiquetas,
precios o sensores de seguridad, clasificar o reponer mercancia, retirar mercancia
defectuosa, etc. Estas tareas suelen desarrollarse en el almacén, aunque en algunos
casos también en la sala de ventas.

Ventajas:

Implican trabajar con la mercancia, no con los clientes. Algunos puestos no requie-
ren habilidades comunicativas y pueden desempefarlos personas con severa disca-
pacidad intelectual asociada. Si el trabajo se desarrolla en el almacén no tendran
contacto alguno con el piblico. Las mercancias estén organizadas, los espacios sue-
len ser lo suficientemente amplios. En muchos casos, como en centros comerciales,
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existen cafeterias, salas de descanso o maquinas expendedoras que pueden utilizar-
se como reforzadores del trabaijo.

Naturaleza y demandas de las tareas:

Muchas tareas son muy simples (uno o dos pasos) que pueden realizar personas con
importantes necesidades de apoyo, y existen ofras mas complejas para personas con
mejores habilidades cognitivas (poner precios o cédigos numéricos o alfabéticos, ges-
tién de pedidos...). Muchas tareas no requieren un altisimo grado de precisién, aun-
que si buena motricidad gruesa. Una importante ventaja es que no suelen requerir
habilidades verbales y que la ensefianza se puede hacer mediante demostraciones,
en las que no se requieran instrucciones orales. En muchas ocasiones existe una ven-
taja afiadida, la mercancia que se vende puede ser de interés para la persona con
TEA, lo que hace mds motivante el frabajo. Pueden existir tareas variadas: clasificar,
reponer, limpiar el almacén...

Requerimientos sociales:
Existen opciones de contacto social con los compafieros y el ambiente suele ser in-
formal para aquellos con interés por relacionarse, pero no es estrictamente necesario

Desventajas:

* Estimulacién sensorial: Si el trabajo se desarrolla en una sala de ventas bulliciosa
y llena de estimulos sensoriales puede ser necesaria una desensibilizacién o reu-
bicacién del trabajador.

* Relacién con clientes: Seria conveniente evitar tareas de atencién o contacto con
el publico.

¢ Trabajo estacional: En ocasiones la plantilla puede fluctuar segin la época de ven-
tas (ej. Navidad) lo que puede afectar también al horario de trabajo.

* Daiios a la mercancia: Situaciones problemdticas de destruccién de objetos, el
manejo de mercancia fragil, cuestiones higiénicas o posible ingestién de los ali-
mentos a la venta son aspectos que deben ser especialmente valorados al selec-
cionar el puesto o establecer el apoyo.

(Smith et al., 1995)
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Empleos relacionados con imprenta, mensajeria y mailing

Amplia gama de tareas relacionadas con libros y ofros materiales impresos. Las ta-
reas pueden consistir en cotejar, clasificar, encuadernar libros, envolver libros... y
ofras tareas especificas como etiquetas, tarjetas comerciales, tarjetas de felicitacién,
poner etiquetas a sobres, cotejar materiales, recoger y clasificar, envolver paquetes
y llenar sobres.

Ventajas:

La naturaleza de las tareas y los materiales de trabajo suelen interesar a las perso-
nas con TEA y la estructura de las mismas es consistente con sus necesidades de con-
sistencia y rutina. En lo referente al entorno de trabajo, estas empresas generalmen-
te tienen espaciosas salas de trabajo, donde el empleado trabaja en grandes mesas,
situado a una cémoda distancia de otros compaiieros. La maquinaria (ej. Taladra-
dora de papel) se utiliza de forma individual, lo cual supone una ventaja para la per-
sona con TEA y ademds no producen excesivo ruido. El entorno de trabaijo suele estar
muy orientado a la tarea, ofrece claves visuales.

Naturaleza y demandas de las tareas:

Son adecuadas para personas con TEA que tengan suficiente coordinacién visomo-
triz y control de la motricidad gruesa. Estas tareas pueden requerir capacidades de
clasificacién y colocacién. Algunas son adecuadas para aquellos muy perfeccionis-
tas (ej. Alinear, clasificar, empaquetar...) y muy ordenados. La secuencia de tareas
es fija y no requiere flexibilidad y tienen un principio y fin definido, culminando con
un producto concreto. Generalmente este tipo de empresas suelen tener suficiente su-
ministro de trabajo y no se apremia en exceso al trabajador. Si éste es eficaz, en este
tipo de empresas es viable una contratacién a largo plazo.

Requerimientos sociales:

Este tipo de empresas tienen la ventaja de estimular la cooperacién con los compa-
fieros con algunos trabajos en cadena (ej. Un empleado corta las tarjetas y el ofro las
envuelve), aunque para esta cooperacién no se requiere un alto grado de interaccién
social. Usualmente existe estabilidad en los turnos, por lo que permiten compartir el
trabajo con los mismos trabajadores y no suelen existir muchas visitas de clientes, ex-
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trafios o personas no familiares. Esta relacién permite a los compafieros conocer mejor
a la persona y desarrollar una mayor comprensién de la discapacidad o de posibles
conductas desafiantes.

Desventajas:

Para algunas personas con TEA, la necesidad de precisién y exactitud puede ser una
desventaja, si tiene dificultades para cumplir el grado requerido. Este tipo de traba-
jos requiere un cuidado especial con el material impreso de trabajo. En algunos casos,
algunas personas pueden presentar ciertos comportamientos auto-estimulatorios o
pica, relacionados con el papel, que les imposibilita para desarrollar estos trabajos.
Serd necesario valorar fambién si existe algin requerimiento de produccién, y si este
se ajusta a las capacidades del trabajador. Serd necesario valorar también las exi-
gencias cognitivas del puesto. Generalmente los trabajos en empresas de imprenta
pueden requerir habilidades cognitivas mds altas, pero empresas de mensajeria o
mailing, tienen mds tareas en las que los requisitos cognitivos son mds bajos o pue-
den reducirse a habilidades visomotrices.

\(Smith etal., 1995) )

( Empleos relacionados con Servicios de alimentacién )
Muchas de las tareas requeridas en este tipo de empresas son puntos fuertes de las
personas con TEA. Las tareas son en general accesibles: preparar comidas, limpiar
restaurantes, tareas de limpieza en la cocina, poner mesas, preparar cubiertos y ser-
villetas para las mesas, fregar platos, reparto de publicidad de pizzerias.... En ge-
neral este sector ofrece una gran variedad de tareas.

Ventajas:

En muchas ocasiones el trabajo se puede desempefiar en dreas més privadas o se-
paradas del resto, o bien se realiza antes de abrir el restaurante, por lo que carece
de inferrupciones o distracciones y cuentan con un drea de trabajo amplia. En algu-
nos casos, este tipo de empleos implican distribucién de publicidad en la comunidad,
trabajo que resulta muy adecuado para aquellas personas que prefieran trabajar en
el exterior.
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Naturaleza y demandas de las tareas:

Existen muchas variadas tareas enormemente simples de realizar: clasificar cubier-
tos, doblar servilletas, rellenar saleros, aceiteras, limpiar mends... Igualmente, tareas
simples relacionadas con la preparacién de comidas: pelar patatas, cortar vegeta-
les... e incluso tareas mds complejas pero altamente rutinarias como preparar pizzas.
Estos trabajos no requieren creatividad ni habilidades sociales, tan sélo la capacidad
de seguir una secuencia de tareas, que pueden apoyarse con instrucciones visuales
o escritas. Ademds, a muchas personas con TEA les gustan los productos con los que
se trabaja, por los que la posibilidad de ser invitados ocasionalmente a comer pizza,
o tarta puede ser altamente reforzante.

Requerimientos sociales:

Seria interesante elegir aquellos puestos sin contacto con clientes o extrafios, por ejem-
plo tareas de limpieza, fregar platos, preparacién de comidas, etc. Tareas como or-
ganizar la cuberteria y las servilletas, rellenar saleros... que pueden ser realizadas
por personas con severa discapacidad intelectual asociada. Para aquellos con un
nivel intelectual en la media, hay muchos niveles de complejidad en las tareas de pre-
paracién de alimentos, y permiten mucha variedad de actividades.

Desventajas:

Este tipo de empleos puede tener también enormes desventajas para muchas perso-
nas con TEA, relacionadas con el entorno de trabajo, la higiene, los requerimientos
sociales o de productividad, flexibilidad y horarios.

* El espacio de trabajo puede ser una cocina ruidosa y llena de gente, en el que
sea necesario frabajar “codo con codo”. Para muchas personas con TEA es in-
viable trabajar en un entorno asi. Puede ser necesario rellenar los saleros cuando
el comedor estd abarrotado de clientes. Ademds las tareas que se realizan aqui
utilizan herramientas potencialmente peligrosas o riesgos debidos a equipos ca-
lientes.

* Algunas tareas pueden ser excesivamente complejas como manejar una caja re-
gistradora o preparacién de ciertas comidas. A personas con estereotipias, o ri-
tuales puede resultarles muy complejo realizar ciertas tareas.
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En algunas empresas de alimentacién, hay altos requisitos de productividad. Pue-

den presentarse problemas de lentitud al preparar las comidas, o bien no cum-

plir los tiempos de preparacién de los alimentos y estropearlos. Incluso con el es-
tablecimiento cerrado hay requisitos de produccién, porque las tareas deben ser
realizadas antes de que abra de nuevo.

* En algunos casos puede ser necesaria cierta flexibilidad para el cambio de tare-
as (pelar patatas/pelar gambas, pizzas con ingredientes diferentes a los estable-
cidos...) segln los gustos del cliente, y estos cambios deben hacerse répidamen-
te. Los empleos de atencién directa a los clientes son mas complejos para las per-
sonas con TEA, dado el alto grado de flexibilidad que requieren.

®  Muchos trabajadores con TEA tienen excelentes hdbitos de limpieza, pero aque-
llos que no los tienen estdn totalmente descartados para este tipo de empleos.

* Finalmente, las condiciones de empleo no son muy ventajosas: trabajar muy femprano

o farde, los fines de semana (con dificultades afiadidas para que acuda el preparador

laboral), los salarios son bajos y hay muy escasas posibilidades de promocién.

\[Smith et al., 1995) Y.

( Empleos relacionados con Almacenaje )
Los trabajos en almacenes y centros de distribucién ofrecen excelentes oportunidades para
personas con TEA.: suministros eléctricos, dentales, CD, golosinas... las tareas son varia-
das: empaquetar objetos, rellenas bolsas de golosinas para fiestas, rellenar pedidos, etc.

Ventajas:

Proporcionan una gran variedad de tareas que pueden ser desarrolladas por perso-
nas con variados niveles de habilidades. Algunos requieren capacidad de leer y con-
tar y gran precisién. Otros puestos requieren realizar tareas como envolver, empa-
quetar, desempaquetar o similares, que pueden ser realizadas por personas con dis-
capacidad intelectual asociada. Ciertas tareas de reparto pueden ser muy sencillas
de realizar. El enforno suelen ser naves amplias y espaciosas, alejadas de los pun-
tos de venta, lo cual supone una ventaja para aquellas personas que tengan dificul-
tades para la atencién directa al piblico. Los comparieros suelen ser las Unicas per-
sonas con las que se relacione, y ya serén conocidos.
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Naturaleza y demandas de las tareas:

Muchas de las tareas son simples, como empaquetar cajas o desempaquetarlas y
trasladar materiales de un drea a otra. Otras pueden ser algo mds técnicas, como
cumplimentar pedidos, lo que implica leer y contar. Otras como transportar o api-
lar materiales suponen habilidades de motricidad gruesa y bastante movimiento.
Algunas no requieren lenguaje. Ciertas personas con TEA no son capaces de man-
tener los mismos niveles de productividad que sus compafieros sin discapacidad.
Algunos empleos de almacenaie tienen requerimientos relativamente bajos de pro-
ductividad. Otras personas con TEA son, en cambio, extremadamente rapidas y
también es posible encontrar empleos en almacenes con altas exigencias de pro-
ductividad. En algunos casos la propia mercancia puede coincidir con los campos
de interés de la persona con TEA.

Requerimientos sociales:

Las exigencias sociales, por ofra parte, pueden ser minimas. Pueden ocurrir al cru-
zarse con los compafieros o bien en los momentos de descanso. En este entorno pue-
den ser mds toleradas ciertas particularidades de las personas con TEA.

Desventajas:

En muchos casos, los almacenes no tienen un adecuado control de temperatura, pu-
diendo ser muy calurosos en verano y frios en invierno. Pueden tener maquinaria rui-
dosa o elevadores y camines circulando por el drea de trabajo o alrededores que
puedan suponer un peligro. Este empleo puede no ser adecuado para personas que
tengan problemas de pica, destruccion de objetos, efc, dado el contacto directo con
la mercancia.

\[Smith et al., 1995) Yy,

(‘Empleos relacionados con Reciclaje )
Los puestos en éste drea pueden incluir clasificacién de materiales por color, forma o
material, desmontar o destruir objetos, limpieza general y/o de la zona de trabajo,
preparar mercancia para el reparto, reciclar papel, periédicos y envases. .. tareas en
general muy sencillas. )
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Ventajas:

Muchos empleos de reciclaje pueden ser muy adecuados para personas con graves
discapacidades cognitivas o con dificultades de conducta. Estas tareas suelen reali-
zar en naves amplias, en caso de personas con dificultades de conductas desafian-
tes, éste puede ser un entorno en el que no se vea comprometida la integracién con
los compaiieros.

Naturaleza y demandas de las tareas:

Las tareas requeridas son machacar o destruir objetos, trasladarlos, recogerlos, apilarlos
y ofras actividades sencillas que pueden ser realizadas por personas con graves dificul-
tades cognitivas. Son tareas simples, de un paso, que no requieren habilidades especio-
les. En muchos casos pueden ser muy atractivas para las personas con TEA que disfruten
de la estimulacién sensorial que ofrecen. En ofros casos, pueden ser muy adecuados para
personas que prefieran tareas de movimiento. Los empleos de reciclado, a menudo re-
quieren habilidades de clasificacién segin color, textura, tamafo... y muchas personas
con TEA gravemente afectadas son capaces de realizarlas. Para aquellas personas con
TEA que se autoestimulan con la destruccién de objetos, pueden ser muy apropiadas ta-
reas como aplastar latas o machacar botellas. Las tareas de reciclado suelen ser muy re-
petitivas, y pueden no implicar ningiin cambio a lo largo de la jornada.

Requerimientos sociales:

Pueden requerirse muy pocas o ninguna habilidad social en la realizacién de las ta-
reas e incluso escasa oportunidad de contacto con los compaiieros en plantas de re-
ciclado grandes, salvo a la hora de los descansos.

Desventajas:

Las plantas de reciclado, al igual que los almacenes, suelen tener una mala climatizacién, el
entorno de la planta puede ser cadtico y desordenado con un alio nivel de ruido. La calidad
del aire puede ser mala, los olores muy fuertes e incluso ser necesario el uso de mascarilla.
Existe igualmente posibilidad de problemas debidos a la maquinaria. Para aquellas perso-
nas con un nivel cognitivo més alto, estos empleos no proporcionan suficiente esfimulacién.

(Smith et al., 1995)
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Finalmente, presentamos un resumen general del tipo de caracteristicas que deberian
tener los puestos para ajustarse bien a las caracteristicas de las personas con TEA (Da-
tlow, Belcher , y Juhrs, 1995):

* Puestos con escasas exigencias comunicativas: Almacenaije, reponedor, biblioteca-
rio, ayudante de libreria, ingresos en bases de datos, repartidor de correo, disefio-
dor...... Proporcionar mediacién para ayudar en las necesidades comunicativas y
entrenamiento en habilidades de comunicacién.

* Empleos con escasas exigencias sociales, contacto limitado con el piblico y tareas
en solitario: administrativo sin atencién al publico, soldador de componentes eléctri-
cos, jardinero, fotocopista, tareas de limpieza, planta de reciclado...... proporcionar
apoyo para ayudar al trabajador en aspectos de socializacién y entrenamiento en
habilidades sociales especificas necesarias para el puesto.

* Puestos en sinfonia con las caracteristicas estimulatorias preferidas o evitar los no pre-
feridos: reponedor de ropa, limpiacoches, friegaplatos, trabajos artesanales (alfareria)...

¢ Trabajos rutinarios con escasos cambios diarios: Restaurantes de comida rdpida, tra-
bajos de ensamblaje.... Proveer supervisién y control del comportamiento en situa-
ciones de cambios

* Empleos que requieran un buen desempefio en habilidades visomotoras: Fabricacién
de pequefios componentes, imprenta, programador, mantenimiento de edificios, re-
parador de maquinaria, mecdnico, delineante, técnico de laboratorio......

*  Ocupaciones adaptadas a sus competencias cognitivas facilitando supervisién y en-
trenamiento en el trabajo segin las necesidades: puestos con tareas sencillas como
peones o ayudantes en diversos puestos: Jardineria bdsica, tareas de ensamblaje en
fébrica, artesania base...

* Puestos que presenten pocos antecedentes y que no puedan entrafiar peligro
tanto al propio trabajador como a los compafieros y no supongan una amena-
za al trabajo. Proporcionar apoyo del mediador para desarrollar programas de
conducta y manejo de dificultades del comportamiento en caso de que estos sean
necesarios.

* Puestos de trabajo que potencien y se basen en el uso de habilidades: Afinador
de instrumentos, Informatica...

¢ Trabajos que requieran atencién a los detalles y precisién: control de calidad de
productos, montador de ordenadores, doblador de ropa......



e Actividades que no requieren excesiva concentracién Facilitar supervisién puntual y
programas de incremento de la concentracién

Ademds de la enumeracién en el apartado anterior de los puestos que hipotéticamente se
ajustan mejor a las particularidades de las personas con TEA, es de inferés resefiar, aun-
que sea brevemente, qué tipo de empleos desempefian realmente. Lamentablemente, en
la literatura no existen muchos estudios sobre la poblacién adulta con TEA, escasos relo-
tivos al empleo y alin menos en los que se estudien amplias muestras de poblacién.

Patricia Howling en “Adult outcome for children with autism” (Howlin, Goode, Hutton y
Rutter, 2004) realiza un estudio longitudinal de 69 personas con TEA desde la nifiez a la
edad adulta. Estos son los resultados encontrados relativos a los puestos desempefiados
por aquellos que se encontraban trabajando en empleo ordinario y protegido: oficial cien-
tifico en compaiiia petrolera , electricista, cartégrafo , ayudante postal, trabajo en fébri-
ca (4), informdtico, contable, disefio de telas, friegaplatos, sepulturero, ayudante conta-
ble, quema de carbédn vegetal /cultivo de huertos, auxiliar administrativo , mecanizacién
de datos, trabajo de ensamblaje, recogida de carritos de supermercado, trabajo electré-
nico, ayudante en tienda especial, decoracién con su padre y oficina (familiar).

En ofros trabajos revisados en relacién el desarrollo de las personas con autismo en la
vida adulta, se recogen pocos datos sobre los puestos que desempefan. Detallamos a
continuacién la situacién laboral de los sujetos de las diferentes muestras y sus empleos:

* En Rumsey, Rapoport y Sceery (1985), cuatro de ellos tenian empleos (portero, con-
ductor de taxi, ayudante de biblioteca y operador de perforadoras).

® En el de Szatmari, Bartolucci, Bremner, Bond, y Rich (1989), dos personas estaban
desempleadas y cuatro acudian a talleres de empleo protegido, tres permanecian es-
tudiando, uno trabajaba en un negocio familiar y siete en empleo ordinario a jorna-
da completa: dos en bibliotecas, dos dependientes en comercios con puestos semi-
directivos, uno en una fdbrica y ofro era profesor de fisica.

* Ventery Lord (1992) describen una muestra de catorce personas con empleo, y dos
que lo habian perdido recientemente. Los puestos de trabajo eran de un nivel relati-
vamente bajo, la mayoria en servicios industriales y todos excepto uno necesitaron
ayuda y apoyo para conseguir un empleo,



e Sélo tres personas en el estudio de Larsen y Mouridsen (1997) trabajaban en empleo
ordinario (como instalador de aislantes, decorador de porcelana y profesor de guar-
deria) y ofro habia trabajado como conductor aunque en la actualidad estaba desem-
pleado. Cuatro trabajaban en empleos temporales o protegidos y dos en centros ocu-
pacionales.

* En la muestra de Mawhood y Holwin (1999) , sélo una persona (fcnico de labora-
torio), frabajaba en empleo ordinario, tres en talleres protegidos o como voluntarios
y dos en periodo de formacién.

* Hurlbutt y Chalmers (2004) detallaban 6 casos de sujetos con autismo y con sindrome
de Asperger, la mayoria de los cuales desarrollan o han desarrollado empleos. Con-
crefamente, una de ellas trabajé durante dos afios cuidando adolescentes con autismo,
ofro trabajaba como técnico informdtico en la universidad, un tercero en una escuela
de Educacién Infantil con nifios con necesidades educativas especiales, uno més fra-
bajaba en una fabrica con ofros jévenes discapacidad y la Gltima ha desarrollado nu-
merosos frabajos en la mayoria de los casos como secrefaria.

En A supported employment scheme for high functioning adults with autism or Asperger
syndrome (Howling y Mawhood, 1998) se describe un programa piloto de empleo con
apoyo con 30 personas con TEA que se implementé durante 2 afios. Estos son el tipo
de empleos que obtuvieron:

Tipo de trabajo

Admén / Administrativo 1

Informdtica

Laboratorio fotogréfico

Apoyo a ventas

Almacén / fabrica

wlwl = =N Z

Cartero / mensajero / Exterior

A continuacién incluimos las experiencias de la bibliografia de acciones de empleo con
apoyo con personas con TEA en Espafia a las que hemos tenido acceso, como las reco-
gidas por la Guia de Empleo con Apoyo para Personas con Autismo (Autismo Espafa,
2004), o las realizadas en la Comunidad Auténoma de Castilla y Leédn (Esteban, Garri-




do, Gérate y Cuesta , 2007). En la Comunidad Auténoma andaluza hemos recopilado
la experiencia del Programa de empleo con apoyo para personas con autismo de una
de las asociaciones federadas en Autismo Andalucia “Autismo Cédiz” (dentro de la ini-

ciativa Horizon “Territorio y Empleo”). Finalmente, también incluimos los puestos desem-

pefiados por los participantes del Servicio de empleo con apoyo de Autismo Andalucia.
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Pregunta 7: ¢ Cudl es mi perfil?

Este es el momento de empezar a recopilar toda la informacién relevante sobre nosotros
en un documento que podamos comparar posteriormente con los requisitos de los dife-
rentes puestos a los que pensemos optar: es el Perfil personal y profesional. Ya hemos visto

qué nos inferesa y hemos descubierto nuestros puntos fuertes y “retos” a los que enfren-
tarnos. Ahora deberiamos ser capaces de “desmenuzarlos”, de valorar aspectos més con-
cretos o incluso poder cuantificarlos. Para ello, ademds de nuestras propias ideas, resulta
extremadamente Util contar con las opiniones de las personas que nos conocen: familio-
res, profesionales, compafieros, etc. que pueden ser mds objetivos en algunos aspectos
que nosotros mismos. Por eso, pide ayuda a estas personas para realizar esta fase. De
hecho es mejor que solicites colaboracién a varias personas que te conozcan bien en di-
ferentes entornos: nadie se comporta igual en casa, en el trabajo o con los amigos, por lo
que tus habilidades pueden ser diferentes en distintos contextos. Si has tenido experiencia
laboral, la informacién de alguien que te haya visto trabajando es precisamente la mds
valiosa. Y recuerda aceptar bien los comentarios que te hagan: No son criticas, son as-
pectos que podemos perfeccionar jY todos tenemos algo en lo que mejorar!

El Perfil personal y profesional ¥ que tienes que cumplimentar recoge un conjunto de ha-
bilidades relacionadas con una vida mds independiente y con la empleabilidad. Estd re-
cogido completo en el Anexo 3, aunque lo presentamos a continuacién describiendo de-
tenidamente la informacién que debe incluirse en cada apartado.

® Se ha utilizado material procedente de diversas
fuentes (Badiola et al., 2004; Fast, 2004; Hawkins,
2004; Martinez, Remirez, De la Iglesia y Hortigiela,

2008; Meyer, 2001; Riviére, 1997; Verdugo, Arias y
Ibanez, 2007b; Wehmeyer, 1996)

La mayoria de los items se valoran del 0 al 4:

® 0= Incapaz de hacerlo;

* 1= Necesito apoyo extenso (diario, durante toda la jornada, incluso puede ser
necesario el apoyo fisico) y/o planteando adaptaciones importantes;

® 2= Necesito apoyos limitados (una o varias veces por semana, sélo durante parte de
la jornada, a través de incitaciones o apoyo parcial) adaptaciones poco importantes;



® 3= Me hacen falta apoyos puntuales o recordatorios, sélo de forma esporédica
para ciertas situaciones;
* 4= Totalmente auténomo.

Por ofra parte, en los items graduados hay que seleccionar el nivel correspondiente al
desempefio global y en ofros hay respuestas cerradas entre las que es necesario elegir

Este es un instrumento orientativo, que tan sélo pretende facilitar la toma de decisiones
en relacién a la seleccién de puestos de trabajo potenciales. En ningdn momento valo-
ra de forma rigurosa o estandarizada las habilidades de una persona. Sélo relaciona
desempefios y requisitos laborales entre si, desde una perspectiva de facilitar el “criba-
do” y que resulta dtil para iniciar inserciones laborales.

Habilidades comunicativas:

Capacidad de comunicacién funcional: Debido a las diferencias existentes entre perso-
nas con TEA, podemos encontrar un amplio abanico de niveles comunicativos: Desde
personas con mutismo absoluto hasta ofros con gran fluidez verbal. En cualquier empre-
sa resulta obvia la necesidad de comunicarnos con jefes o compaiieros, pero no siem-
pre es imprescindible que esta comunicacién sea exclusivamente verbal. Aquellas per-
sonas que utilicen funcionalmente un sistema alternativo o aumentativo de comunicacién
(SAAC) pueden satisfacer perfectamente los requerimientos de la empresa en ciertos pues-
tos de trabajo. Por ello, en primer lugar deberemos saber si contamos con la capacidad
de comunicarnos de modo funcional, ya sea mediante comunicacién verbal (vocaliza-
ciones, palabras, frases) o bien mediante un SAAC (gestos, signos, simbolos o picto-
gramas). También deberemos recoger las funciones que tienen nuestros actos comunica-
tivos: peticidn, declarativos, etc. Podriamos distinguir asf las puntuaciones recogidas en
este drea segin los siguientes niveles de comunicacién expresiva, segin quedan recogi-
dos en el instrumento incluido en el anexo 3.

Comprensién: Otro aspecto de gran importancia serd el tipo de interacciones comuni-
cativas que la persona con TEA puede comprender. En la empresa esto influird tanto en
la facilidad o dificultad que tendré para integrarse con los compafieros, como en el tipo
de apoyos que pueda requerir para recibir instrucciones y asi realizar sus tareas.




Facilidad para que los demés establezcan comunicacién con la persona: La comunicacion
siempre es bidireccional, por lo que en la empresa tan importante serd que la persona
pueda comunicarse con los compafieros, como que éstos puedan hacerlo con ella. En
cualquier puesto de trabajo, siempre necesitaremos ayuda de los demés. Aunque una
persona con TEA cuente con el apoyo de un mediador laboral, el objetivo es que sean
los llamados “apoyos naturales”, es decir, los propios compafieros, los que vayan asu-
miendo este papel, momento en que el mediador se retira una vez asegurada la inte-
gracién en la empresa como uno mds. Por eso, serd necesario fener en cuenta, por ejem-
plo, si los compafieros serdn capaces de utilizar fécilmente el SAAC que use la persona
para poder hacer una buena planificacién de apoyos, o valorar el puesto més adecua-
do segun el nimero previsible de interacciones con comparieros.

Otros Aspectos importantes de la comunicacién: No todos los aspectos de interés en re-
lacién a la comunicacién se basan en la modalidad comunicativa o la capacidad de ex-
presién oral del candidato. Incluso dentro del grupo de personas que se expresan ver-
balmente, hay otras dificultades comunicativas que tienen una enorme influencia en el
puesto. De hecho, para los compaiieros de trabajo puede que resulte mas facil com-
prender los problemas de comunicacién de una persona que no habla en absoluto, que
las particularidades de alguien que no sélo articula a la perfeccién, sino que incluso
puede expresarse perfectamente a nivel formal o incluso de forma culta o incluso “pe-
dante”. Estas variables pueden ser de enorme importancia para la inclusién social de la
persona con TEA en la empresa:

* Facilidad para implicarse en conversaciones con ofros: A algunas personas con TEA
les gusta mucho comunicarse con los demés, mientras que para ofros puede care-
cer de inferés o resultar muy estresante. Pero ademdés del interés, serd necesario va-
lorar habilidades conversacionales como la sensacién general de asociacién y co-
herencia, asi como la capacidad de mantenimiento y extensién de la conversacién.

¢ Espontaneidad o dependencia de incitaciones por parte de otros: En ocasiones, a
las personas con TEA les resulta dificil iniciar conversaciones, hacer o contestar
preguntas y participar en conversaciones o discusiones. Si la persona requiere in-
citaciones frecuentes para inferactuar, incluso para responder a preguntas direc-
tas, serd necesario implantar estrategias de intervencién en la empresa, puesto
que ni el jefe ni los compafieros esperan tener que “sonsacar” informacién a un
trabajador.



Tiempo de respuesta: En ocasiones, la persona con TEA puede requerir un tiem-
po mayor al habitual para procesar una pregunta y responderla, lo cual puede
dar la impresién de que no estd escuchando, resultando un obstdculo obvio para
la comunicacién en la empresa si los compafieros no conocen esta caracteristica.
Atencién: La dificultades atencionales, de concentracién, distracciones o incluso
el desinterés pueden hacer que la persona con TEA no escuche a los compafieros
cuando le hablan. Esto también puede deberse a que la ansiedad que le genera
el contacto social, el que le transmitan demasiada informacién o dificultades de
comprensién del discurso hagan que la persona “desconecte”.

Interrupciones: En la empresa se considera descortés o maleducado no respetar
la toma de turnos o interrumpir a los demds cuando estd frabajando o hablando
con ofra persona. Muchas personas con TEA no serdn conscientes de estar mo-
lestando a sus compaiieros, pero este tipo de aproximaciones abruptas limitara
mucho sus posibilidades de socializacién.

Adecuacién de los comentarios: Para una persona con TEA puede resultar dificil
distinguir si cierto tipo de comentarios son o no apropiados. En muchas ocasio-
nes pueden expresar las cosas tan y como las piensan, sin filro. En un entorno
laboral pueden “meter la pata” haciendo comentarios relativos a temas como po-
litica, religién o variables personales de ofros (peso, edad, vestido, efc.)
Verbosidad centrada en temas de interés: Para mantener conversaciones con
colegas y compaiieros, tan importante como la capacidad de expresién es la
eleccién del tema de conversacién. Las personas con TEA suelen tener prefe-
rencia por ciertos temas de interés que conocen en profundidad y que por lo
tanto acaparan sus conversaciones en sus interacciones con ofros, les interesen
al resto o no. De hecho, tendrén dificultades para detectar claves de que su in-
terlocutor se estd aburriendo o que no le interesa. La tendencia a hablar sobre
estos temas debe ser valorada.

Adecuacién del tema de interés: Los temas pueden ser absolutamente variados y
dispares, desde temdticas de comin interés como deportes, misica, cine, coches,
efc. hasta contenidos extrafios o poco populares como lavadoras, maquinaria pe-
sada agricola, la muerte, efc. En algunos casos, estos intereses pueden encajar
muy bien entre los trabajadores de la empresa, y convertir a la persona con TEA
en un experto (como los cémics en una tienda para coleccionistas de este tipo de
publicaciones), por lo que es importante valorar también el potencial inferés o
ajuste de estos intereses restringidos en el entorno.



Claves no verbales: Dada la importancia social de la informacién no verbal en las
relaciones, y de la gran cantidad de informacién que se transmite por esta via, es
importante valorar las capacidades en este drea para planificar los apoyos nece-
sarios en el puesto. Por una parte, las personas con TEA pueden fener problemas
para inferpretar lo que las expresiones emocionales transmiten o incluso para en-
tender que la coordinacién de la mirada, los gestos faciales o las posturas corpo-
rales proporcionan informacién extra al discurso. Consecuentemente, su propia co-
municacién no verbal puede estar limitada: desde la ausencia de expresiones fa-
ciales o gestos manuales y corporales hasta que éstos estén presentes pero resulten
extraios al observador. También puede ocurrir que se sitden de forma exirafia en
un grupo. Todo ello supone que los compafieros tendran dificultades para inter-
pretar lo que piensan o sienten y puede dificultar la comunicacién reciproca.
Interpretacién de lenguaie no literal: Un reto especialmente complejo para mu-
chas personas con TEA es la comprensién de dobles sentidos, metdforas, bro-
mas, humor, sarcasmo, ironia, preguntas indirectas, formas de cortesia, ambi-
giedad, enredos, etc. Es decir, toda la comunicacién no literal. En relacién al
humor, por ejemplo, muchas personas con TEA son extremadamente ingenio-
sas, aunque puede que lo que les resulte divertido no coincida con la opinién
mayoritaria. En muchos trabajos el humor es una importante fuente de contac-
to social y sin informacién previa, los compafieros pueden encontrar descon-
certante la falta de respuesta de la persona.

Contacto ocular durante las interacciones: Muchas personas con TEA encuentran
dificil mantener el contacto ocular o bien consideran que interfiere en su capaci-
dad de recibir informacién y ofras pueden mirar fijamente a los demds de forma
excesiva. Uno u ofro extremo hace sentirse incémodos a ofros si no conocen esta
caracteristica.

Volumen y tono de voz: Si un empleado habla a un volumen excesivamente bajo
resultard dificil entenderle. Si, por el contrario lo hace excesivamente alto, puede
distraer a los compafieros en el entorno laboral. Por otra parte, la entonacién tam-
bién puede verse afectada, presentando un rango restringido de la misma, ha-
blando en un tono plano o bien poco asociado a las situaciones: desacorde a los
contenidos del discurso, el lugar o la valencia emocional.

Manejo de situaciones: Finalmente, ademds de aspectos formales de la comu-
nicacién, serd necesario tener en cuenta el nivel general de uso del lenguaje y
la flexibilidad mostrada para manejar y regular distintas situaciones sociales



como pueden ser mostrar desacuerdo, responder a la frustracién y hostilidad,
defender los propios derechos, tolerar bromas, incorporarse a un grupo... Pero
también deberemos considerar su utilizacién para otras actividades no sociales
como por ejemplo aprender, dirigir el propio trabajo, resolver problemas, hacer
predicciones....

El nivel general de competencia en todas estas habilidades relacionadas con aspectos
sociales determinard en gran medida el tipo de trabajo que elijamos en funcién de va-
riables como el nimero de companeros con los que nos relacionemos, la atencién o no
al publico, la complejidad social de la empresa, efc. Por ejemplo, para una persona a
la que le guste el trabajo con plantas no es lo mismo trabajar practicamente sélo en un
vivero con contfactos esporddicos con compafieros que no requieran demasiada “sofisti-
cacién social”, que trabajar en una floristeria donde pueda ser necesario tener contacto
con los clientes o incluso hacer reparto a domicilio de pedidos de flores.

Establecimiento de relaciones sociales: Base fundamental de trastorno, las alteraciones
en el establecimiento de relaciones sociales sitéan a las personas con TEA en un mundo
de soledad mds o menos matizada, desde el aislamiento absoluto hasta la conciencia
de un retraimiento indeseado, pero impuesto por sus limitaciones intersubjetivas

Capacidad de atender, actuar y compartir “con” los compaiieros: Para desarrollar una
relacién positiva con los compafieros, es bdsica la capacidad de verlos como sujetos con
los que interactuar, asi como preocuparse por “tu vida, sentimientos y emociones” pese
a que no les afectan a ellos directamente. Esta capacidad se desarrolla muy precozmente
en el ser humano y es la base de muchas capacidades posteriores. Algunas personas
con TEA tienen dificultades importantes a la hora de atender a ofras personas o realizar
acciones conjuntas. La mayoria de los puestos de trabajo implican obligatoriamente estas
habilidades. Otras tienen dificultad para compartir preocupaciones conjuntas con las
personas que les rodean. Por ser tan bdsico en el desarrollo humano, los demés pueden
encontrar muy desconcertante la falta de estas capacidades, lo que conducird al aislo-
miento social en la empresa.

Empatia: Muy relacionada con la anterior, la habilidad para ponerse en la perspectiva
afectiva del otro o el mero hecho de atribuir a los demds deseos, intenciones, creencias,



conocimientos, opiniones u ofros estados mentales que no tienen porqué coincidir con
los nuestros, es bdsica para toda relacién social: nos sirve para tener en cuenta el co-
nocimiento previo que el ofro tiene y necesita para una conversacién, nos permite atri-
buir estados mentales a los demds y comunicar los nuestros propios, comprender el con-
cepto de mentira, efc. Las personas con TEA muestran marcadas dificultades para reali-
zar estas tareas o bien lo hacen de forma lenta, simple y limitada. Esto se plasmaré en
muchos casos en inferacciones poco reciprocas, unilaterales, que no tendrdn en cuenta
los deseos y necesidades del otro. Podemos imaginarnos el amplio abanico de dificul-
tades que puede generar en la empresa en las relaciones con el jefe o los propios com-
pafieros (parecer insensible por no identificarse con un compafiero con problemas, sin-
ceridad “excesiva” en ciertos comentarios, efc.).

Emociones: El mundo de las emociones es especialmente problemético para las perso-
nas con TEA: Desde manejar adecuadamente las habilidades para distinguir emociones
en los demds y en consecuencia responder apropiadamente a ellas (contagio, identifi-
cacién, anticipacién, prediccién) hasta la propia comprensién de las emociones y de qué
las causa, pasando por discriminar las propias (triste, contento, orgulloso, avergonzado,
satisfecho, enfadado y aterrorizado) o describirlas y compartirlas. Ademés del descon-
cierto que genera en todo aquel que no conozca el trastorno comunicarse con alguien
inexpresivo o los malentendidos que pueda generar el no saber leer sus expresiones, el
hecho de no saber compartir que algo nos genera alguna emocién negativa implica que
no se fomardn medidas para cambiar la situacién, con lo que sin una “vdlvula de esca-
pe” la persona podria ir acumulando sentimientos negativos que no sabrd tan siquiera
denominar y que finalmente afectardn a su rendimiento.

Nivel de comodidad general con la presencia de ofros: La falta de comprensién de los as-
pectos sociales pueden generar ansiedad a las situaciones sociales que hagan que nos
comportemos de forma extrafia con los demds: comportarse de forma rigida, insistir de-
masiado en la rutina, ponerse a la defensiva o irascible o mostrar signos fisicos de inco-
modidad o malestar como rascarse excesivamente...

Conciencia del espacio personal de los demds: La invasién del espacio personal de los
demds puede ser interpretada como intimidacién o acoso o simplemente resultar incé-
modo a clientes y compafieros, pese a que no seamos conscientes de ello.



Contacto fisico con los demés: Dependiendo de la empresa y el ambiente social que se
establezca en ella, puede ser considerado normal o no tener contacto fisico con los com-
pafieros. Si no se manejan adecuadamente las claves sociales, en general, suele ser mejor
evitarlo por varias razones: si es la persona con TEA la que toca a ofros en un ambiente
sin contacto fisico, corre el riesgo de ser malinterpretado por parte de los compafieros/as
(que pueden incluso considerarlo alguna forma de acoso sexual). Si son los ofros los que
tienen contacto con una persona con TEA a la que no le gusta, puede vivirlo como una
agresién o si no lo entiende bien, atribuirle ofros significados distintos al de la camara-
deria. Por Ultimo, veremos més adelante que en ocasiones, las personas con TEA pue-
den ser fdciles victimas de abuso.

Capacidad para trabajar con ofros: Ya a un nivel mds concreto, influido por las variables
anteriores y de cara a seleccionar el puesto de trabajo, deberemos tener en cuenta las
posibilidades (e interés) que tiene la persona para trabajar con ofros, por ejemplo en un
trabajo en cadena, que supone la opcién que requiere una mayor relacién y mejor co-
ordinacién. Hasta llegar a ese extremo, es posible que la persona tenga dificultades in-
cluso trabajando sélo, que dificulte el trabajo de otros cuando participa de un grupo, o
que lo que le genere dificultades sea trabajar en cadena pero que pueda hacerlo en
grupo realizando actividades diferentes.

Uso de normas de cortesia: En cualquier empresa, tanto si trabajamos cara al poblico
como si no, deberemos ser cuidadosos con el uso de normas de cortesia con clientes y
compafieros. Mantener unos modales adecuados en general (cémo sentarnos, saludar
al llegar, ceder el paso en puertas, férmulas de agradecimiento, pedir disculpas, etc.)
puede ser imprescindible para lograr el éxito en cierto trabajos. En otros no resulta tan
importante, aunque en general siempre facilitarén mucho la relacién con los compafie-
ros en diversas situaciones.

Solicitud apropiada de ayuda: Es necesario mantener un adecuado equilibrio entre saber
solicitar ayuda cuando sea necesario y reclamar el grado justo de atencién. Si no pedi-
mos ayuda cuando no sabemos cémo hacer algo podemos cometer errores en las tareas
asignadas, pero si constantemente estamos reclamando la atencién de los demés gene-
raremos una sensacién de incompetencia que también nos acareard problemas en la em-
presa. Pedir ayuda adecuadamente se identifica también como una muestra de interés.



Peticién apropiada de aclaraciones: En esta misma linea, en el puesto de trabajo se re-
ciben instrucciones habitualmente y se espera que si no se han comprendido adecuada-
mente se pidan aclaraciones. A veces por temor a parecer incompetente o por las difi-
cultades para pedir clarificaciones, algunas personas con TEA no solucionan estas difi-
cultades de comprensién lo que puede desembocar en una inadecuada ejecucién de la
tarea que entonces si supondré un verdadero problema laboral. También puede resul-
tarles dificil responder a preguntas de clarificacion.

Habilidad para organizar y autorregular su frabajo: Las dificuliades de las personas con TEA
en las funciones ejecutivas limitan en ocasiones su habilidad para la planificacién y organizo-
cién de las tareas y de su propia conducta. Las dificultades pueden presentarse en uno o varios
aspectos de la organizacién: la propia planificacién de las acciones, la capacidad de infe-
rrupcién de respuestas automatizadas, la habilidad para ir supervisando la ejecucion del plan
de accién establecido y la infroduccién de medidas correctoras (si son necesarias) y finalmen-
te la capacidad de adaptar la conducta a los cambios en el ambiente. En el puesto de trabo-
jo puede implicar dificultades para organizar tareas en forma ordenada, resolver problemas o
planificar actividades, la persona puede mostrar tendencia a la distraccién, sentirse perdido en
situaciones nuevas o exhibir lenfitud para realizar cambios de rutinas. Finalmente puede pre-
sentar dificultad en tareas de rufinas largas. Asi, la persona puede necesitar ayuda incluso para
planificar u organizar tareas sencillas, puede saber hacerlo siguiendo un criterio dado o puede
presentar problemas para organizar u ordenar con eficacia su frabajo o el de un grupo.

Capacidad de resolucién de problemas: Para muchas personas con TEA, la resolucién de
problemas puede suponer un refo por sus dificultades de planificacién (no saben qué hacer
ni cdmo solventarlo) o por sus problemas de generalizacién (pueden creer que cierta es-
trategia sélo puede ser utilizada dénde y cémo la aprendieron y no la extrapolan a la
nueva situacién). Las empresas suelen preferir a trabajadores que piensen de forma auté-
noma y resuelvan las situaciones dificiles con iniciativa cuando surjan. Por tanto nos infe-
resa valorar aqui la capacidad de autonomia de la persona frente a su dependencia de
otros y la capacidad de resolucién de problemas de forma exitosa sin perder el control.

Anticipacién: De cara a la eleccién del tipo de puesto, ademds de la valoracién de apo-
yos necesarios, deberemos conocer nuestra capacidad para regular el propio ambiente
y manejar los cambios en el mismo. Ya se ha comentado la preferencia general de las



personas con TEA por el orden claro, la estructura, las rutinas y los ambientes predeci-
bles, pero oscila segin cada individuo desde la fuerte oposicién a cualquier tipo de cam-
bios asociados y estados de ansiedad ante los mismos, hasta minimas necesidades de
anticipacién. Para adecuar los apoyos necesarios debe también ser tenida en cuenta la
longitud de estructuras temporales que es capaz de manejar. Los empresarios valoran la
capacidad de un trabajador de modificar su ejecucién segin las prioridades o deman-
das cambiantes que puedan surgir.

Infereses especiales: Es muy comin entre las personas con TEA la presencia de intereses es-
pecificos o idiosincrésicos que les fascinan, ocupando la mayor parte de su tiempo libre en
pensar, hablar o escribir sobre él, seleccionando con avidez informacién o estadisticas sobre
ese interés. Por ejemplo, los nimeros, vehiculos, mapas, clasificaciones deportivas o ca-
lendarios. Este interés exacerbado les hace convertirse en auténticos expertos sobre la ma-
teria, lo cual puede reconducirse hacia una posible salida laboral. Temple Grandin en su
libro “Pensando con imdgenes” nos orienta en la linea de que estas fijaciones deberian
“ampliarse y encauzarse hacia actividades constructivas” y que para algunas personas “el
camino al éxito estd en encauzar su obsesidén hacia una profesién” (2006, p. 145).

Repetitividad: El empleo elegido tendrd mucho que ver con la preferencia de la persona
por tareas més o menos variadas. Hay quienes tienen un magnifico desemperio, asi como
marcada preferencia por la realizacién de tareas repetitivas, mientras otras personas no
se adaptan en absoluto a estas tareas mecdnicas y reiterativas. Al analizar el puesto serd
necesario observar defenidamente cuantas tareas de uno u ofro tipo prefiere hacer el su-
jefo para valorar su ajuste con las preferencias de la persona.

Conductas obsesivo-compulsivas: Las conductas obsesivo-compulsivas pueden interferir
en el trabajo de varias formas: Por ejemplo, personas excesivamente perfeccionistas que
deben comprobar una y ofra vez la ejecucién de su trabajo bajardn muchisimo su pro-
ductividad y ser productivo es un requisito basico de muchos puestos. En otros trabajos
en cambio, se valora mds la perfeccién de los resultados, por eso debe ser tenido en
cuenta. El hecho de desarrollar conductas extrafias como parte de rituales, los conteni-
dos obsesivos y limitados de pensamiento, las preguntas obsesivas o el apego excesivo
a objetos puede atraer una atencién negativa hacia él de compaiieros o clientes que
puede ensombrecer otras buenas cualidades de la persona.



Estereotipias: Desde conductas mds llamativas como aleteos, mirar fijamente, balance-

arse, gesticular o dar vueltas hasta la repeticién incontrolable de ciertos sonidos (risitas,
aclararse la garganta, repetir en voz bajita comentarios de ofra persona, gruiir, reso-
plar, efc.), todas estas conductas repetitivas, si bien no tienen porqué impedir una eje-
cucién adecuada de la tareq, si influyen en generar aislamiento social en la empresa por-

que pueden considerarse extrafias por parte de los compafieros.

Apariencia y autocuidado: Al igual que en otras facetas de la vida, la imagen personal
resulta clave: la primera idea que nos hacemos de una persona surge en los primeros se-
gundos de conocerla y proviene, al menos de su imagen. Nuestra sociedad otorga una
gran importancia a la imagen personal y en el trabajo ocurre igual. Cuando trabajamos
en una empresa, estamos representando a la propia compafia y nuestra imagen serd la
suya. Por eso, siempre debemos mostrarnos aseados y con una apariencia externa ade-
cuada, ademds de seguir a rajatabla las normas de apariencia fisica de la empresa.

Movilidad en la comunidad: En algunos puestos de trabajo es necesario realizar multi-
ples desplazamientos (ej. repartidor), en ofros, en cambio, sélo es necesario conocer las
instalaciones de la empresa. Algunos puestos de trabajo se desarrollan en lugares donde
el transporte piblico no llega o no lo hace con fluidez. Si tenemos dificultades para des-
plazarnos de forma auténoma, necesitaremos que un mediador laboral nos acomparie
en los desplazamientos y eso serd necesario planificarlo con antelacién. Por todo ello,
es necesario valorar nuestras capacidades para realizar desplazamientos en la empre-
sa, el uso auténomo del transporte publico (itinerarios familiares o desconocidos) o si po-
demos ser totalmente auténomos porque contamos por ejemplo, con carnet de conducir
y vehiculo propio.

Otras habilidades: Al igual que en ofros entornos en el trabajo puede ser necesario des-
plegar una serie de habilidades de autonomia que nos permitan ser autosuficientes: Comer
y hacerlo adecuadamente (P ej.: En muchos trabajos se almuerza o desayuna con los
compaiieros, por lo que serd importante guardar ciertos modales en la mesa), utilizar el
bafio, hacer compras, utilizar servicios publicos de la comunidad, etc. Para asegurar la
mayor independencia posible y planificar los apoyos, caso de necesitarlos, serd nece-
sario valorarlos:



En este apartado recogeremos todos aquellos datos referidos a la formacién (reglada o
no), asi como nuestras habilidades més destacables. Para acceder a algunos puestos es
imprescindible contar con cierto nivel de formacién o con determinados estudios. En cam-
bio, en los llamados “puestos de baja cualificacién” estos requerimientos no serdn exi-
gidos, pese a lo cual podré ser necesario contar con conocimientos bésicos como la lec-
tura o escritura o desplegar determinadas capacidades o habilidades. Poseer ciertos es-
tudios o licencias como conocimientos de idiomas, el carnet de manipulador alimentos
o el carnet de conducir pueden facilitar el acceso a determinados empleos y serd nece-
sario contemplarlos fambién.

Desarrollo de talentos:

* Asignaturas de mejor rendimiento y asignaturas de rendimiento mds bajo: nos
dardn pistas sobre nuestras dreas de inferés y de mejor desempefio.

* Puntos fuertes: Enumerar a continuacién los puntos fuertes que hemos descubier-
to en fases previas, aquellas tareas que se nos dan mejor o habilidades que mds
destacables resultan.

¢ Habilidades especiales: Algunas personas con TEA tienen habilidades especiales, en
las que su rendimiento resulta extraordinario y muy superior a la media. Estas habili-
dades pueden hacer destacar a estas personas en ciertos puestos de trabajo, pese a
que tengan un bajo rendimiento en ofras dreas (incluso nulas habilidades comunica-
tivas). Por ejemplo, alguien con muy buen oido puede convertirse en notable afina-
dor de pianos o una persona con buena orientacién espacial y memoria mecdnica
es el candidato ideal para catalogar y ordenar una biblioteca o un almacén de pie-
zas de recambios.

¢ Estilos de pensamiento/aprendizaje: Temple Grandin detalla 3 estilos de “cerebros
autistas especializados” (Grandin, 2006, pp. 53-54), es decir, formas preferentes
de pensamiento o de percibir o entender el mundo que pueden tener influencia en
el tipo de trabajo que aprendamos y desarrollemos con més naturalidad:

o Pensadores visuales: Piensan en imdgenes con diferentes grados de espe-
cificidad (imégenes inméviles o en movimiento, imagenes concretas o con-
ceptuales y vagas). Grandin propone que pueden desarrollar su carrera
profesional en dreas como el dibujo, el disefio gréfico, adiestramiento de
animales, mecdnica automovilistica, joyeria, construccién y robética, etc.



o Pensadores musicales y matemdticos: Piensan con patrones, “ven” relacio-
nes enfre pafrones y nimeros. Suelen destacar en matemdticas, ajedrez y
programacién informdtica. Pueden optar por salidas profesionales como
programacién informdtica, quimica, estadistica, ingenieria, musica o fisica.

o Pensadores légico-verbales: Que piensan con palabras y adoran campos
como la historia, las lenguas extranjeras, estadisticas meteorolégicas, in-
formes bursdtiles o clasificaciones deportivas. Pueden optar por trabajos
como fraduccién, periodismo, contabilidad, logopedia, gestién de biblio-
tecas o andlisis financiero.

Conocimientos bésicos: Independientemente del nivel formativo imprescindible para cada
trabajo, este tipo de conocimientos pueden ser exigibles en algunos puestos.

¢ Escritura: Respecto a las habilidades de escritura podemos sefalar niveles como:
no escribir; escribir copiando o al dictado; escritura funcional, pero con errores;
escritura correcta, etc. En algunos casos las dificultades de motricidad fina pueden
implicar dificultades de grafomotricidad que hagan imposible la comprensién de
un texto manuscrito, pero que permita un desemperio correcto utilizando por ejem-
plo un ordenador.

* Lectura: El desempefio puede variar mucho entre: no ser capaz de leer; reconocer
letras o palabras, pese a no entender el significado, leer textos sin comprenderlos
y finalmente la lectura comprensiva y auténoma de fextos sencillos o complejos).

¢ Conocimientos matemadticos: El nivel de conocimientos numéricos puede ser ex-
tremadamente variable, como los son las competencias que tendremos que
desarrollar en diferentes puestos. Por tanto, detallaremos el nivel de manejo
de los conceptos matemdticos de la persona: ningdn tipo de conocimientos nu-
méricos; comprender conceptos bdsicos: mds/menos, poco/mucho, entender
conceptos numéricos abstractos. Concepto de nimeros apoydndose en ele-
mentos (por ejemplo, contar hasta 15 objetos); realizar operaciones matemd-
ticas simples: suma/resta con llevadas; uso del metro en acciones cortas; Ni-
veles elevados como capacidad para realizar operaciones matemdticas com-
plejas: multiplicacién/divisién y realizacién de operaciones para resolver
problemas. Si el rendimiento es superior a la media, puede incluirse en el apar-
tado de Habilidades especiales.



* Manejo del dinero: Un apartado concreto y especifico del dominio de conceptos
matemdticos es el uso y manejo del dinero: desde comprender su sentido y valor;
hasta su uso funcional, o comprobar adecuadamente las vueltas. Serd imprescin-
dible para puestos como cajero de supermercado.

Habilidades: A continuacién desgranamos algunas de las capacidades, aptitudes, ca-
racteristicas o competencias que pueden tener influencia en el desempefio de ciertos pues-
tos, ya sean de alta o baja cudlificacién:

* Memoria visual: La capacidad de retencién de informacién visual en un breve es-
pacio de tiempo puede ser una habilidad 0til en ciertos puestos de trabajo o sim-
plemente facilitar el desarrollo de cualquiera (por ejemplo recordar piezas o he-
rramientas comunes de trabajo). Si resulta relevante para el puesto podemos vo-
lorar el nimero de piezas que se puede retener o la influencia del fondo o amplitud
del campo visual.

* Capacidad discriminativa: Valoraremos la capacidad de discriminacién de obje-
tos, la de agruparlos por color, forma o tamafio y el nimero de variables que
puede simultanear al hacerlo. Puede resultar una habilidad clave en determina-
dos puestos como clasificacién de tipos de prendas en una lavanderia. Si los cri-
terios de clasificacién son mds exigentes hablaremos de puestos de archivo o ca-
talogacién.

* Semejanzas y diferencias: Se refiere a la capacidad de apreciar semejanzas y di-
ferencias, ya sean diferencias muy claras en su material habitual de trabaijo o bien
sean entre objetos o imagenes muy parecidas. La variable del tiempo empleado
en percibirlas es de gran importancia. El procesamiento centrado en los detalles
tan caracteristico en muchas personas con TEA les permite destacar en tareas que
requieren percibir pequefias diferencias con gran rapidez como las que se desa-
rrollan en un control de calidad de la fabricacién de productos.

¢ Orientacién espacial: En este apartado es importante valorar en primer lugar el
nivel de dominio de nociones espaciales: arriba/abajo, dentro/fuera, enci-
ma/debajo, izquierda/derecha... Pero también deberemos considerar las capa-
cidades de orientacién espacial y coordinacién e integraciéon de movimientos. En
muchas personas con TEA encontramos un dominio espontdneo del espacio que
les permite desarrollar de forma excelente trabajos como reponedor de linea de
caja en una gran superficie.



Atencién: Ademds de la propia capacidad de concentracién, el tipo de ambien-
te donde se desarrolle el puesto puede afectar a las capacidades atencionales de
la persona. Asi podremos encontrar a personas con la atencién muy dispersa, in-
capaces de centrarse en el trabajo o sélo capaces de hacerlo durante muy bre-
ves espacios de tiempo o bien encontrar a personas con gran capacidad aten-
cional, capaces de abstraerse en la tarea largos periodos durante toda la jorna-
da y que raramente se dispersan.

Memoria: Muchas personas con TEA poseen una memoria mecdnica extraordi-
naria que les facilita retener ingentes cantidades de datos (de su interés como ma-
triculas, direcciones, teléfonos) o bien detalles del pasado. Este almacenaje ma-
sivo de informacién detallada no tiene porqué estar asociado a su comprensién,
pero indudablemente puede ser de extrema utilidad en ciertos puestos de traba-
jo como mecanizacién de datos con cédigos o incluso historiador.

Tolerancia fisica y coordinacién: La capacidad de coordinacién de movimientos
(desde sencillos a complejos),
menos prolongados, asi como el peso de cargas que un trabajador es capaz de

a posibilidad de tolerar esfuerzos fisicos mds o

manipular serdn claves para posibilitar el acceso a puestos de trabajo con im-
portante carga fisica. Muchas personas con TEA tienen problemas de coordina-
cién motriz, lentitud o torpeza fisica, que desaconsejan este tipo de puestos.
Coordinacién y precisién: Dentro de la enorme variedad de perfiles que podemos
encontrar entre las personas con TEA, algunos tendrdn unas extraordinarias ha-
bilidades manipulativas o de coordinacién éculo-manual, mientras otras pueden
tener un desempefio muy limitado en estas destrezas, que pueden dificultarles la
ejecucién de actividades como lanzar, recoger o mover obijetos, y también tare-
as que pueden ser extraordinariamente frecuentes en un empleo: escribir, utilizar
tijeras, ensobrar, pegar etiquetas, efc. Las exigencias del puesto en cuanto a pre-
cisién y control de movimientos finos deben cruzarse adecuadamente con estas
capacidades.

Manejo de herramientas: En este apartado se considera la habilidad en el mane-
jo de herramientas, tanto el nimero de las que conoce o es capaz de usar, el tipo
(manuales, maquinaria fija pesada, maquinaria mévil o portdtil, efc.), el grado de
complejidad de las tareas en las que puede utilizarlas o el tipo de apoyos que re-
quiere para ello.

Aprendizaje de tareas: Grado de facilidad para asimilar tareas y tiempo que tarda
en adquirir estos nuevos aprendizaies. Influye el grado de complejidad de las ta-



reas a aprender, el nimero de errores que comete, el nimero de veces que ne-
cesita que le ensefien y los apoyos que requiere para ello.

¢ Comprension de instrucciones verbales o escritas: En general, en las personas con
TEA la via auditiva no suele ser la mds recomendable. La via visual, en cambio
ya sea mediante fextos escritos o apoyos visuales (fotos, pictogramas, videos, dia-
gramas, etc.) suele ser preferente para aprender cualquier tipo de tarea. La co-
pacidad de absorber e incorporar instrucciones, y por supuesto las necesidades
de apoyo existentes son fundamentales, pero igualmente lo es registrar informa-
cién sobre el mejor medio para proporcionar dichos apoyos.

* Redlizacién de la tarea: Una vez que se domina una tarea deberemos conside-
rar el indice de errores que comete en la tarea y en su trabajo en general.

* Autonomia laboral: Consideraremos las necesidades de supervisién que requie-
re: supervisién constante, frecuente, en contadas ocasiones o sélo para ciertas ta-
reas o bien trabajo con total independencia.

¢ Ritmo y productividad: Muchas personas con TEA, orientadas al detalle, pueden ver
resentida su productividad. Ademds de la influencia de estos estilos de trabajo (per-
feccionismo frente a rapidez) en la eleccidén de uno u ofro puesto, nuestro principal
interés en este punto es valorar si son necesarios apoyos para que la persona con
TEA puede adecuarse al ritmo requerido en la empresa, o incluso cambiar de ritmo
si lo exige la tarea.

¢ Capacidad de simultanear tareas: En general, las personas con TEA no son bue-
nas simultaneando tareas, y el hecho de tener que hacerlo puede generar ansie-
dad y confusién. Pese a ello, se recomienda evaluar la capacidad de la persona
de hacer multitarea al menos con 2 actividades, por si en algin puesto (pese a
no ser recomendable) tiene que hacerlo en un momento puntual.

Es muy frecuente observar alteraciones sensoriales en las personas con TEA, tanto hi-
persensibilidad como hiposensibilidad en los diferentes sentidos. Si es el caso, debere-
mos considerar estos aspectos de forma prioritaria a la hora de seleccionar un puesto de
trabajo, ya que ciertos tipos de frabajo se desarrollan en condiciones ambientales que
impedirian que personas con estas alteraciones sensoriales los desempefiaran, puesto
que su tolerancia a los mimos serd mucho menor que la del resto trabajadores, (p. €. tra-
bajar en un horno de pan serd muy dificil para alguien que sea hipersensible a tempe-
raturas extremas). El ambiente serd, por tanto, un punto clave en el posterior andlisis del



puesto de trabajo. En algunos casos, pese a existir cierta hipersensibilidad se pueden
hacer algunas adaptaciones que permitan el acceso al empleo con estas condiciones,
por ejemplo, tapones en los oidos para entornos ruidosos.

Sensibilidad auditiva: Deberemos valorar el nivel de tolerancia a ambientes ruidosos, la
distraibilidad que estos entornos le generan y la posibilidad de utilizacién de medios de
proteccién. Influiré decisivamente en la eleccién de puestos con ruidos fuertes como la
construccién, puestos en lugares con mucho tréfico de gente (ej. Una estacién) o con mo-
sica a elevado volumen (ej. una discotecal).

Sensibilidad visual: Desde la tolerancia a luces fuertes o cierto tipo de l&émparas (ej. fluo-
rescentes) o la propia luz del sol, hasta la capacidad de utilizar medidas de proteccién
y/o autogestionarlas. En caso de existir dificultades serén desaconsejables empleos como
entornos sanitarios con iluminacién intensa, o en lugares nevados en los que exista mucha
reverberacién.

Sensibilidad olfativa: Valorar especialmente la sensibilidad a cualquier tipo de aroma u
olor especifico (pueden existir algunos que en concreto resulten intolerables), ademds de
la tolerancia general a olores intensos y la posibilidad de uso de medidas de proteccién.
Trabajar en una perfumeria o en un vertedero serdn opciones claramente desaconseja-
bles si existe hipersensibilidad.

Sensibilidad téctil: La tolerancia al contacto fisico de ofras personas determinard la po-
sibilidad de trabajar en profesiones que lo requieran en mayor o menor grado o la de
trabajar en entornos masificados. La intolerancia a ciertas texturas concretas influird en
la eleccién de empleos como alfareria o jardineria.

Sensibilidad térmica: Nos interesard la tolerancia a temperaturas extremas para descar-
tar o seleccionar empleos como puede ser trabajar en una planta refrigerada de proce-
samiento de alimentos, pero también la capacidad de detectar cambios de temperatura
y de tfomar medidas para combatirlos (ropa, aparatos).

Ofros aspectos de percepcién sensorial: La susceptibilidad a ofros aspectos como, por ejem-
plo, la sensibilidad a vibraciones y la posibilidad de uso de medidas de proteccién tendran
un peso definitivo en ciertos trabajos, como puede ser el manejo de una taladradora.



Variables personales y conductuales
Ademds de las variables de personalidad deberemos también tener en cuenta aspectos
como situacién emocional o capacidad de autocontrol conductual:

Honestidad/fiabilidad: Los empresarios buscar frabajadores fiables y honestos. Este es pre-
cisamente uno de los puntos fuertes de las personas con TEA. Su sentido de la honestidad
e integridad y sus personalidades directas y sin dobleces los harén, en general, sobresa-
lir en este drea. Caso de no ser asi serd necesario un trabajo previo en estos aspectos.

Puntualidad: La puntualidad se valora mucho en el trabajo, seas o no una persona con
TEA. Muchas de ellas la siguen a rajatabla de forma natural en sus vidas, lo que les con-
cede un punto favorable. Pero no todas las personas con TEA tienen esta caracteristica,
por lo que si requiere ayuda también serd mejor prepararse antes de lograr un empleo,
ya que probablemente sélo se toleren algunos fallos puntuales y tras varios avisos el pues-
to de trabajo puede correr peligro.

Motivacién: Si conseguimos ajustar bien el empleo con nuestras dreas de interés, podemos
asegurar que las personas con TEA que, como hemos visto, ya cuentan con una motivacion
extra por el mero hecho de trabaijar, pueden ser los trabajadores mds motivados de la em-
presa. Pero hasta el més emocionante de los frabajos tiene ciertas tareas tediosas y aburri-
das que también deben realizarse. Es importante valorar la capacidad de mantener la mo-
tivacién o al menos la disposicidn para este tipo de tareas. Tendremos en cuenta si a la per-
sona le inferesa el trabaijo o las tareas concretas, si se preocupa por el acabado/resultado,
si requiere refuerzos para mantener el esmero en su realizacién o incluso si estd altamente
motivado y quiere aprender nuevas tareas, fratando de superarse o planteando mejoras.

Actitud: Hemos conocido anteriormente varias historias de personas con TEA que nos
han descrito las dificultades que han sufrido en su vida, situaciones de bullying, valora-
ciones negativas de los demds, su sensacién de soledad y de incomprensién etc. No es
de extrafiar por tanto que puedan mostrar actitudes recelosas, dsperas, poco coopera-
doras o agresivas. El entorno laboral no tolera comportamientos como discutir, contestar
inapropiadamente o actuar de forma agresiva o beligerante.

Tolerancia a la frustracién: A nadie le gusta equivocarse y todos podemos tener dificul-
tades para aceptar criticas o correcciones, pero en el caso de personas que sean exce-




sivamente perfeccionistas o con baja tolerancia a frustraciones, las reacciones pueden
ser desorbitadas al ser corregidas o simplemente al darse cuenta de que han cometido
un error. Es cierto que en muchos empleos se valora el perfeccionismo, pero desde luego
en ninguno se aceptan este tipo de reacciones desmedidas ante los fallos.

Conductas desafiantes: Cualquier tipo de problema de conducta que suponga destruc-
cién de objetos, autoagresiones o agresiones a ofros, va a ser considerado inaceptable
por cualquier empresario. Y ademds puede fener consecuencias variadas, desde amo-
nestaciones o despido hasta denuncias legales. Si ocasionalmente se presenta alguna
“explosién” conductual en momentos de estrés, puede ser mds facilmente comprendido
(todos podemos tener una mala reaccién puntual), aunque sentard un precedente que,
caso de repetirse con cierta periodicidad, ser& muy dificilmente tolerado. En algunos
casos la persona con TEA es capaz de controlar estas “explosiones”, pero la ira 'y la an-
siedad se van acumulando, lo que genera una actitud agria, crispada o irascible, que
dificulta su trabajo y el de los demds. Serd necesario considerar la frecuencia, grave-
dad y el tipo de apoyo que necesita para corregir estas conductas. Se valoran desde la
presencia de conductas desafiantes dificilmente controlables con la menor puntuacién,
hasta la total ausencia de ellas con la maxima. Caso de presentarse este tipo de con-
ductas son objetivo de intervencién prioritaria.

Prejuicios raciales o sexuales: Algunas personas con TEA pueden realizar comentarios
inapropiados sobre contenidos raciales y/o sexuales, sin ser conscientes de lo que dicen,
y ademds hacerlo con un tono de voz elevado. En otros casos, la persona puede hacer-
lo con total conocimiento de causa. Sea como fuere, ese tipo de comentarios resultan in-
aceptables en un entorno laboral y pueden perjudicar seriamente la empleabilidad de la
persona, por lo que debe trabajarse previamente sobre ellos. Su existencia, alta frecuencia
y dificil control se valoran con la minima puntuacién.

Trastornos emocionales asociados: Finalmente, algunas personas con TEA debido a sus
constantes esfuerzos por adaptarse al mundo pueden sufrir otras trastornos asociados:
ansiedad, depresidn, obsesiones... Es prioritario tomar medidas inmediatas de interven-
cién si es que la persona no lo esté haciendo ya, asi como valorar su posible influencia
en el desempefio laboral de la persona.



A la hora de buscar un empleo, cualquier persona debe considerar sus caracteristicas fisicas
o de salud para descartar aquellos que no sean aconsejables o que vayan a resultar més di-
ficiles de desempefiar (p.ej. una persona con sordera que pretendiera frabajar como telefo-
nista). En el caso de las personas con TEA consideraremos también otros aspectos como el
cuidado auténomo de la salud o la conciencia de peligro ante los riesgos laborales.

Estado general de salud: Pese a que el frastorno autista no conlleva asociado por definicidn
ningln deterioro de la salud, nada les libera de padecer cualquier afeccién como el comin
de los mortales. En cambio, algo que si suele ocurrir es que el acceso a las revisiones sani-
tarias les resulta mds complejo (para més informacién, consultar “Las personas con autismo
en el dmbito sanitario” (Alvarez, Lobatén, y Rojano, 2007)). Por tanto, defallaremos las en-
fermedades o trastornos asociados de la persona con TEA, indicando su gravedad y el grado
de supervisién que requieren. Consideraremos la influencia que pueden tener para el des-
empenio laboral o cémo puede interferir en la seguridad: Por ejemplo, la presencia recurrente
de ataques epilépticos desaconsejarian el frabajo de albafil en un andamio; si la persona
debe tomar medicacién que pueda provocar somnolencia interferiria en la conduccién de
maquinaria pesada; la alergia a los olivos hace poco recomendable la recoleccién de la
aceituna, efc. Asimismo, si la persona padece alguna enfermedad crénica o crisis recurren-
tes que potencialmente influirén en su absentismo laboral, deberia ser registrado.

Visién: Si existen dificultades de visién, sefialar el grado para determinar los requisitos
del puesto: Ceguera total, moderada, dificultades para la percepcién fina de pequefios
detalles, que pueden corregirse por medio de lentes, o dificultades de visién que requieran
ciertas condiciones de iluminacién.

Oido: Igualmente consideraremos los problemas auditivos (sordera total, escasa ain con
audifono, insuficiente pese a oir cierto sonidos como voces, efc.). En estos casos la per-
sona no deberd estar expuesta a ambientes laborales ruidosos. En personas con audi-
cién normal deberiamos considerar ofras variables que puedan limitar la actividad lo-
boral, como la presencia de ofitis recurrentes que desaconsejard el desempefio de tra-
bajos como buzo o submarinista.

Motricidad gruesa: Recogeremos informacion relativa a posibles dificultades motrices
tanto para desaconsejar determinados empleos como para valorar detalladamente las



barreras arquitecténicas existentes en las diferentes empresas y planificar las adapta-
ciones necesarias. La persona puede encontrarse en silla de ruedas, con limitaciones
motdricas que requieran en ocasiones la ayuda de ofra persona, desplazarse con limi-
taciones significativas, y/o precisar de aparatos o ayudas técnicas o bien desplazarse
con cierfas limitaciones puntuales.

Motricidad fina: De igual modo, valoraremos posibles limitaciones motrices para activi-
dades que requieran precisién (total, graves, significativas, sélo para ciertas tareas) asi
como la posible introduccién de ayudas técnicas

Adaptaciones técnicas: De forma global, registraremos las necesidades de ayudas téc-
nicas y adaptaciones al puesto que la persona pueda precisar (Grandes limitaciones in-
cluso con ayuda técnica personalizada y especifica al puesto. Precisar adaptacion téc-
nica personalizada y adaptada a cada actividad laboral. Ciertas limitaciones para el
desemperio pese a disponer de ayuda técnica. Precisar ayudas técnicas para su activi-
dad y que le permiten hacer sus tareas casi sin limitaciones. No precisar adaptacién al-
guna para su desempefio)

Cuidado de la propia salud: Recogeremos la capacidad para detectar y expresar proble-
mas de salud, para tomar

a medicacién de forma auténoma o los apoyos que puedan
permitirselo, para obtener servicios de cuidado de la salud o acceder a cuidados o servi-
cios de emergencia, para mantener la salud, una buena forma fisica o una dieta ade-
cuada. Algunos de estos items pueden tener implicaciones insospechadas, a priori, para
el puesto. Por ejemplo, una persona que tiene dificultades para controlar la ingesta de ali-
mentos no deberia trabajar en ningun tipo de empresa o establecimiento alimentario donde
fisicamente se pudiera (aunque no estuviera permitido) “picotear” los productos.

Seguridad: La prevencién de riesgos laborales puede ser extremadamente compleja para
personas con TEA que carezcan de conciencia de peligro. Valoraremos la capacidad de
percibir los riesgos, facilidad para entender las sefiales de advertencia, el conocimiento
de las situaciones de riesgo, cémo se producen y cémo evitarlas, asi como las ayudas o
recordatorios que necesita para identificarlas. Por ofra parte, también deberemos tener
en cuenta el conocimiento y uso de medidas de proteccién (casco, botas, guantes, etc).



infimamente ligada a variables internas (como la comunicacién, habilidades de auto-
observacién, evaluacién y refuerzo, habilidad de solucién de problemas...) o variables
externas (como poder desarrollar interacciones sociales significativas y reciprocas o vivir
en un clima social afectivo positivo, en un enforno que ofrezca oportunidades y respete
la diversidad...) las posibilidades que tiene una persona de ejercer conductas autode-
terminadas, es decir, de controlar su vida, asi como de defenderse a si mismo deben ser
consideradas para implantar las oportunas medidas caso de existir dificultades. Es po-
sible que su influencia directa en el acceso o no a un tipo de puesto concreto sea limi-
tada (muchos puestos no dejan apenas margen de decisién), pero su impacto seré deci-
sivo en la calidad de vida y el bienestar del frabajador e influird significativamente en el
modo en que se fome la decisién vocacional o se desarrolle el proceso de bisqueda de
empleo en general, por lo que debemos tenerlas en cuenta.

Eleccién y toma de decisiones: Se refiere a la capacidad de realizar elecciones signifi-
cativas, de saber lo que se quiere y lo que nos conviene o de poder fomar decisiones im-
porfantes en nuestras vidas. Caso de existir dificultades en este drea recomendamos in-
troducir un programa de entrenamiento en eleccién (ver Palomo y Tamarit, 2000a).

Autoestima: Es frecuente encontrar niveles bajos de autoestima en personas con TEA cuyas
dificultades no han sido comprendidas a lo largo de su vida, sufriendo en consecuencia
constantes reprobaciones y correcciones que han inferiorizado, generando sentimientos de
ineficacia o incapacidad. Para la mejora de la autoestima deberemos incrementar nuestras
capacidades de autoconciencia y autoconocimiento (es decir, el conocimiento de los pro-
pios puntos fuertes y limitaciones, para optimizar mediante ese conocimiento el propio ren-
dimiento), asi como establecer atribuciones positivas de eficacia y expectativas de resulta-
dos (creencia de que si decidimos aplicar nuestras habilidades, los logros identificados se
conseguirdn). Ademds influirén decisivamente la percepcién interna de control (creencia de
control sobre las circunstancias que son importantes para nosotros) y la percepcién de au-
toeficacia (creencia de que poseemos las habilidades para alcanzar los logros deseados)

Autonomia: Una conducta es auténoma si la persona actia segin sus propias preferen-
cias, infereses y/o capacidades, e independientemente, libre de influencias externas o

interferencias no deseadas (Wehmeyer, 1996, p. 17). Ademds de la obvia interdepen-
dencia de ofras personas o condiciones de los entornos en los que trascurre nuestra vida



(en el laboral deberemos renunciar en ocasiones a nuestra autonomia), consideraremos
también en este apartado el establecimiento de metas personales o la propia planifico-
cién de nuestro futuro.

Autodefensa: Conjunto de las habilidades de defensa de uno mismo, proteccién ante la ex-
plotacién o cualquier tipo de abuso, conocimiento y ejercitacién de los propios derechos, es
decir, la participacién en un contexto libre de situaciones que impliquen amenaza o riesgo
personal indebido. Dos aspectos pueden ser especialmente relevantes en este apartado. Si
no se dominan deberdn ser tratados de forma previa a la insercién laboral y durante la misma:

® El conocimiento de los derechos laborales bdsicos como trabajador (como vaca-
ciones, jornada maxima semanal, descanso semanal, etc) y los derechos que nos
asisten como personas con discapacidad (trato de igualdad frente a otros com-
pafieros, no sufrir discriminacién de ningdn tipo, adaptaciones del puesto, etc.) y
conocer los mecanismos adecuados para ejercitarlos

* El conocimiento y deteccién de posibles situaciones de intimidacién, acoso o abuso
de cualquier tipo y la forma de actuar ante ellas. Desde cémo prevenirlos o de-
fenderse hasta recursos disponibles o como obtener servicios legales.

Condiciones preferidas del frabajo: Finalmente podemos considerar condiciones del pues-
to de trabajo no recogidas anteriormente:

* Horario: En funcién de nuestras preferencias, nuestras situaciones vitales y el resto
de actividades que estemos realizando podemos mostrar preferencias por turnos
de mafang, tarde, noche o fines de semana, o bien flexibilidad absoluta sin nin-
guna preferencia, incluso aceptando turnos rotatorios.

¢ Interior/exterior.

* N° compaiieros (Solo/ n° reducido personas: <10 /n° medio de personas: 11-25
/ nimero elevado de personas: 26-50).

* En cadena o individual.

¢ Trabajo de cara al publico o no.

¢ Trabajo manipulativo o intelectual.

* Tolerancia ciertas posturas: sentado, de pie, inclinado.



Experiencia laboral previa: Detallar (si procede) los trabajos que hemos desempaiia-
do hasta el momento, haciendo una breve descripcién de las tareas a desempefar y
su valoracién.

Preferencia por puestos concretos o campos profesionales determinados: incluir el lista-
do obtenido en el apartado anterior del capitulo.

Aficiones y preferencias de ocupacién del tiempo libre: Independientemente de los inte-
reses especiales ya recogidos anteriormente, registraremos en este apartado nuestros
hobbies, aficiones o actividades que solamos desarrollar como actividades de ocio para
ocupar nuestro tiempo libre. Algunas de ellas pueden relacionarse con una posible sali-
da laboral (como hacer maquetas, bricolaje o pintar).

Pregunia 8: ¢ Qué trabajos se ajustan mejor a mi perfil?

Acabamos de recoger en el documento del Perfil personal y profesional toda la infor-
macién relativa a nuestras habilidades y a los refos que tenemos que abordar. Al finali-
zar la Pregunta 6 3En qué me gustaria trabajar? habiamos realizado un listado reduci-
do con las ocupaciones que mds nos gustaria desempefar. Es el momento de cruzar
ambas informaciones, es decir, cémo se ajusta nuestro perfil con esas profesiones. Al fi-
nalizarlo trataremos de determinar las ocupaciones que son viables de forma inmedia-
ta, las dreas donde necesitariamos apoyo o ayuda, las opciones que necesitan una pre-
paracién més intensiva (es decir, que deberemos posponer hasta mejorar ciertos des-
empefios o conseguir algunas cualificaciones facilmente accesibles) o bien las ocupaciones
que consideramos claramente inviables.

En primer lugar cumplimentaremos el perfil de esos puestos que nos interesan. Al igual
que cumplimentamos los diferentes apartados del perfil personal y profesional, rellena-
remos el de la empresa pensando en los requisitos del puesto para tener un desempefio
dptimo, es decir, cudnto de necesario es contar con esa habilidad en ese puesto y cémo
de central es dentro de las tareas a desempefiar, pero también valoraremos cudnto de
factible es prestar apoyos en ese drea. Los items se valoran del O al 4:

® 0= Esta habilidad no tiene ninguna importancia o relacién con el puesto;
¢ ]=Tiene escasa relevancia para el puesto, pueden hacerse fécilmente adaptaciones
significativas de la tarea;




e 2= No es un requisito prioritario, pero se valora. Pueden introducirse algunos apo-

yos, pero no muy significativos;

e 3= Esta habilidad tiene bastante importancia en el puesto y la empresa. Pueden in-
troducirse apoyos puntuales;

e 4= Se considera absolutamente imprescindible.

En los items graduados hay que seleccionar el nivel correspondiente al nivel general ne-
cesario y en ofros hay respuestas cerradas entre las que es necesario elegir.

Al cumplimentar el perfil del puesto es necesario hacerlo pensando concretamente en esa
habilidad y en ese puesto en particular. Por ejemplo, un puesto que requiera cualifica-
ciones académicas y una elevada especializacién (por ejemplo investigador cientifico
en un drea muy concreta) puede tener muchos menos requisitos sociales que uno de baja
cualificacién pero que se desempefie cara al piblico (por ejemplo, trabajar de cajero/a
de supermercado). También es imprescindible considerar que queremos valorar el pues-
to desde el punto de vista de los retos que supone para una persona con TEA, con lo que
en ningin momento se debe perder de vista lo complejo que puede ser desplegar habi-
lidades sociocomunicativas en puestos que para ofras dreas son aparentemente senci-
llos. Si conocemos la entidad/compaiiia concreta donde podria desempefiarse, tendre-
mos mejor informacién porque hay politicas de empresa que priman unos aspectos mds
que ofras (ej. entre dos empresas que se dediquen a dar el mismo servicio, una puede
promover activamente la socializacién de sus empleados realizando frecuentes activi-
dades exiralaborales y en la otra puede que trabajen en solitario, casi sin relacién entre
si). O entre dos empresas de hosteleria, segin la categoria o tipo de establecimiento, se
puede dar mds o menos importancia a la imagen personal del empleado.

Al igual que el perfil personal y profesional detallamos a continuacién algunas pistas
sobre cémo cumplimentarlo. La ficha del anexo 3, se utiliza también para la valoracién
del puesto, siguiendo los siguientes criterios:

Habilidades comunicativas:

Habilidades comunicativas: Requisitos del puesto en relacién con la capacidad comuni-
cativa, las funciones comunicativas que deberian utilizarse y las necesidades de com-
prensién de la comunicacién. Se valoran aspectos como si para tilizar la tarea se re-
quiere o no expresién oral, la expresién de declarativos o si se exige emitir informes ora-



les complejos o el mantenimiento de conversaciones. También nos interesa saber si serd
necesaria la comprensién de instrucciones, si sélo se dardn al principio, si recibird ér-
denes sencillas o muy complejas y con qué frecuencia tendrd que recibirlas.

Comprensién y accesibilidad para compaiieros: Plantearse el tipo de interacciones que
la persona tendrd con compaiieros en ese puesto y qué grado de facilidad tendrian éstos
para comunicarse oralmente con la persona o utilizar su SAAC para esas interacciones.

Aspectos importantes de la comunicacién: Segin el tipo de empresa, si hay contacto con
el piblico o no, las interacciones comunicativas que se prevén desarrollar en el puesto,
efc. detallar cudnto de importante es contar o no con estas habilidades comunicativas y
considerar también al puntuar si se podrian solventar con apoyos o adaptaciones. Por
ejemplo, al valorar volumen y tono de voz, si el frabajo se desarrolla en un lugar muy rui-
doso, una persona que hable muy baijito tendrd dificultades, mientras que quien habi-
tualmente hable muy alto no tendrd ningin problema. Respecto a la adecuacién de los
temas de interés, es il valorar la potencial aceptacién que pueda generar entre los tra-
bajadores (como el ejemplo que poniamos de los cédmics en una tienda para coleccio-
nistas de este tipo de publicaciones). Si la mayor parte del tiempo el trabajo se realiza
solo, tfendrd muy poca valoracién en puntos como facilidad para implicarse en conver-
saciones, dependencia de incitaciones, tiempo de respuesta, efc. Si el trabajo es cara al
piblico, tendrén mds importancia estos y otros items como interpretacién del lenguaje
no literal o el contacto ocular.

Habilidades sociales

Influird el nimero de personas con el que tenga que relacionarse y el tipo de relaciones
que deba establecer con ellos: Si se trata de un puesto individual que no requiere el esta-
blecimiento de relaciones sociales, si hay que hacerlo de forma esporédica u ocasional,
si es un trabajo en grupo aunque con relaciones superficiales o si requiere una fuerte y
constante colaboracién con los compafieros. También influird el grado de complejidad de
la empresa, el tipo de relaciones que se establezcan (mds formales o més “campechanas”)
o incluso la distribucién fisica de los puestos de trabajo (si hay contacto fisico o no).

Funciones ejecutivas
Se valora si el puesto requiere o no mantener un cierto orden de los materiales, si el cri-
terio de organizacién nos viene dado, el grado de planificacién y autorregulacién que




requieren las tareas y cudnto apoyos de pueden proporcionar. Valoraremos también as-
pectos como la repetitividad de las tareas a incluso la duracién de los ciclos de trabajo
o el nimero de cambios de tareas que exige realizar. Segin el tipo de puesto serdn mds
o menos tolerables e influirdn mds o menos en la ejecucién de las tareas la presencia de
estereotipias o de conductas obsesivo-compulsivas.

Valorar las exigencias del puesto en cuanto a apariencia fisica o aseo personal, desde
no tener importancia alguna hasta ser imprescindible, asi como si requiere cambios de
ropa, lavados de manos frecuentes (p. ej. Trabajando con alimentos), si es necesario ves-
tirse de forma diferente cada dia en funcién de las tareas, efc. Por otra parte valorare-
mos las necesidades de movilidad (desplazamientos sélo en la empresa, sélo para lle-
gar a ella, o si el trabajo requiere continuos e imprevistos desplazamientos)

Sefialar el nivel de estudios requerido para el desempefio del puesto y enumerar si son
necesarios cursos de formacién complementaria o licencias exigibles para el trabajo a
desarrollar o que se valoren en el mismo.

Desarrollo de talentos: Esta comparacién se realizard en funcién de que existan ciertas
habilidades que resalten de modo significativo para desempefiar el trabajo. Ej. Habili-
dades de dibujo y buena orientacién espacial para hacer trabajos de delineacién.

Conocimientos basicos: Los requeridos en el puesto y el grado de dificultad y exigencia
que se haré de cada uno de ellos. En lo relativo a la escritura, por ejemplo, si no preci-
sa escribir o debe hacerlo, copiando, redactando pequefias informaciones o con un nivel
de autonomia y complejidad elevado. Igual con la lectura, desde no ser necesaria, hasta
conocer letras, identificar rétulos o leer y comprender frases sencillas o textos complejos.

Habilidades: Determinar cudles tendrén influencia en la ejecucién del puesto, su grado de re-
levancia y si se pueden o no prestar apoyos para el desarrollo de las tareas: exigencia visual
(nivel de percepcién de detalles requerido, desde piezas grandes a la lectura de instrumentos
de medida o percepcién de detalles), exigencias de percepcion de defalles (similitudes entre
ellos y tiempo para hacerlo), necesidades de orientacion espacial e integracién de movimientos,
grado de atencién que precisa la fareq, ritmo necesario (desde lento e individual hasta répi-



doy en cadena y posibles variaciones), Grado de dificuliad de las tareas y consecuencias de
los errores, n° de tareas simultdneas, tipo y complejidad de las herramientas a utilizar, etc...

Alteraciones sensoriales

Describir condiciones de sonoridad, iluminacién, y ambientales en general, consideran-
do la posibilidad de introducir adaptaciones para aminorar el impacto. Cuanto mds hos-
tiles resulten las condiciones, mayor serd la puntuacién.

Variables personales y conductuales

La importancia que se otorgue a virtudes como honestidad, puntualidad o actitud en el
puesto de trabajo, pese a ser valores comunes, varia entre distintos puestos: por ejem-
plo, en el teletrabajo la puntualidad o actitud no tiene porqué tener relevancia alguna
mientras se cumplan objetivos.

También consideraremos el grado de tolerancia a las conductas desafiantes o a comen-
tarios inadecuados o a la influencia que pueda tener en el puesto: un trabajo solitario,
entre materiales dificilmente destructibles puntuard el minimo y el maximo seré un pues-
to por ejemplo, cara al piblico en una cristaleria.

Salud y seguridad

En cuanto a los items relativos a enfermedades, visién u oido registraremos el grado en
que las dificultades en esta areas pueden dificultar el desempefio y si los apoyos presta-
dos pueden minimizarlo. Por ejemplo, si un puesto requiere agudeza visual para traba-
jar con piezas pequefias puntuard alto, pero si la visién no influye en modo alguno se
valorard con la minima puntuacién.

Autodeterminacion. Autodireccion, autodefensa:

Si el puesto de trabajo o el ambiente que reina en el mismo requieren una frecuente toma
de decisiones personales o se desarrolla en un ambiente hostil que requiera elevadas ho-
bilidades de defensa de los propios derechos, las puntuaciones en estas areas serdn altas.

Oftros aspectos de interés
En este apartado simplemente se seleccionan las opciones correspondientes a las con-
diciones laborales habituales en el puesto.




Los Gltimos apartados corresponden a variables cualitativas que corresponden a la ex-

periencia laboral y a las preferencias.

CRUCE DE LOS PERFILES

Una vez cumplimentados ambos perfiles, vamos a compararlos. Registraremos Las puntuacio-
nes del perfil personal y profesional en la primera columna (Perfil desarrollado) y del perfil del
puesto en la segunda columna (Perfil requerido). Sumaremos todas las correspondientes a cada
bloque en las casillas de totales. Por dlimo, calcularemos en la dlfima columna la diferencia entre
la puntuacién de la primera columna (Perfil desarrollado) menos la puntuacién de la segunda
columna (Perfil Requerido). El anexo 4 incluye una ficha muy dtil para esfe proceso.

La diferencia de puntuaciones (Gltima columna) es lo que nos interesa para valorar el ajus-
te con el puesto:

* Si el resultado es positivo, significa que nuestras capacidades sobrepasan los requi-
sitos del puesto, es decir, fenemos unas capacidades més altas que las que vamos a
tener que desplegar para realizar bien nuestro trabajo. Cuanto mds elevada sea la
diferencia mds altas serdn nuestras habilidades en comparacién con lo que tendre-
mos que hacer. Esto no siempre tiene porqué ser positivo, porque si estamos “dema-
siado preparados” en todas la dreas, significard que el trabajo puede resultarnos
aburrido o podemos perder rapidamente la motivacién.

e Sila diferencia es cero, o cercana a cero, nuestras capacidades se ajustan perfecta-
mente a los requisitos del puesto.

e Sila diferencia es negativa, los requisitos de la tarea sobrepasan nuestra capacidad.
Es decir, necesitaremos prepararnos mds en esos aspectos o nos hardn falta apoyos
o adaptaciones para desarrollar bien las tareas. Podemos planificar apoyos por blo-
ques o por items concretos. A mayor diferencia, mayores serdn las necesidades de
apoyo o preparacion previa.

Si queremos analizar la informacién de un vistazo, podemos representar la informacién
en un grdfico. Recogemos las puntuaciones de cada item por parejas, la informacién de
la persona en el eje horizontal y las del empleo en el vertical:
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Si queremos hacer una representacion gréfica de todas las puntuaciones serd necesario
convertir las puntuaciones a escala, porque cada drea tiene una puntuacién maxima di-
ferente. Proponemos para ello convertir las puntuaciones a una escala en la que el maxi-
mo sea 70 (que es la mayor puntuacién fotal que se puede obtener en el drea que logra
la puntuacién més alta). Necesitamos transformar la puntuacién total que se puede obte-
ner en cada drea concreta a una escala en que 70 sea el méximo. Lo explicamos con un
ejemplo del apartado social. La puntuacién méxima que se puede obtener es 40 puntos:
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La representacién grafica resulta orientativa, ya que el punto de cruce de los ejes deberia
variar en funcién de las medias de las puntaciones, pero sirve para ofrecer una visién ré-
pida. Para planificar apoyos resulta mds dtil utilizar las diferencias numéricas.



Queremos enfatizar que este es un instrumento orientativo, que tan sélo pretende facili-
tar la toma de decisiones en relacién a la seleccién de puestos de trabajo potenciales.
En ningdn momento valora de forma rigurosa o estandarizada las habilidades de una
persona. Sélo relaciona desempefios y requisitos laborales entre si, desde una perspec-
tiva de facilitar el “cribado” y que resulta dtil para iniciar inserciones laborales.

Ejemplos
A continuacién, recogemos algunos ejemplos de aplicacién de los perfiles:

Miguel:

Tiene un elevado rendimiento en todas las dreas y un elevado interés social, las dificultades més
destacables que afronta son en el manejo de conversaciones (la gesfién de interrupciones, de
los temas de inferés, etc.), ciertas dificultades para auto-organizarse y planificarse. Desempefia
un puesto de marmitén en un restaurante de alta cocina y pese a que el puesto no requiere for-
macién o conocimientos especificos, supone frabajar codo a codo con sus compafieros, en un
ambiente esfresante y recibiendo instrucciones variables segin necesidades. Son muchas horas
semanales de trabaijo y las exigencias de calidad de las tareas altas. Es decir, en los aspectos
que valoramos, es un puesto con alfas exigencias que Miguel cumple muy bien. La compara-
cién de los perfiles muestra un muy buen ajuste en todas las dreas, excepto la necesidad de un
ligerisimo apoyo en aspectos comunicativos y sociales y una evidente sobrepreparacién a nivel
de formacién y conocimientos (porque son minimos en el puesto, que es de baja cualificacién)

Habilidades o capacidades Perfil desarrollado | Perfil requerido ' Diferencia

Total comunicacién

Total social

Funciones ejecutivas

Habilidades de la vida diaria:
Formacién y conocimientos
Habilidades

Alteraciones sensoriales

Variables personales y conductuales
Salud y seguridad

Condiciones preferidas del trabajo



Y esta seria su representacién gréfica:
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Alfredo:

Tiene bastantes necesidades de apoyo en todas las dreas (excepto en alteraciones sen-
soriales, salud y seguridad, funciones ejecutivas, habilidades, y variables personales y
conductuales). Estas capacidades encajan perfectamente con los requisitos de su traba-
jo: labores de jardineria en parques publicos. Trabaja sélo, por lo que necesita contar
con habilidades para desarrollar su puesto sin apoyo de compaferos y saber organi-
zarse, asi como no tener dificultades sensoriales con la tierra y demds materiales de jar-
dineria, que son requisitos elevados del puesto. Por el contrario, las habilidades sociales
y comunicativas, o la formacién son prdcticamente innecesarias en el puesto, y coinci-
den bien con su perfil.:



Habilidades o capacidades Perfil desarrollado | Perfil requerido Diferencia

Total comunicacién

Total social

Funciones ejecutivas

Habilidades de la vida diaria:
Formacién y conocimientos
Habilidades

Alteraciones sensoriales

Variables personales y conductuales
Salud y seguridad

Condiciones preferidas del trabajo
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Rodrigo:

Ya describimos en la introduccién las dificultades de socializacién de Rodrigo. Tiene pro-
blemas para gestionar temas de interés en las conversaciones, y para controlar el tipo
de comentarios que realiza o la comprensién no verbal. Siempre ha mostrado escasa fa-
cilidad para la socializacién, la gestién de las emociones y le cuesta trabajo pedir ayuda
o aclaraciones. Otras dificultades son la frecuente acritud de su actitud (muy critica) y las
explosiones conductuales ante frustraciones. Por lo demds es un trabajador excelente y
muy capacitado. Aunque no es su tipo de trabajo preferido, Rodrigo trabaja en un res-
taurante de comida rdpida, porque su prioridad es no estar desempleado y ganar dine-
ro. En este restaurante realiza la limpieza de la sala (junto a los clientes) y muy ocasio-
nalmente ha atendido la caja. Sean una u ofra la tarea que deba ejecutar, en todos los
casos los requisitos del puesto (por ofra parte consistente en tareas muy sencillas) impli-
can habilidades sociales y comunicativas elevadas por tratar directamente o de forma
tan cercana con el piblico. También son elevados los requisitos de imagen personal y
aseo. El perfil de Rodrigo se ajusta relativamente bien, salvo en las dreas en que tiene
mds dificultades. Los requisitos formativos del puesto son muy baijos, y en este punto si
existe un desajuste que genera que a Rodrigo que es casi licenciado en filosofia este tro-
bajo le resulte “poco para él”.

Habilidades o capacidades Perfil desarrollado | Perfil requerido ' Diferencia
Total comunicacién

Total social

Funciones ejecutivas

Habilidades de la vida diaria:

Formacion y conocimientos

Habilidades

Alteraciones sensoriales

Variables personales y conductuales

Salud y seguridad

Condiciones preferidas del trabajo




Podemos ver la representacién grdfica de los datos:
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Lvisa:

Finalmente, para ver un ejemplo de ajuste inadecuado entre la persona y el puesto, hemos
utilizado el perfil de Luisa, que en realidad trabaja como ayudante de dependienta en
una pequefia papeleria realizando tareas como: reponer mercancia, reciclar cartén,
hacer fotocopias, agujerear hojas para su posterior encuadernacién, poner precios, or-
denar y barrer la tienda... Hemos comparado su perfil con el puesto que realiza Rodri-
go, que recordamos, tenia contacto directo con el piblico, requisitos sociales y comuni-
cativos complejos y requeria una considerable autonomia, permitiendo una escasa pres-
tacién de apoyos. Los resultados son claros: necesitaria apoyo infenso en todas las dreas,
excepto en formacién y conocimientos (los requisitos son reducidos) o en salud y seguri-
dad, donde el desempefio de Luisa es competitivo.



Habilidades o capacidades Perfil desarrollado | Perfil requerido

Total comunicacién

Total social

Funciones ejecutivas

Habilidades de la vida diaria:
Formacién y conocimientos
Habilidades

Alteraciones sensoriales

Variables personales y conductuales
Salud y seguridad

Condiciones preferidas del trabajo
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Finalmente, queremos hacer una pequefia reflexién sobre el Gnico aspecto del perfil que
no ha sido considerado hasta ahora: la experiencia laboral de la persona. No se pue-
den establecer comparaciones numéricas con el perfil, pero si es relevante conocer si te-
nemos experiencia laboral en empresas similares o si la tenemos en el sector.

Es cierto que el nimero de personas con TEA que cuentan con varias experiencias labo-
rales previas suele ser bastante reducido. En nuestro estudio, por ejemplo, 18 personas
tenian experiencia laboral, dato que contrasta con el 100% de la muestra del grupo de
comparacién. En el momento de la entrevista, once personas se encontraban en situa-
cién de empleo, nueve estaban desempleadas y cinco realizaban actividades de corte
laboral pese a no estar formalmente contratadas. Asi, por ejemplo, uno colaboraba en
una imprenta, y ofro en un mercadillo, por ejemplo. Se podrian ubicar, por tanto, a ca-
ballo entre situaciones de economia sumergida y de mera relacién social en algunos
casos. El resto se encontraba en situaciones de lo mds diverso. Asi, dos eran ain estu-
diantes, dos realizaban précticas laborales no homologables a una situacién de empleo,
y una trabajaba en el hogar realizando las labores domésticas. Esto supone que un ter-
cio de la muestra total trabajaba formalmente en el momento de la entrevista y un 61%
realizaba tareas de corte laboral.

En los demds estudios que se pueden encontrar en la literatura, el panorama no es muy
diferente, aunque hay una gran variabilidad entre los diferente estudios. Asi encontra-
mos fasas de insercién tan diversas como: un 5% (Mawhood y Howlin, 1999), 10% (Ce-
derlund, Hagberg, Billstedt, Gillberg, y Gillberg, 2008) , 13% (Howlin et al., 2004 ,
21% (Larsen y Mouridsen, 1997), 28% (Renty y Roeyers, 2006), 30% (Hillier, Fish, Clop-
pert, y Beversdorf, 2007) , 44% (Rumsey et al., 1985; Szatmari et al., 1989), 50% (Jen-
nes-Coussens et al., 2006), 55% (Lord y Venter, 1992) o0 68% (Howlin et al., 2005).

Centrandonos en las personas que cuentan con un trabajo formal, la mayoria de los em-
pleos que desempefian podrian mejorar notablemente su calidad: se trata, en términos
generales, de empleos de baja a escasa remuneracién y muchos de los contratos son de
carécter temporal (5 de ellos). Como matiz a estos datos, bien es verdad que la mayo-
ria de los trabajadores tienen una jornada laboral reducida: cuatro personas trabajan
menos de 25 horas a la semana, tres se encuentran en la franja de 25 a 35 y sélo dos
trabajan mds de 35 horas semanales. Estas jornadas laborales estan acordadas con



cada trabajador y sélo a uno de ellos le gustaria aumentar su jornada laboral y a ofro
reducirla o agruparla. Las descripciones de logros de empleos de baja calidad son, por
ofra parte, frecuentes en la literatura (Barnard y Society, 2000; Hillier et al., 2007; Ho-
wlin et al., 2005; Mawhood y Howlin, 1999)

Pese a ello, y considerando también las experiencias pseudolaborales como voluntaria-
do o trabajo informal sin contrato, vamos a realizar la valoracién de la experiencia la-
boral. Nos interesa detenernos a reflexionar sobre cémo se desarrollé la insercién, rela-
ciones con compaiieros, tareas que se nos daban mejor o peor, etc. y al cumplimentar-
lo seria conveniente también considerar las similitudes y diferencias que puedan tener
con el puesto que queremos valorar.

(" . )
PISTA DE INTERVENCION:

Para profundizar y sacar el mejor partido posible a las experiencias laborales des-
arrolladas, recomendamos consultar “Asperger Syndrome Employment Workbook:
An Employment Workbook for Adults With Asperger Syndrome” (Meyer, 2001). El
objetivo es recopilar la historia laboral de la persona, tratando de fomentar un buen
autoconocimiento. La metodologia que utiliza es la cumplimentacién de un cuader-
no de frabajo, donde se realiza un exhaustivo andlisis de tres puestos de trabajo re-
presentativos de tres periodos de la vida: Periodo inicial, intermedio y final. En todos
ellos, se recoge informacién como:

Nombre del puesto, forma de acceso, condiciones laborales (interior/exterior, horarios,
jornada, salario...) valoracién global del desempefio realizado, posibilidad de pro-
mocién, tareas y responsabilidades (dificultad, dominada o no, nivel de desempefio...)
formacién recibida en el puesto, valoracién del nivel de ajuste de capacidades con pues-
to (al empezar en el trabajo, a la mitad y al terminarlo, habilidades sociales que era
necesario desplegar (frecuencia de relaciones, conferencias y/o reuniones, interferen-
cias, cambios, posibilidad de control del espacio fisico,...) ambiente estimular, estdn-
dares de calidad requeridos, establecimiento de prioridades, necesidad de planifica-
cién u organizacién, evaluaciones de desempefio, situaciones de abuso, amonestacio-
nes recibidas y reaccién a las mismas, duracién del empleo y razones de finalizacién,
estructura de la empresa (divisién entre departamentos, estilo de direccién, apertura a
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sugerencias, nivel general de estrés en la empresa.....), aspectos que me gustaban y que
no me gustaban del empleo y finalmente, descripcién del nivel personal en  habilida-
des sociales, estilos de aprendizaje y trabajo, Intereses, habilidades y talentos y final-
mente herramientas y estrategias personales para afrontar las dificultades.

(Meyer, 2001)

\. J

Pregunta 9: ¢Cudl es mi plan?

El plan individual de insercién

Ya hemos decidido al fipo de puestos que queremos optar, conocemos lo que hacemos mejor
y sobre todo, cuales son los retos que debemos afrontar y las dreas donde necesitamos apoyo.
Con toda esa informacién vamos a redactar nuestro Plan individual de insercién. Este docu-
mento no es mds que una revisién ordenada de los objetivos que nos queremos marcar tanto
en nuestro desarrollo personal para conseguir mejorar en aquellos aspectos en que nuestro
desempefio era més bajo, como las acciones relacionadas con formacién o empleo para
conseguir nuestro objetivo final. Debe incluir objetivos concretos, resultados esperados y
forma en que se medirdn dichos resultados, asi como los apoyos con los que contaremos.

Lo que queremos, en resumen, es (una vez elegidos nuestros obijetivos profesionales, es
decir una, dos o tres profesiones, ocupaciones o tipos de actividades concretas a las que
queremos dedicarnos) planificar y realizar las acciones necesarias para lograrlas. Du-
rante el tiempo que nos marquemos deberemos conocer estas profesiones, realizaremos
una serie de actividades y tfrabajaremos en el desarrollo personal de aquellas dreas que
mds nos cuesten y que puedan ser requeridas en el empleo.

Algunas de las posibles acciones a realizar pueden ser participar en cursos y activida-
des de formacién relacionadas con las ocupaciones elegidas. Si nuestro objetivo es tro-
bajar como administrativo, asistir, por ejemplo, a un curso de auxiliar de ayuda a do-
micilio dificultard la consecucién de ese objetivo. También puede ser muy beneficioso ad-
quirir experiencia relacionada especialmente con nuestro objetivo profesional a través
de prdcticas, colaboraciones, autoformacién, efc.



Respecto a las variables personales, en el Anexo 5 encontramos el modelo de PLANTI-
LLA DE RECOGIDA DE DATOS Y PLAN INDIVIDUALIZADO DE INSERCION para cumpli-
mentar. Esta herramienta pretende guiar la recogida de la informacién pertinente, asi
como en la planificacién de acciones dirigidas al logro de un empleo. Incluye las refe-
rencias a las péginas de esta publicacién que amplian informacién sobre estos temas,
para facilitar su uso practico. En el apartado Plan individual de insercién, adaptado del
propuesto por la ya mencionada “Guia de empleo con apoyo para personas con autis-
mo” (Autismo Espaia, 2004) se incluyen los siguientes contenidos: En primer lugar in-
cluiremos el objetivo general y objetivos principales. Los objetivos apropiados deben co-
rresponder a comportamientos y habilidades observables y mensurables. Deben poder
alcanzarse en el periodo de 1 afio e influir en la participacién de la persona en el em-
pleo, la comunidad, y la vida familiar. Los priorizaremos en funcién de las diferencias
obtenidas en la comparacién de los perfiles, asi como de los intereses individuales.

A continuacién se describirdn las acciones a llevar a cabo para el logro de los obijetivos,
los recursos humanos y materiales implicados en su ejecucién, asi como la temporaliza-
cién de los objetivos marcados. Finalmente se valora el cumplimiento o no, de los obje-
tivos, asi como la replanificacién de las acciones y de los apoyos si son necesarias. Ade-
mds se incluirdn modificaciones de actuaciones de los obijetivos no alcanzados.

Para las personas con mayores necesidades de apoyo este plan de insercién, que es en
si mismo un proyecto personal de acceso al empleo, debe ser accesible. Por tanto, de-
beremos adaptar la metodologia a un formato comprensible. Una buena opcién puede
ser utilizar la mefodologia de la PCP y, entre la persona con TEA y su circulo de apoyo
y mediante apoyos visuales (mapas gréficos, por ejemplo) establecer los objetivos a corto
y medio plazo de formacién y/o empleo, determinar qué personas estaran implicadas,
cudles serdn los recursos necesarios y la temporalizacién del proceso.

En la mayoria de las dreas de interés (comunicacién, social, efc.) podremos establecer
objetivos a corto y largo plazo. Algunos serdn de sencillo cumplimiento, pero otros re-
querirdn un importante esfuerzo para cumplirse o incluso un giro vital importante. Un
ejemplo especifico de este tipo de objetivos serd el apartado Formacién que comento-
remos de forma independiente al resto por ser, en ocasiones, la primera barrera al ac-
ceso al puesto. Si hemos tenido que renunciar a algunos de nuestros infereses vocacio-
nales como consecuencia de carencias formativas, o si hemos encontrado dificultades



de ajuste en varios puesto en este apartado, podrian establecerse objetivos en esta linea.

La formacién reglada debe planificarse generalmente a largo plazo, pero la formacién
complementaria puede hacerse a una escala de tiempo menor. Como hemos podido com-
probar, entre nuestros entrevistados, los niveles formativos son un tema que genera pre-
ocupacién: “No, desde luego... o seq, el mercado laboral estd mal, mal, mal, mal, mal.
[...] Deberia haber mds opciones, porque es que ya no te hablo de mi caso que a lo
mejor, no tengo mucha cudlificacién, sino cualquier universitario que es que estd muchas
veces igual, buscando cosas y no... y no encuentra” (Mario).

Perfil formativo

Una posible explicacién a la dificil situacién laboral del colectivo seria que su nivel for-
mativo de base fuera insuficiente. Puesto que en algunas ocasiones los entrevistados hacen
mencién explicita a la falta de formacién necesaria para acceder a un empleo, o al menos
a cierfos puestos, cobran mayor interés los niveles de estudio maximos alcanzados en el
grupo de entrevistados.

Podemos concluir en general que su nivel formativo es relativamente bueno: el 5% posee
una diplomatura, el 52% una titulacién méxima de secundaria, y el 14% inicié estudios
universitarios que luego abandoné. Un 24% contaban con estudios de Formacién Pro-
fesional y sélo el 19% Gnicamente alcanzé estudios de primaria (dos sujetos, ademds,
asistian en el momento de la entrevista a Educacién de Adultos). Incluso el 11% cuenta
con formacién adicional reglada: Mdster y formacién en la Escuela de Idiomas. Las re-
ferencias consultadas sobre los méximos logros educativos alcanzados no son muy de-
talladas, pero encontramos datos de niveles mds bajos: Primaria 65%; Secundaria: 28%
(Cederlund et al., 2008) o similares Primaria + Secundaria: 76% (Renty y Roeyers, 2006)
en estudios preuniversitarios. En lo relativo a estudios superiores, nuestra muestra se en-
cuentra en la franja menor de los datos encontrados: 5% (Lord y A. Venter, 1992), 7%
(Cederlund et al., 2008; Larsen y Mouridsen, 1997), 22% (Rumsey et al., 1985), 24%
(Renty y Roeyers, 2006), 32% (Mawhood y Howlin, 1999) y 50% (Szatmari et al., 1989).

Salvo una de estas personas, todas cursaron su escolarizacién en centros ordinarios.

No podemos concluir, por tanto, que sea el nivel formativo reglado el que cause la es-
casa insercién laboral del grupo, asi como la baja calidad de sus empleos. Pero ade-
mds, contamos con opiniones de las propias personas con TEA, ya sea en este estudio o
bien en la bibliografia, que consideran que los empleos que consiguen no se ajustan a



sus capacidades o a su formacién previa (Hurlbutt y Chalmers, 2002) o estén mal re-
munerados (Hurlbutt y Chalmers, 2004). Deben ser otros, por tanto, los factores que in-
fluyan sobre estas dificultades de insercién laboral.

Dieciséis de los participantes, ademds de su educacién escolar, habian realizado activi-
dades formativas complementarias. Asi, cuatro personas habian participado en cuatro cur-
sos profesionales o mds, dos en tres, cuatro en dos y é en uno. Ademés, uno de los entre-
vistados poseia el carné de conducir. La temdtica de los cursos es variada: los relacionados
con la informética son los mds frecuentes (), administracién (5), hosteleria (4), jardineria
(4), artesania y profesiones artisticas (3), electricidad y electrénica (3) y otros (6)

Es en el cruce entre la temdtica de las actividades formativas realizadas y las éreas de
intereses vocacionales expresados por los sujetos en la entrevista, donde encontramos
varios resultados inferesantes:

®  En primer lugar, no todos los que han realizado cursos de una materia la sefia-
lan como interés vocacional, pero los intereses vocacionales expresados por los
sujetos surgen del conocimiento de la materia a raiz de su participacién en estas
actividades formativas. Por tanto, la mayoria de los sujetos que expresan un drea
de interés vocacional lo hacen con conocimiento formativo sobre los contenidos
de la misma. En cambio, encontramos ciertos desajustes en algunos sujetos a los
que les interesa una materia determinada, pero carecen de la formacién necesa-
ria, asi como el caso opuesto, personas que han hecho cursos de temdticas que
no les interesan en absoluto. Entre estos sujetos que querrian trabajar en un drea
desconocida para ellos, cabe preguntarse el motivo de su preferencia por esa ocu-
pacién. En la literatura encontramos referencias a las dificultades de muchas per-
sonas con TEA para orientar adecuadamente sus preferencias vocacionales a ob-
jetivos realistas o sobre la propia percepcién de capacidades y dificultades (Ho-
wlin et al., 2005). En el gréfico podemos ver la representacion gréfica del N° de
personas que nombran cada drea de interés vocacional y de personas que han
realizado actividades formativas estos datos:
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e En segundo lugar, parece que la formacién se convierte en algunos casos en una activi-
dad ocupacional que sustituye la falta de empleo. En este cruce, también encontramos
ofro dato llamativo: trece sujefos han realizado actividades formativas que no estdn den-
tro de sus infereses vocacionales. Si a esfo le afiadimos la frecuencia de sujetos que re-
alizan més de 2 cursos, parece subrayar el cardcter ocupacional de la formacién que
estdn realizando.

Pero si observamos al otro grupo, aquellos que, pese a interesarle ese drea, carecen
de formacién para la misma, encontramos que pese a tener una meta vocacional
clara, a tener claro cudl es el trabajo que les gustaria realizar, no orientan su pre-
paracién profesional a dichos objetivos. Esto podria justificar las afirmaciones de los
sujetos respecto a las limitaciones que su formacién les impone en el acceso al em-
pleo que desean.

Finalmente existe un desajuste entre las preferencias vocacionales y la formacién previa
en relacion con las futuras demandas del mercado laboral. Segin el informe “Futuras ho-
bilidades necesarias en Europa”, realizado por el Centro Europeo de Desarrollo de la
Formacién Profesional (Cedefop, 2008) las éreas de actividad donde mds se reducird
la demanda laboral en Espaiia serdn la agricultura y la pesca (donde disminuird a un
ritmo del 8,4% al afio), los trabajos administrativos (-1,1%) y trabajos dedicados a acti-
vidades artesanales (- 0,6%). Continda sefialando que en cambio, el transporte, la dis-
tribucidn y el turismo creardn 3,5 millones de puestos adicionales, mientras que los ser-



vicios generardn 9 millones de empleos y ofros 3 millones surgiran en el sector de la edu-
cacién, la salud y el trabajo social. El informe detalla, ademds, que la tendencia parece
confirmar el temor a una "polarizacién" de la demanda laboral, con un aumento de los
empleos que exigen una mayor cudlificacién y de los que requieren una menor forma-
cién. No obstante, precisa que en todos los trabajos, incluso los méds bésicos, aumenta-
ra el nivel de conocimientos exigidos, lo que segin fuentes comunitarias obligard a los
paises a generalizar los cursos de formacién permanente para permitir a los rabajado-
res adaptarse a las necesidades del mercado laboral. Los requisitos de cualificacion au-
mentardn drésticamente en la mayoria de los grupos ocupacionales. El crecimiento total
del empleo previsto en Europa entre 2006 y 2015 engloba més de 12,5 millones de em-
pleos adicionales de méximo nivel de cualificacién y casi 9,5 millones de empleos de
nivel de cualificacién medio, incluida la formacién profesional. Sin embargo, el nimero
de puestos de trabajo para personal con baja cualificacién descenderd en 8,5 millones.

Parece por tanto, que ni la formacién complementaria, ni los intereses vocacionales de las per-
sonas con TEA entrevistadas se ajustan en absoluto (salvo en lo que respecta a la hosteleria o el
turismo), a las previsiones de demandas laborales futuras del mercado. Por otra parte, la ten-
dencia del mismo tampoco parece beneficiar al perfil medio del sujeto con TEA de nuestro tra-
bajo. Es previsible, por tanto, que la situacién no se simplifique en un futuro sino mds bien al con-
trario y deban tomarse medidas al respecto. Estas divergencias sugieren, por otra parte, la ne-
cesidad de prestar un apoyo especifico a la orientacién vocacional de los sujetos, asi como al
disefio de un itinerario formativo ajustado a sus preferencias personales.

Una vez marcados los objetivos a frabajar presentamos algunas sugerencias metodoldgicas sobre
el tipo de acfividades que podemos plantear en diferentes dreas. La bibliografia al respecto es am-
plisima, y los modelos de infervencién fécilmente accesibles. Por ejemplo, y ya centrados en la po-
blacién adulta, podemos encontrar en “Autism and Asperger Syndrome: Preparing for Adultho-
od” (Howlin, 2004) una estupenda revisién de pautas de intervencién en las diferentes dreas, con
descripcidn de objetivos relevantes y metodologias de intervencién. Para una valoracién de los
tratamientos utilizados mds cominmente con esta poblacién recomendamos consultar la “Guia
de buena préctica para el fratamiento de los frastornos del espectro autista” (Fuentes et al., 2006).
Por todo ello nos hemos limitado a escribir sélo algunas estrategias generales, metodologias o
ideas de “actividades tipo” de las muchas que pueden utilizarse para abordar estos objetivos por
su fécil adaptacion al puesto de frabaijo.



(TI'ECNICAS UTILES:

e Esiructurar el ambiente: Se trata de organizar el mundo de forma que permita un
mayor grado de predictibilidad. Los ambientes deben ser de facil comprensién,
tanto a nivel fisico, como en comprensién de contingencias e inferacciones socio-
les. Recomendamos el programa TEACCH (www.teacch.com) para la estructura-
cién ambiental, temporal, el fomento de la independencia y el aprendizaje de to-
reas, puesto que estd basado en los puntos fuertes y necesidades caracteristicas
de las personas con TEA y es muy adaptable a diferentes contextos y personas.

* Adaptaciones y ayudas visuales: Consisten en hacer mds fécilmente compren-
sible a la persona lo que estd ocurriendo o qué se supone que deben hacer. Una
ayuda visual es un recordatorio permanente, a diferencia de una instruccién oral
que la persona debe recordar. Son herramientas que podemos utilizar para ayu-
darnos a recordar cosas, explicarnos informacién importante, una secuencia de
eventos o instrucciones sobre cémo completar una tarea. Ayudan a las perso-
nas a hacer cosas de forma auténoma, reducen la ansiedad proporcionando
una referencia permanente, ayudan a hacer elecciones al mostrar claramente
las opciones, explican las instrucciones mds claramente dando lugar a menos
errores y permiten que las personas puedan obtener la informacién a su propio
ritmo. Pueden ser de muchos tipos: Informacién escrita, utilizando letras gran-
des y palabras sencillas/ Informacién escrita pero ilustrada con fotos o dibujos
para que sea mds fécil de comprender/ Cédigos de colores. Y su formato o fi-
nalidad tan variada como: Agendas diarias, secuencias gréficas de pasos, uso
de cédigos de colores, etiquetado de productos para ayudar a su clasificacién,
etc. Es importante revisar las ayudas visuales que se estén utilizando y tener un
sistema para reducirlas o refirarlas cuando ya no sean necesarias, asi como que
tengan un aspecto lo més normalizado posible. No queremos llamar la aten-
cién sobre las necesidades especiales de la persona. Para su elaboracion re-
comendamos las siguientes Webs con simbolos gratuitos:

htto://trainland.tripod.com/pecs.htm,
www.doZ2learn.com,

www.angelfire.com/pab/as/asteachersites. html




Programas de economia de fichas: La técnica consiste en establecer un sistema
de refuerzo mediante la utilizacién de unas pequefias fichas o tarjetitas para
premiar las conductas que se desean establecer. Realizando las conductas que
se determinen previamente la persona obtiene fichas que posteriormente son
intercambiadas por reforzadores materiales y/o sociales que, en un principio
se han acordado. Para utilizar correctamente el sistema de fichas, previamen-
te y de modo conjunto, ambas partes deberdn fijar claramente el valor de las
fichas o puntos que se otorguen y las conductas que van a ser premiadas.
Secuenciacién de tareas en pasos: la descomposicién de tareas en pasos para
su ensefanza permite la ensefianza mediante encadenamiento hacia atrds y
si se acompana de apoyos visuales las hace accesibles a personas con im-
porfantes necesidades de apoyo.

Normas sociales (cuadernos de normas): Los cuadernos de normas sociales re-
cogen de forma explicita los comportamientos adecuados e inadecuados (con-
ductas claras y objetivas; evitar términos abstractos) siempre en positivo, con
elementos visuales de apoyo, anticipacién sistemdtica a las situaciones pro-
blemdticas, incorporando programas de economia de fichas, efc.

Historias sociales: (C. Gray, 1998) Pretenden ensefiar de forma explicita todos los
aspectos que infervienen en un acto social a través de informacién visual y prestan-
do apoyo para su generalizacién (“traducen los secretos que rodean a las interac-
ciones sociales en informacién social préctica y tangible”). Suponen una guia sobre
qué hacer y cdmo comportarse en una situacidn especifica. Los guiones sociales, son
descripciones explicitas de los pasos a realizar en una situacién concrefa, que pos-
feriormente se practicardn en situaciones estructuradas de aprendizaije.
Conversaciones en forma de historieta “Comic Strip Conversations” (Gray,
1994): se trata de “Dibujar mientras se conversa”, representando situaciones
vividas utilizando simbolos y colores para representar conductas, emociones y
aspectos de la comunicacién no verbal.

Role play: Representacién o dramatizacién de una escena o situacién en un
enforno seguro para preparar su ejecucién posterior en la vida real. Deben de-
finirse bien las instrucciones, reglas y objetivos y trabajar un concepto cada
vez. Se puede “animar” utilizando terminologia del cine usando frases como
“Cdmara... accién”.




Utilizacién de videos: Tanto comerciales (series, peliculas, etc) como grabacio-
nes propias sirven para “visualizar” comportamientos apropiados o mejora-
bles y corregirlos.

Uso de férmulas: Ayudan a la toma de decisiones y a la ensefianza de tareas.
Se utiliza “Sl...(problema).. ENTONCES...(solucién)...."

Feedback: Acordando previamente con la persona que vamos a realizar este
tipo de intervencién (y asegurédndonos de hacerlo siempre en privado), ofre-
cerle retroalimentacién sobre conductas, expresiones o comentarios que pue-
dan atraer una atencién negativa sobre ella. Se le explica la posible interpre-
tacién que su conducta puede generar en los demds de la forma mds aséptica
y a la vez sensible posible para que no se confunda con criticas y se pregunta
si esa percepciédn coincide con sus infenciones. Se pretende facilitar la com-
prensién in situ, de situaciones sociales complejas.

Uso de claves verbales, gestuales o silenciosas: Ante determinadas situaciones
complejas como Interrumpir a otros cuando hablan, la persona con TEA y su
apoyo (ej mediador laboral) acuerdan el uso de una clave gestual (e]. Ligero
contacto en el hombro) y se acuerda previamente también la conducta que
debe desencadenar (gj. decir: disculpa, te he interrumpido, continda). También
se pueden usar claves verbales (palabras o frases) o silenciosas (gestos que
pueden pasar a otros desapercibidos, ej. Si el mediador se mira el reloj de cier-
ta forma, estard recordando a la persona que ha llegado tarde y debe discul-
parse ante el jefe).

Refuerzo a través de terceros: Consiste en alabar la conducta de la persona
con TEA de forma indirecta. En el momento de entregar el reforzador social se
hace un comentario positivo sobre la persona a un tercero (compaiiero, jefe,
etc.) de forma que la persona pueda oirlo. Resulta muy dtil cuando los refor-
zadores directos no obtienen el resultado esperado (genera ansiedad o ver-
glenza y reacciona con el comportamiento opuesto al reforzado).
Termémetros o escalas: Son representaciones gréficas de medida de situacio-
nes sociales como intensidad de emociones, ansiedad, o incluso productividad
o volumen al hablar. Permite a la persona con TEA matizar su visién del mundo
en blanco y negro y operativizar aspectos intangibles asociando estrategias
que puede utilizar en cada nivel.




s
IDEAS PARA ACTIVIDADES GRUPALES:

Sociales y comunicativas:

* Podemos hacer listados de temas de conversacién que poder desarrollar con per-
sonas a las que no conozco bien (programas de tv o deportes que me gustan,
peliculas que acabo de ver, hobbies, comidas o mascotas preferidas, viajes que
me han gustado, libros que acabo de leer, efc).

* Puede ser util proporcionar “mulefillas” para iniciar conversaciones: Ej. 3De dénde
eres? Tienes algin hobbie? scudles son tus deportes favoritos?

e Recordatorio de “normas conversacionales”: Escuchar al otro, respetar la toma
de turnos, discrepar de forma amable, identificar indicadores no verbales de abu-
rrimiento o el final de la conversacion.

e Comprensién del lenguaije corporal: reconocimiento de expresiones y préctica de las
propias en un roleplay, siendo observados e interpretados por el resto del grupo, etc.

* Investigar el significado de varias frases hechas y hacer un cuaderno de dudas
no literales. Asignar quién puede resolverlas y a quién es mejor preguntarle.

e Grabar conversaciones y analizarlas después valorando el volumen en que ha-
blaban ambos interlocutores.

* Asociacién de diferentes entonaciones emocionales a saludos o frases comunes,
mientras el resto del grupo las interpreta.

e Habilidades de uso del teléfono: Preparar mensajes con antelacién, practicar
cémo dejar un mensaje en el contestador y cémo recogerlo.

e Seguridad en el uso del teléfono, ejemplo: listado de preguntas que no se deben
responder.

Toma de decisiones y resolucién de problemas:

®  Graduar segin dificultad la toma de decisiones entre varias actividades (ducharse,
ayudar a un amigo, elegir una nueva mascota, etc).

e Ensefiar un modelo de toma de decisiones: Plantear una decisién sencilla (Ej.
2qué hago el sébado por la noche? En una tabla de doble entrada recoger cri-
terios (3Tengo dinero?, 3Qué harén mis amigos?é 3Tengo que cumplir algin plazo?
sTengo algin compromiso previo? Etc) y alternativas de eleccién (Ir al cine, Ver
la tv en casa, Ir a cenar a mi restaurante favorito, pero caro, Hacer trabajo pen-
diente, etc). Valorar el peso de los diferentes cruces. Repetir el ejercicio con ofro
tipo de elecciones como “Prestar dinero a un amigo”.

e Establecer metas: tras definir “metas”, “mefas realistas”, “metas a corto y largo plazo”.
Enumerar ejemplos de cada una de ellas. Posteriormente definir mis metas persona-
les a corto y largo plazo, definiendo los pasos necesarios para alcanzarlas.

\. J/
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Planificar objetivos: Proponer 3 obijetivos para cumplir hoy, en una semana'y
en un mes, asi como los pasos que debo revisar para asegurarme de que sea
alcanzable. Repasar en ellos: 3Cémo sabré que lo he logrado? 5S¢ claramente
lo que quiero hacer? ;Qué plazo tengo? ;Me dard tiempo? 3Es posible de lo-
grar? zTengo un plan para conseguirlo?

Autonomia personal:

Higiene personal: Discutir en grupo la influencia que tiene la imagen personal
en un empleo. Determinar posibles problemas y soluciones de higiene y pre-
sencia en distintas partes del cuerpo (cabello, pies, olor corporal, etc.)

Hacer descripciones de la forma adecuada de vestir ante diferentes situacio-
nes sociales (una boda, nadar, una entrevista de trabajo, arreglar el motor del
coche, etc.)

Hacer listados de comprobacién de apariencia personal y comprobarlos (ufias
limpias, dientes cepillados, cabello peinado, zapatos limpios, etc.)

Otros

Gestién del dinero: Realizar un presupuesto de gastos y gestionarlo durante un
tiempo determinado.

Reconocimiento de sefiales de la comunidad: Alto voltaje, extintor, drea res-
tringida, prohibido fumar, efc.

Conocimiento de los fransportes piblicos (desde la compra del billete, a los di-
ferentes recorridos, la planificacién de desplazamientos y su uso. Utilizar pro-
gramas de Internet (Google Maps), folletos de transporte, mapas, efc.

(Lundine y Smith, 2006)

J

Finalmente, existen materiales ya predisefiados que pueden utilizarse en esta fase. Uno de
ellos, por ejemplo, es el DVD “Una imagen mejor que mil palabras”. Ofrece, en un formato
interactivo, més de 50 ejercicios/experiencias con un total de 500 secuencias de video que

reproducen las situaciones potencialmente problemdticas para personas con TEA en el pues-

to de trabaijo y ofrecen estrategias para reflexionar sobre ellas y resolverlas. Estd disponible

en la Fundacién Adapta: www.fundacionadapta.org/tienda-y-descargas/




8. ENCONTRAR UN EMPLEO

Siempre que te pregunten si puedes hacer un trabajo, contesta que si'y ponte ense-
guida a aprender cémo se hace. (Franklin Delano Roosevelt)

Al buscar empleo, en primer lugar debemos ser conscientes de que los cambios en el mer-
cado han generado modificaciones en los itinerarios laborales de todos los trabajadores
en general. Actualmente es frecuente que una persona desempefie muchos y variados tra-
bajos a lo largo de su vida laboral, por lo que es muy poco probable que el primer em-
pleo que logremos sea el mismo en el que nos jubilemos. Es necesario asumir esta vario-
bilidad desde el inicio de la bisqueda, tanto por parte de las personas con TEA como de
sus familias. Ademds, el mercado laboral exige en muchos casos especializacién y for-
macién. Para las personas con TEA, contar con formacién préctica, no tanto reglada, sino
formacién profesional, précticas, aprendizaje de un oficio, etc puede resultar clave.

Una vez asumidas estas premisas, para encontrar empleo es necesario buscarlo de forma
apropiada. Deberemos conocer los diferentes recursos de busqueda, asi como manejar
adecuadamente las herramientas necesarias para la bisqueda de empleo. Una vez hemos
definido las ocupaciones preferentes que queremos lograr, deberemos buscar empleo de
manera muy especializada y concreta en las empresas relacionadas con las profesiones
que hemos elegido, asi como adaptar nuestro curriculum y los métodos de bisqueda a
las ocupaciones de que se trata. Para todas las personas desempleadas, esta tarea estd
llena de dificultades, pero como veremos a continuacién, supone un importante desafio
para las personas con TEA. Antes de proponer algunas estrategias de infervencién, vol-
vamos a los participantes de nuestro estudio, que nos pueden ilustrar un poco mds sobre
cudl es la situacién en este sentido.

Conocimiento del medio laboral en las personas con TEA

El mundo laboral

Queriamos conocer la visién que tenian nuestros entrevistados sobre la situacién del mer-
cado laboral. En esta valoracién del mercado laboral se han recogido las opiniones de
los entrevistados antes y después de conseguir un empleo. La pregunta general era “;Qué
sabes del mercado laboral2” Se completaba con otra més especifica “;Crees que hay



suficiente trabajo para todos2” Se pregunté finalmente a los sujetos por su visién gene-
ral sobre el mundo laboral, especialmente sobre si habian existido cambios en su visién
del mundo laboral desde que empezaron a buscar trabajo o antes de encontrar empleo
hasta la actualidad. A las personas con TEA les resultaba dificil establecer matices en

sus opiniones, diferenciando sus opiniones previas a la bisqueda del primer empleo de
las actuales, por lo que finalmente sus respuestas en el andlisis se presentan unidas. Los
sujetos del grupo control, en cambio, si nos respondieron acerca de su visién de la si-
tuacién laboral antes de buscar y conseguir su primer empleo.

Hablando ya concretamente de la situacion actual del mercado laboral, la opinién ge-
neral es pesimista, en ambos grupos, ya sea por su vivencia personal, por la informacién
que reciben de los medios o por referencias de conocidos, aunque podemos matizar las
respuestas.

Valoraciones negativas especificas

Experiencia personal o variables personales

Algunas personas se manifiestan sobre la situacién del mercado en base a su vivencia
personal en el mismo, a su sector de especialidad o incluso a su lugar de residencia. Hay
participantes en ambos grupos que hacen referencia a la necesidad personal de cualifi-
cacién o a las exigencias de la misma y ofros del grupo de comparacién comentan en
funcién de los sectores en los que han tenido experiencia. Hay quienes describen las di-
ficultades en funcién de su lugar de residencia: “No, aqui [...] no, [...] no hay mucho tro-
bajo. Digamos que es de la ciudades donde menos trabajo hay. Entonces, pues yo por
ejemplo me costaria ...por eso me parece que me tendria que ir de aqui a buscar tra-
bajo” (Ramiro)

Generalmente en el caso de las personas con TEA con mejor nivel intelectual, la opinién
sobre el mercado laboral es mds negativa. En algunos las dificultades percibidas se re-
lacionan con cualidades o variables personales, por ejemplo, una baja autoestima o la
consideracién de su escasa capacidad para trabajar: “-Qué conocimientos tenias 10 del
mundo laboral? -3Yo?, lo basico. Haz lo que te piden, calla, y cdgate en los muertos men-
talmente y después cobra lo que se te prometié; y exige siempre lo que se te prometid,
ni mds ni menos de lo que se te prometié. Y ademds, haz tus horas adecuadamente, no
hagas una hora extra si no hay dinero de por medio, “3Alguna cosa més?” Si, que los



tios como yo no llegan a ninguna parte” (Roberto) o por percibir caracteristicas propias
que dificultan adn mds su situacién frente a un entorno que se considera dificil: “Conmi-
go tengo ya suficiente... yo digo que muy mal, pero bueno. [...] No, no es fécil, no. Y,
bueno, yo se que en mi trabajo me ha ayudado mucho la tarjeta [certificado de minus-
valia]” (Miguel) o “No, y ademds es que estd muy dificil, vamos. Mds que dificil, yo es
que soy muy manidtico. Dificil era antes o después, antes y ahora con la crisis, o sea que
siempre es dificil” (Rodrigo)

Dificultades externas

En ofros casos el mercado se considera poco accesible por dificultades relacionadas con
la formacién necesaria, las condiciones laborales, dificultades administrativas o incluso
su entorno. Sujetos de ambos grupos aluden a las dificultades relacionadas con la for-
macién: “Porque se requiere un montén de estudios que nadie en la actualidad va a hacer
ahora. Yo creo que eso es lo fundamental para ganar un sueldazo” (Roberto). “Uf, bas-
tante. Porque le hace falta... porque me parece que falta; porque como uno no tiene el
graduado, pues no, no puede hacer nada” (Adolfo)

También aluden a la influencia de sus familias sobre su experiencia laboral o su opinién
y ofros sujetos alegan las dificultades relacionadas con las condiciones laborales: “Me
acuerdo cuando fui a un casting de, un casting de trabajar de los que era cajero, de re-
ponedor, de supermercados [nombre supermercado], pusieron unos salarios... pusieron
el salario minimo y también unos plus de competitividad, de trabajo en equipo, que dije:
“bueno, svosotros de qué vais tios?, vale que ponga uno, pero que ponga tres, cuatro, ...
2qué pasa esto?, es que esfo pone nerviosa a la persona, vamos”, y dije: “no, me quito
de aqui, vamos”. Es que no era normal, vamos, tanta obsesién ahi por...” (Rodrigo) “
Hombre a lo mejor al principio me parece que me iba a parecer una cosa bien, no sé
qué... porque hay cosas que también hasta que no trabajes fampoco las conoces bien,
sentiendes? Hombre, cuando entré, cuando iba. .. antes de entrar en ese trabajo, yo pen-
saba que a lo mejor no me iban a echar tan pronto, zentiendes?, y pensaba que iba a
durar un poco més, pero bueno... eso si, sentiendes?” (Alberto)

En resumen, entre las personas con TEA, aquellas con mayor autonomia tienen una vi-
sién mds negativa, relaciondndola en muchas ocasiones con su propia falta de capaci-
dades. Posiblemente estas personas con TEA tengan una mayor conciencia de sus difi-
cultades (Nesbitt, 2000), ésta autoconciencia genere estrés y ansiedad (Attwood, 1998;




Bashe y Kirby, 2001; Tantam, 2000) e influya en su baja autoestima. Otros sujetos, en
este caso de ambos grupos, achacan los problemas a dificultades del entorno: la for-
macién requerida, las condiciones laborales, el papel que ha jugado su familia, efc.

Valoraciones generales / desconocimiento

Algunos sujetos afirman desconocer la situacién del mercado laboral, o hace descrip-
ciones muy generales del mismo: “Bueno supongo que... bueno estdn los auténomos,
2no?, que trabajan por su cuenta para ellos mismos, 3n02, estén también los que tienen
jefes, sno2” (Sergio) “Del mundo laboral pues bésicamente nada. No sabia lo que era
el mundo laboral, el mundo... lo dnico que era, que sabia era los cursos de iniciacién a
Internet que hice, de informdtica, pero de cosas laborales no conocia practicamente nada.
Al principio me parecia que iba a ser duro”. (Ramiro)

En ambos grupos encontramos valoraciones negativas, pero expresadas en términos muy
genéricos como “complicado”, “dificil”, “fatal”: “No sé. No sé, un poco complicado si
es” (Lorenzo) “Estd la cosa achuchada, dificil, como parece” (Guillermo) “Con la crisis
esta... 10 sabes, porque la culpa la tienen los politicos...” (David) “Yo creo que estd la
cosa complicadilla” (Silvia) “No, desde luego... o seq, el mercado laboral estd mal, mal,
mal, mal, mal. “ (Mario).

Sélo los sujetos del grupo de comparacién hacen referencia a la necesidad de contar
con la suerte o con contactos o bien realizan reivindicaciones de tipo sindical.

Informacién externa

Ofro grupo de respuestas fundamenta sus opiniones en base a informacién externa, tanto
procedente de amigos, conocidos o comparieros como de los medios de comunicacién.
Son en general respuestas mds “impersonales”, ya que en algunos casos se reconoce la
falta de experiencia y por tanto de un conocimiento directo de la situacién, pero eso no
limita el conocimiento global de la situacién, que saben, les afecta.

Encontramos frecuentes referencias a los niveles de desempleo, o incluso a situaciones
concretas de Expedientes de Regulacién de Empleo de ciertas compaiiias que se ofrecen
por parte de los sujetos como muestra de las dificultades: “No, ahora mismo creo que
era... que el paro ha subido treinta y cinco mil parados y... hay cuatro millones de pa-
rados” (Esteban) “Segin, segin como esté... segin cémo esté. Como ahora hay una...



ahora con el paro no veas, que la gente no encuentra trabajo” [Adolfo) “Pues yo no lo
sé cédmo estd el mundo laboral, yo no sé. Sobre todo [compaiia aérea] ha reducido a
mil cien empleados. (Benito) Jajaja, squieres saber la respuesta? No. Es que vamos, es
que, es que bueno, es que a mi me ha dejado... hombre, es que lo que pasa que es muy
curiosa la pregunta, jajaja, porque... ahora, vamos, 16 lo sabes, hace una semana o por
ahi, en televisién ha salido que ya ha habido ofra vez ofros no sé cudntos parados otra
vez, asi que... jajaja, estd visto y comprobado que no” (Alberto)

Algunos sujetos hablan en términos generales de la crisis y ofros, por Gltimo, toman mas
distancia en sus opiniones, aclarando que no conocen el tema en profundidad o que
hasta el momento no les ha afectado tan de lleno una situacién que, gracias a ofras vias
de informacién consideran compleja: “Bueno, dicen que Gltimamente esté un poco... me
han contado que Gltimamente el tema este del trabajo, estd regular, sno2 No conozco
mucho del mercado laboral pero... pero me han contado que el fema del dinero dicen
que no estd muy bien” (Sergio)

Visién mds positiva

Un ndmero reducidisimo de participantes describié su visién del mercado laboral de
forma positiva: “Fécil. Me lo imaginaba que iba a ser facil” (Rubén) y un dltimo grupo
de cuatro sujetos (dos en el grupo de personas con TEA y dos en el de comparacién),
pese a reconocer que existen ciertas dificultades, consideran que la situacién no es tan
negativa como considera el resto, que la opinién general que les llega tiene matices
o que es necesaria una mayor implicacién personal en la bisqueda de empleo:
“Mmmm, a ver...si. Lo que pasa es que, claro, lo que a lo mejor no hay es trabajo para
poder vivir bien, eso si” (Moisés) “Si. Porque lo que hay que hacer es buscar” (Rubén)

Conocimiento de recursos laborales

Para ahondar més sobre el grado de conocimiento del mercado laboral, preguntamos
por los recursos de apoyo a la insercién laboral que conocian en su entorno. En resu-
men podemos concluir que las personas con TEA con las que contactamos conocen re-
cursos especificos para personas con discapacidad, recursos de la administracién pu-
blica y dicen no conocer otras opciones de bisqueda de empleo o de apoyo a la in-
sercién, a excepcién de Infernet. Pero el grupo control, en cambio sabe de la existencia
de mds recursos de bisqueda activa de empleo, como prensa, red personal, Internet,
o buzoneo, y obviamente, no conoce los dedicados a personas con discapacidad.




Asi, para completar la visién de ambos grupos sobre el mundo laboral, se pregunté a

los sujetos por su conocimiento y utilizacién de los recursos de empleo y formacién exis-
tentes en la actualidad. Concretamente, las preguntas realizadas a los sujetos fueron,
“sConoces algunos recursos de empleo y formacién que haya en tu enforno?” Y de forma
mds especifica: “3los utilizas? 3Cudles has usado?”

Recursos conocidos

En lo relativo a recursos conocidos en su enforno, en concordancia con lo descrito en el
apartado “Acceso al primer empleo: tipos de vias”, volvemos a encontrar tres grandes
grupos en cuanto al contenido de la respuesta. Mayoritariamente los sujetos describen
la existencia de recursos institucionales, la utilizacién de la red social y la bisqueda ac-
tiva independiente. Una de las clasificaciones més relevantes se basa en el nimero y vo-
riedad de recursos que conocen los sujetos:

Conocen un solo tipo de recurso

En el caso de las personas con TEA, los recursos institucionales engloban tanto recursos
generales de la administracién como recursos especificos vinculados a Federacién Au-
tismo Andalucia o asociaciones de autismo o vinculadas con la discapacidad en gene-
ral. De hecho, algunas personas con TEA sélo nombran recursos de tipo especifico para
personas con discapacidad: “Es que si no... si no es con vosotros o con cualquier otra
asociacién similar, zentiendes?, pues es como si no hiciera nada” (Rodrigo) “Si, en [en-
tidad de discapacidad] se quedaron muy impresionados cuando vieron mi curriculo alli
en el curso que haciamos, que estdbamos alli, teniamos las monitoras, estaban alli, eh...
y bueno aqui ti que me conoces [la entrevistadora es profesional de Autismo Andalucia],
has trabajado conmigo muchisimo tiempo, muchisimos afios [...] Estaba, habia un cu-
rriculo, pero estaba muy, no estaba muy puesto al dia y claro cuando lo tenia puesto al
dia lo llevé alli se quedaron impresionados de lo grande que era” (Miguel) “sUn recur-
so en mi enforno?, cémo no sea el oro... Ah, la asociacién y mi madre conspirando con-
tra mi” (Roberto)

Ofros sujetos de ambos grupos hacen referencia a un solo tipo de recurso, pero exclu-
sivamente institucional dependiente de un modo u ofro de la administracién, ya sea me-
diante una descripcién mds genérica: “Si, porque estd el SAE, estd Andalucia Orienta...
" (Moisés) “Bueno, me pueden... yo sé... el otro dia me... en el paro me dijeron que An-
dalucia Orienta te ayudan a hacer curriculums” (Esteban). “Donde fui yo la otra vez, al



paro” (Adrian). “Yo voy con mi hermana a la del INEM” (Benito). “El SAE y Andalucia
Orienta, y las Ayudas Experimentales” (Ramiro). “He estado en el SAE” (Silvia). “Me he
hecho, este, Andalucia Orienta, o sea...” (Jaime) “Si, me han... bueno, me han hablado
de la oficina del paro. No, espera, la oficina del paro es lo mismo que la oficina del
INEM, 2no? El Servicio Andaluz de Empleo, 3n02” (Sergio)

O en mds detalle, describiendo la utilidad del servicio en si, en virtud de su experiencia
personal: “El Servicio Andaluz, pero lo que era antes el INEM, 3no2 Me llamaron... si,
una vez de... que fenia que contestar antes de que me... porque antes no estaba coti-
zando y ahora ya si, llevo ya dos afios cotizando en la Seguridad Social y todo eso, y
claro, como me llamaron del INEM, del Servicio Andaluz de Empleo, tuve que ir a unas
jornadas... tenemos que ir porque dice: "si falta serd dado usted de baja en...", pues
tuve que ir, tengo que ir por narices” (Luis)

Conocen dos o mds de varios tipos

En algunos casos (ligeramente mds frecuentes en el grupo de comparacién) los sujetos
afirman conocer dos o més recursos de formacién y empleo en su entorno. La principal
diferencia entre grupos parece estribar en que las descripciones de los sujetos con TEA
son mds negativas y/o limitadas, mientras que el grupo de comparacién parece tener
més confianza en las diferentes opciones o al menos contar con algin tipo de via que
suele funcionarles y ve més opciones en el entorno:

El grupo de personas con TEA coincide en valoraciones pesimistas: “Si, al INEM o por
Internet también... yo que sé” (Lorenzo) “O sea, recursos, yo me han dicho mucho, por-
que yo también fui al... al Andalucia Orienta y todo esto, y me han dicho: "Métete en
Internet y eso". O sea, mmmm, yo no sé si habrd sido por lo del carné o porqué cosa,
pero desde luego, lo de Internet es que es una pérdida de tiempo fotal, y... uf, y yo
sienfo muchas veces que es una... o seq, es pérdida de tiempo, una bisqueda absur-
da porque... o sea, de Internet no me han llamado nunca” (Mario) “A eso del INEM
si. [...] Que va a servirmel... si ahi estdn mds lentos que no veas, no me sacan nada.
Bueno, el... lo de los [entidad discapacidad], pero no; ahi, ahi he ido yo tres veces
para ver... nada” (Adolfo) “He ido a los Andalucia Orienta; ya me lo han hecho dos
o fres veces, pero aun asi... no sé, algunas veces incluso pienso que no sé si dan el
trabajo porque quieren o no quieren darlo porque no quieren, o por... yo qué sé. Como
te he dicho, cuando entré por ejemplo en lo de [gran superficie] pues fue gracias a




[entidad discapacidad], y cuando entré en lo de los periddicos fue gracias al INEM,

si no, no hubiera entrado en ninguno de los dos” (Alberto)

Otros casos
En el grupo de personas con TEA Rubén dice no conocer ningin recurso al que acudir:
“5Y conoces algin recurso al que se pueda acudir para buscar tfrabajo? No”

Y finalmente, para algunos casos especialmente dentro del grupo control, mds que
recursos de formacién y empleo, la mejor opcién parece ser la bisqueda activa de
empleo, incluso puerta a puerta: “Algo conozco. A algin supermercado o algo”.
(Federico)

Recursos utilizados

Y para ampliar la informacién preguntamos por los recursos utilizados realmente por
los sujetos. En el uso de estos recursos, resaltan diferencias llamativas entre ambos gru-
pos: en primer lugar, el nimero de recursos o vias de obtencién de empleo son muchos
més reducidas en el grupo de personas con TEA, que no utilizan vias de bisqueda per-
sonal activa de empleo, sino que acuden mds a recursos institucionales, sean especifi-
cos o no. El uso de recursos especificos para la discapacidad es, obviamente, utiliza-
do sélo por las personas con TEA. Por Gltimo, la utilizacién de recursos institucionales
es similar en ambos.

Como encontraste el primer trabajo

Con la pregunta relativa a este bloque (“sCémo encontraste tu primer trabajo?”), se abor-
daban las posibles dificultades y, sobre todo, vias empleadas por las personas entrevis-
tadas para acceder al mundo laboral. El objetivo final era establecer los mecanismos re-
ales de acceso al empleo y los posibles recursos utilizados. Légicamente, esta cuestién
carecia de sentido en los casos de los participantes que ain no habian sido empleados,
por lo que el nimero de respuestas potenciales es algo inferior a secciones anteriores.

Se observan aqui tres grandes grupos en cuanto al contenido de la respuesta: el empleo de
recursos institucionales, la utilizacién de la red social y la bisqueda activa independiente.

Las diferencias entre ambos grupos son notables: Aunque un participante del grupo de
TEA present6 una explicacién de su acceso al empleo que implicaba la utilizacién de



dos vias, en la mayoria de los casos las personas tienden a atribuir su primer empleo a
una Unica via. Esta es muy diferente en el grupo de personas con TEA y el grupo control.
La primera diferencia llamativa es el uso de la via institucional en el primero (9 perso-
nas), algo practicamente inexistente en el caso del segundo (una persona). Las institu-
ciones mencionadas son, en primer lugar y como cabria esperar, el movimiento asocia-
tivo de personas con TEA (7 personas), aunque también se menciona de forma directa
el Servicio Andaluz de Empleo (dos personas).

De forma andloga, se observa una mayor utilizacién de la red social y de la bisqueda
auténoma en las personas del grupo de comparacién que en las del grupo TEA. La bis-
queda auténoma en el grupo sin TEA se refleja en el doble de participantes (6) que en
el grupo con TEA (3). Por otro lado, la red social sirvié como via de acceso en la mitad
de los casos del primer grupo, y Gnicamente en un tercio del segundo.

El acceso a recursos institucionales queda de relieve en casos como el de Ramiro: “Me-
diante la cita que tuve con [nombre orientadora], la orientadora, después de retirarme
del curso de fotografia, pues pedi una cita con [nombre orientadora]". O Alberto: “Un
trocito que me ayudé en el INEM”

La red social resulta muy relevante, como ponen de relieve las manifestaciones como las
siguientes: “Mi primer trabajo fue de orientador de estudiantes americanos en donde tra-
bajaba mi tio” (Moisés) Aunque en ocasiones, la red social tiene un papel mds indirec-
to: “Mi madre trabajaba en [compaiia de telefonia], bueno ahora estd jubilada pues...
me dijo: "Echa para un esto de operador que han salido plazas". Eché la solicitud, me
presenté y mira, me cogieron” (Luis)

Finalmente, en ocasiones no ha sido necesario un apoyo externo claro, sino que las per-
sonas entrevistadas, al menos en su percepcién, fueron los principales agentes de su se-
leccién. Esto se aprecia en las respuestas de Mario: “Eché mds o menos por donde pude,
eché en los Burger, eché también en [Inmobiliaria]”.

Acceso a los empleos posteriores

Respecto al acceso a empleos posteriores, el nimero de personas con acceso a més de
un empleo y que hayan identificado el modo de acceso es comparativamente bajo. En
el caso de las personas con TEA, alcanza a un tercio de los que pudieron hablar de su




primer empleo. En el caso del grupo de comparacién, algo més de la mitad. En cualquier
caso, se reproduce un patrén similar al anterior: la presencia del apoyo institucional en
el caso del grupo de comparacién es nulo (0 personas), y la bisqueda auténoma muy i-
mitada en el grupo de TEA (1 frente a 4 del grupo de comparacién).

Por tanto, podemos constatar que las vias de consecucién de empleo entre aquellas
personas con TEA que lo han logrado y las del grupo de comparacién son también
considerablemente diferentes. La via usada de forma mayoritaria por las personas
con TEA es la institucional (entidades relacionadas con la discapacidad o servicios
pUblicos de empleo). Sélo un reducido nimero de sujetos ha logrado un empleo gra-
cias a su red social que ademds, en estos casos es bésicamente familiar. En cambio,
en el grupo de comparacién la via institucional es casi nula y la red social (en este
caso més amplia) es el recurso mds utilizado, seguido muy de cerca por la bisque-
da auténoma de empleo.

La diferencia es tan notable que puede hacernos cuestionar si ademds del apoyo ofreci-
do para el mantenimiento del puesto (demandado ademds por las propias personas con
TEA) no seria necesario incrementar los esfuerzos y metodologias de apoyo a cada per-
sona con TEA para favorecer su propia bisqueda activa de empleo.

Es cierto también, y asi lo confirma la literatura (R. N. Meyer, 2001; Prospects Em-
ployment Consultancy, 2004a, 2004b; Warman, 2003) que las personas con TEA su-
fren dificultades importantes en los procesos de seleccion de personal, en la interpreta-
cién de ofertas de empleo, en las entrevistas, los formularios de aplicacién, las pruebas
de seleccidn, etc. Y ademds, los datos muestran claramente que sin el apoyo a la in-
sercién, a las personas con TEA les resulta casi inaccesible el mercado laboral. Curio-
samente esto no es tan claro cuando se trata del mantenimiento del puesto, que estd
mds determinado por circunstancias individuales, por la calidad del apoyo prestado y
por la posibilidad de retirar el mismo de forma bien planificada (Hawkins, 2004) . Po-
dria ser en esta linea de la orientacién laboral en la que deban arbitrarse nuevas line-
as de prestacién de apoyos.

Por tanto, y para facilitar este proceso de busqueda activa de empleo, en este capitulo
nos centraremos en las siguientes cuestiones:



3Coémo sQué 3Coémo se Y mientras
puedo herramientas ajusta mi busco,3 qué
buscar debo perfil a la mds puedo
empleo? conocer? oferta? hacer?

Pregunia 10 ¢Cémo puedo buscar empleo?

Como hemos visto, para nuestros entrevistados la bisqueda activa de empleo es ain un
reto importante: No conocen los recursos existentes y dependen de vias institucionales
para la busqueda de empleo. Por ello, queremos hacer especial hincapié en esta fase y
proponemos algunas pistas que pueden ser de utilidad para que la propia persona con
TEA sea la que no sélo “participe” sino que “protagonice” esta importante actividad me-
diante una bisqueda activa de empleo, en la medida de sus posibilidades.

r

RECOMENDACION PARA PERSONAS CON TEA: )

Para realizar esta fase puedes pedir ayuda a personas de tu entorno o acudir a algin
servicio de orientacién profesional, pero es importante que participes personalmente en
la busqueda de tu propio empleo. Tendrds que decidir cémo quieres buscar trabajo y
hay varias opciones de hacerlo. Puedes usar una o varias de las técnicas que te propo-
nemos y debes conocer algunas herramientas dtiles como el CV o la entrevista. Existen
servicios especializados que pueden ayudarte a conocer mejor estas herramientas y que
pueden darte trucos para usarlos.

Una forma de sentirte activo mientras estds desempleado es hacer una buena bisque-
da de trabajo. Recuerda que no debes desanimarte si tardas en encontrar un empleo,
ES UNA LABOR DIFICIL PARA TODOS!!!

\. J




Selecciona las empresas que te interesan
Proponemos algunas ideas a continuacién, adaptadas del manual “La vostra ocupacié
en 40 passes” (Alcantara, Canellas, y Martinez, 2001)

Una vez hemos definido nuestros objetivos, elegido las profesiones y la formacién que
mds nos inferesan, deberemos conocer y seleccionar las empresas en las que podriamos
y querriamos trabajar. Por ejemplo, si queremos trabajar como albafil en el sector pri-
vado o publico, los tipos de empresas serian: auténomos o pequefias empresas de al-
bafileria, constructoras, empresas multiservicios del hogar, empresas de trabajo tempo-
ral, administraciones publicas (ayuntamientos, diputaciones, comunidades auténomas,
efc.), etc. Presta especial interés a aquellas que cuenten con programas sociales y las
posibles referencias de contratacién a personas con discapacidad.

Una vez elegidas algunas empresas potenciales, buscaremos informacién suficiente sobre
ellas, especialmente la relativa a las vias que utilicen para la seleccién de su persondl,
ya que tendremos que adaptarnos a las mismas. Pueden ser las siguientes:



METODOS DE BUSQUEDA DE TRABAJADORES
O INTERMEDIARIOS QUE UTILIZAN LAS
EMPRESAS

ANUNCIOS EN MEDIOS
DE COMUNICACION

TECNICAS DE BUSQUEDA DE EMPLEO QUE
TENDREMOS QUE UTILIZAR

RESPUESTA A ANUNCIOS.
Envio o presentacién de tu CV y Carta

REDES SOCIALES INTERNAS
DE LA PROPIA EMPRESA A través
de los trabajadores de la propia empresa

CONTACTOS con trabajadores
de esa u ofras empresas. PRACTICAS O
COLABORACIONES en esa u ofras empresas

BASE INTERNA DE CANDIDATOS DE LA
PROPIA EMPRESA Consultando el archivo de
los CV que llegan a la empresa

AUTOPRESENTACION EN PERSONA O POR
CORREQ. Envio o presentacién de tu CV y
Carta a las empresas que fe inferesan

WEB DE LA PROPIA EMPRESA

(Base de candidatos y ofertas)

NAVEGAR POR INTERNET.

Envio de datos

MEDIANTE WEBS DE OFERTAS EN INTERNET
Bolsas de Trabajo en internet

NAVEGAR POR INTERNET.
Envio de datos

ANUNCIO DE UNA OFERTA DE EMPLEO

RESPUESTA A ANUNCIOS. Enviando tu CV y tu
carta como respuesta a ese anuncio

BASES DE DATOS DE CENTROS EDUCATIVOS
Academias, Escuelas
de Negocios, efc.

CURSOS DE FORMACION. CONTACTOS
con Profesores. COLABORACIONES
con Centros

INEM Y OTROS SERVICIOS DE COLOCACION
PUBLICOS: en tu comunidad auténoma,
ayuntamienfo, asociaciones, efc.

INSCRIPCION En el caso del INEM, debes
renovar la demanda, apuntarte en las profesiones
adecuadas, realizar cursos de FPO, etc.

EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL

INSCRIPCION Y PRESENTACION DE TU
CVCONTACTOS. Conocer a los técnicos de la

ETT y que te conozcan

MEDIANTE CONSULTORAS DE SELECCION DE
PERSONAL

AUTOPRESENTACION Enviar o presentar tu CV
a estas consultoras

CONVOCANDO OPOSICIONES

TECNICAS DE ESTUDIO

MEDIANTE CENTROS DE EMPLEO E
INFORMACION QUE TIENEN BASES DE
DATOS (BOLSAS DE TRABAJO) Centros de
empleo y de informacién de universidades,
ayuntamientos, dipufcciones, asociaciones,
sindicatos, etc.

INSCRIPCION EN LA BASE DE DATOS.
CONTACTOS PERSONALES (conocer a las
personas que llevan esas bolsas de trabajo)

CONTRATAR A LAS PERSONAS QUE SE
PRESENTAN DIRECTAMENTE EN LA EMPRESA.
Por ejemplo, en las obras de construccién

AUTOPRESENTACION EN PERSONA
Presentarse directamente en la empresa
(Alcéntara et al., 2001)




Utiliza la/s técnica/s de busqueda de empleo que mejor se ajuste a tu perfil:

Una vez hayas seleccionado las empresas que te interesen y conozcas la forma en que

reclutan personal, deberemos poner en prdctica las técnicas de bisqueda de empleo més

recomendables. Describimos a continuacién estas técnicas y sus particularidades en re-
lacién a las personas con TEA (adaptado de (Alcantara et al., 2001)):

|

CONTACTOS PERSONALES. Consiste en mantener un estrecho contacto con familiares,
amigos y conocidos, informarles de que estamos buscando empleo e ir aprovechan-
do estas relaciones para conocer las posibles ofertas que surjan en su entorno. Pre-
cisamente, la utilizacién de contactos personales (que es la menos utilizada por nues-
tros entrevistados) se configura como una de las mejores técnicas de bisqueda de
empleo en ciertas profesiones. En teoria, cuanto mds grande es la empresa mds se
profesionalizan los métodos de seleccién y menos influyen los contactos, aunque cuan-
to mds pequenia sea la ciudad en la que se encuentran las empresas que fe inferesan,
mds probable es que sean mas eficaces los contactos personales para encontrar em-
pleo. Exige una alta capacidad de relacién social, por lo que resulta légico que, dado
lo limitado de la red social de nuestros entrevistados, resulte muy complejo el uso de
esta via para acceder a un empleo de forma auténoma, pero la red de apoyo puede
utilizar sus propios contactos para ayudar a la persona con TEA, especialmente aque-
llos con mayores necesidades de apoyo.

(' RECOMENDACION PARA PERSONAS CON TEA: )

Probablemente esta serd la técnica que mds trabajo te cueste poner en préctica a ti
sélo. Si ves que tienes especiales dificultades, utiliza otra para tu bisqueda de em-
pleo, pero simplemente si te encuentras con algin conocido, puedes comentarles que
buscas empleo y pedirle que te avise si se entera de alguna oferta. Si tienes algunos
contactos y consideras que merece la pena intentarlo, aqui van algunas pistas sobre
cémo utilizar esta técnica. También puedes pedirle a tus familiares que te ayuden con
sus propios contactos.

Hacer una lista de contactos: 1) familiares; 2) amigos; 3) compafieros de estudios o
de cursos pasados o actuales; 4) vecinos y conocidos; 5) profesores o monitores de

\_

ursos en los que participamos; 6) clientes y proveedores de las empresas en las que

J




(. A

estamos trabajando o hemos trabajado; 7) ofros profesionales de nuestro mismo campo
que conocemos. Puede ser Util recoger informacién como datos personales (inclu-
yendo el correo electrénico si lo tienen), profesién o estudios, si estdn trabajando,
dénde y con qué funciones.

Priorizar la lista y planificar tus reuniones: Piensa y valora cuénto y cémo podria ayu-
darte cada persona de tu lista, dependiendo de si se encuentre frabajando y dénde,
del puesto que tenga, del tipo de actividad que desempefia, de la relacién que tienes
con ella, de si te resulta fécil o no contactar, etc. Piensa cémo vas a contactar y haz
un calendario de las reuniones o entrevistas informales que piensas mantener. Segin
el grado de confianza que tengas con ellos, puedes hacerlo de diferentes maneras:
en momentos de ocio, en el lugar de trabajo, en casa de tus conocidos, por carta,
por e-mail....

Trucos para las conversaciones con tus contactos:

* Cuando hables con amigos y conocidos sobre tu bisqueda de empleo debe re-
cordar que el objetivo de esta charla sobre tu vida personal y profesional ES PE-
DIRLES INFORMACION Y QUE ESTEN ATENTOS A LAS OPORTUNIDADES QUE
SURJAN Y TE INFORMEN DE ELLAS. Recuerda QUE NO OS REUNIS PARA PE-
DIRLES EMPLEO.

* Muestra el asunto de manera positiva y no negativa. Si intentas dar lastima o te
quejas la ofra persona puede sentirse incémoda y asi serd menos probable que
te ayude.

¢ Intenta transmitir la idea de que necesitas un empleo porque el trabajo es impor-
tante para fi. Debes contarles qué trabajo concreto te gustaria, lo que sabes hacer,
lo que has hecho y haces actualmente. No digas que “rabajarias en cualquier
cosa” (aunque asi seq).

* Explica de forma concreta a cada persona a la que pidas apoyo cémo puede ayu-
darte, por ejemplo: “me gustaria que me informases si surge una vacante de ve-
terinario o algdn trabajo temporal en verano en la granja escuela”.

® Por supuesto sé amable, agradecido e intenta poner humor a tus relaciones.

Adaptado de (Alcdntara et al., 2001)




Consiste en presen-
tarnos a las convocatorias u ofertas de empleo que publican las empresas en me-
dios de comunicacién o difusién: periédicos, Webs generales de ofertas de em-
pleo, pdginas Web de las empresas... con el objetivo de que nos llamen para
una entrevista o nos incluyan en el proceso de seleccién que la empresa haya
determinado. Esta técnica resulta mds 0til cuando se cuenta con experiencia y
formacién en un campo profesional determinado. Es importante tener actuali-
zado el CV y adaptarlo a la oferta y empresas interesantes a las que nos pre-
sentemos, y tener claros tus aspectos fuertes y menos fuertes a la hora de “ven-
dernos” en las entrevistas. Estas serdn precisamente las principales dificultades
para las personas con TEA: La elaboracién del CV y la entrevista (que serdn ana-
lizados posteriormente). Pide ayuda, si lo necesitas, para decidir a qué anuncios
presentarte y en especial para reconocer anuncios poco claros. Cuidado con
anuncios como estos:

a Anuncios ciegos. No incluyen el nombre de la empresa que ofrece el puesto
para evitar: las recomendaciones dentro de la empresa, desmoralizar al per-
sonal de la empresa que querria promocionar y filtrar informacién a la com-
petencia.
b. Anuncios engafiosos. Son anuncios confusos o que ofertan empleos o acti-
vidades de los que no se informa claramente. Pueden ser:
I. Trabajos que son cursos. Necesario realizar un curso con un coste para
acceder al supuesto emp
cargo de la empresa)
Il. Trabajos en los que hay que comprar algo. Prometen ingresos elevados
y, el candidato debe adquirir cualquier utensilio que luego tiene que re-
vender gandndose una comisién.
Ill. Trabajos con contrato mercantil. Son puestos de venta de seguros, de |i-

eo (no es lo mismo que la formacién previa a

bros y publicaciones, efc. con ingresos por comisién. Suelen ser anuncios
muy imprecisos y generales (“personas de ambos sexos que quieran ganar
mucho dinero...”)

IV. Anuncios de empleos que no existen “todavia”. Los publican empresas
de seleccién y lo que pretenden es crear una base de datos con los can-
didatos para cubrir futuras necesidades de personal o para sondear el mer-
cado de trabajo.



En general, serd necesario decidir si se quiere hacer piblico el diagnéstico o no. En prin-
cipio pudiera parecer que el hecho de comunicarlo pone a las persona con TEA en des-
ventaja frente al resto de candidatos (ya que es previsible la necesidad de algin apoyo).
Pero si no se revela, una vez contratado pueden surgir problemas si se quiere hacer uso
del diagnéstico para solicitar cualquier tipo de apoyos a un empresario que se puede
sentir “engaiado”. Caso de que estos apoyos no fueran necesarios, la decisién de co-
municarlo, no tiene porqué trascender a lo laboral, sino mantenerse en la esfera de las
decisiones personales.

Las personas con mayores necesidades de apoyo pueden necesitar adaptaciones mds
importantes, por lo que es posible que sea mds recomendable optar por el apoyo de una
entidad especializada (ver técnica APOYOS ESPECIALES PARA LA INSERCION LABO-
RAL): algunas personas pueden necesitar que busquemos las ofertas en su lugar y cuan-
do localicemos una de interés “traducirles de forma visual” las condiciones y requisitos
para solicitar su aprobacién a la presentacién de la oferta. Pueden requerir que se esta-
blezcan adaptaciones mds importantes como tratar de visitar un puesto similar en esa u
otra empresa parecida, efc y requerirdn que ofras personas redacten el CV o carta de
presentacion, les presten apoyos en la entrevista y el proceso de seleccién o incluso que
negocien un proceso de seleccién alternativo (por ejemplo, la realizacién de practicas
para valorar su ajuste al puesto).

\
RECOMENDACION PARA PERSONAS CON TEA:

Puedes solicitar ayuda a personas de tu entorno paraqué te ayuden a identificar anun-
cios de interés. Como ejercicio prdactico, resulta de utilidad ir recopilando descrip-
ciones de los puestos que no conozcamos bien (habilidades o capacidades requeri-
das y funciones del puesto) para incluirlo en nuestro “Cuaderno de vocabulario labo-
ral” del que hablaremos posteriormente.

Consulta periédicamente. Debes consultar sistemdticamente varios medios de comu-
nicacién (decide si quieres hacerlo diariamente, semanalmente, etc. y cimplelo de
manera constante). También puedes suscribirte a publicaciones o a Webs. Segin el
puesto que busques, deberds usar unas u ofras publicaciones: El periédico de anun-
cios de tu ciudad o webs sobre anuncios serdn suficientes para empleos poco cuali-
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ficados La prensa nacional serd mejor opcién cuando busques un empleo cudlifica-
do. Si te inferesa un sector profesional concreto puedes acudir a publicaciones o webs
especializadas.

Consigue datos sobre la oferta y la empresa. Debes conseguir suficiente informacién
sobre la oferta: puesto concreto, requisitos del empleo y funciones Entérate bien de
la forma de responder al anuncio. Consigue también datos técnicos y de contacto de
la empresa.

Adapta la carta y el CV a la oferta de empleo y la empresa concreta, y prepara otros
documentos que tengas que presentar (ver apartado del CV'y la carta de presenta-
cién). Debemos remitir sélo aquellos documentos que nos soliciten en el anuncio y una
foto sélo si nos la piden.

Registra las ofertas respondidas. Ve anotando en un listado a qué ofertas contestas,
los envios, los resultados, efc. Asi tendrds también una lista de las empresas que han
ofertado empleo y que pueden volver a hacerlo.

Comprueba los resultados. Si los envios que has realizado no tienen resultados posi-
tivos (que te llamen para alguna entrevista posterior), tendrds que analizar los moti-
vos: No cumplias los requisitos, debes adaptar y personalizar tus curriculos y cartas
de presentacién, efc...

Ademads de buscar anuncios concretos, puede ser muy dtil analizar “tendencias” del
mercado. Por ejemplo, si una empresa publica muchas ofertas de empleo, puede sig-
nificar que estd expandiéndose, asi que aunque ningun puesto de los ofertados se
ajuste a nuestras necesidades podemos intentar una autopresentacién (ver apartado
siguiente).

Recverda: La calidad de respuestas a anuncios que hagas es mejor que la cantidad.
La busqueda de empleo suele ser un proceso largo. Aunque no obtengas resultados
répidamente, puedes sentirte satisfecho de hacer todo lo que estd en tu mano y de uti-
lizar un buen método de bisqueda de empleo.

Adaptado de (Alcdntara et al., 2001)
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3. AUTOPRESENTACION POR CORREO (envio de CV a empresas por correo pos-
tal o email). Se trata de presentarnos como candidatos en una empresa sin que exis-
ta una oferta de trabajo previa, enviando nuestro CV'y una carta en la que indique-
mos nuestro interés por trabajar en la empresa. Su objetivo es que la empresa fe con-
voque para una entrevista de seleccién de personal en la que puedas demostrar tu
valia. Esta candidatura espontdnea puede ser efectiva si nuestro perfil se ajusta a los
tipos de empleos que oferta o que pueda ofertar esa empresa en el futuro y por tanto
serd necesario, un buen CV'y carta de presentacién adaptados a las necesidades de
la empresa. Es necesario tener muy claros los tipos de empleos que nos interesan,
bien por experiencia previa o por formacién especifica. Por eso, si carecemos de ex-
periencia laboral, es posible que sea més prdctico optar por ofra técnica. Podemos
necesitar ayuda para determinar a qué empresas dirigirnos, para adaptar el CV'y
para hacer los contactos de seguimiento con las empresas. De nuevos las personas
con mayores necesidades de apoyo tendrén més dificultades con esta técnica.

(

RECOMENDACION PARA PERSONAS CON TEA: )

Decide si es la mejor técnica: En primer lugar debes decidir si quieres utilizar esta téc-
nica porque si no tienes una buena cualificacién y/o experiencia, serd poco eficaz,
ademds de generar pocas respuestas de las empresas. La primera parte es fdcil de
aplicar si se hace tipo “mailing” o por e-mail. Debes adaptar bien tu carta y tu CV'y
preocuparte mds por la calidad que por el numero de envios (es peor enviar muchas
cartas mal adaptadas que pocas y bien hechas).

Consigue listados actualizados sobre empresas relacionadas con tu perfil profesional.
Puedes recurrir a revistas especializadas, pdginas web de empresas, listados gene-
rales (guias de teléfono, cémara de comercio, efc.). Pide ayuda si lo necesitas para
deferminar qué empresas pueden tener puestos que fe interesen.

Selecciona a las empresas. Escoge las que estén aumentando sus plantillas en los dl-
timos anos o tengan un alto nivel de rotacién (que pierdan y ganen trabajadores con-
tinuamente). Consigue algunos datos sobre ellas que te puedan servir si te llaman a
la entrevista: productos y servicios, la filosofia y los objetivos de la empresa, efc...Pue-
des pedir ayuda para ello.
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Adapta y personaliza la carta y el CV para realizar la avtopresentacién. Esta es la
parte mds importante y la que conlleva mds esfuerzo, pero también la que te puede
dar més posibilidades a la hora de llegar a la entrevista.

Registra tus autopresentaciones. Como siempre, apunta los envios que haces. Asi,
ademds de no repetir o de que te falten empresas, controlards el numero de envios,
los resultados que has tenido, tipo de envios que han tenido mds éxito, efc.

Puede ser util realizar una presentacion en persona y/o por teléfono. Ir a la empresa
o llamar utilizando cualquier excusa como “saber si han recibido tu CV”. De esta
forma puedes mostrar interés. Prepara con alguien de tu entorno algunas frases que
puedas utilizar en esta llamada o visita.

Adaptado de (Alcéntara et al., 2001)
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4. AUTOPRESENTACION EN PERSONA (OPOR TELEFONO) EN LAS EMPRESAS.
Consiste en presentarnos en persona o por teléfono como candidatos o interesados
por un empleo en una empresa sin oferta previa. Generalmente, se intenta obtener
informacién por teléfono e infentar que nos den una cita con el responsable de per-
sonal para acudir mds tarde en persona. Sirve para empleos de baja o media cua-
lificacién relacionados con la construccién, hosteleria, comercio y muchos otros ser-
vicios, donde puede ser mds normal la contratacién “a pie de obra”. También es
dtil en empleos en centros de trabajo abiertos o tiendas, en los que se puede con-
tactar directamente con el jefe o con el encargado, o bien en empresas donde con-
tratan con regularidad, porque ofrezcan empleos muy temporales o estacionales.
Asi, por ejemplo, para puestos como peédn de albaiil, una de las técnicas mds re-
comendables serd presentarnos en persona en las empresas de construccién o en
las propias obras. Es mds facil si un conocido te presenta o da referencias de ti.
Puede ser 0til para personas que no tienen experiencia e inmediatamente sabrds si
hay posibilidades de empleo ahora o en un futuro. Ademds de una buena infor-
macién previa sobre la empresa, requiere un buen dominio de las habilidades so-
ciales (saber presentarnos adecuadamente, tener respuestas preparadas, ser agro-
dable, conocer previamente a la empresa y a alguna persona de la empresa, efc.).



De hecho, la técnica de presentacién en persona es la que exige mds capacidad
para relacionarse por lo que a priori puede ser una de las mas complejas para per-
sonas con TEA. Ademds, es una técnica dificil y puede ser desmotivadora. Puedes
recibir muchos “NO” e incluso puedes encontrar gente maleducada. Es mejor pen-
sar “ya parto de cero y no pierdo nada por intentarlo”. Pero a veces puede resultar
desesperante y tienes que evitar dar sensacién de pena, enfadarte con las personas
que fe rechazan, ponerte molesto o pesado, “echar la culpa” a la secretaria o al
conserje, etc.

Por eso, puedes buscar apoyos en tu entorno para: Practicar con ellos cémo debes com-
porfarte en esas visitas (role-play, frases a utilizar, ensayar respuestas a comentarios di-
ficiles, etc.) o bien incluso pideles que te acompafien en estas presentaciones. En rela-
cién a las personas con mds necesidades de apoyo, probablemente sea mejor utilizar
ofra técnica.

4 )
RECOMENDACION PARA PERSONAS CON TEA:

Decide primero si es una buena técnica para ti, por tu perfil y habilidades. Recuerda:
sirve para personas sin experiencia, para puestos de escasa cualificacién y necesi-
tards saber desenvolverte bien en las visitas. Si tienes dudas, busca ayuda o utiliza
ofra técnica.

Selecciona a las empresas mds adecuadas, consigue informacién sobre las empresas
e infenta conseguir a alguien que te presente en ellas.

Pasos:

a) Primero, te presentas por correo en la empresa, enviando tu CV'y carta adaptados.

b) Después, llamas por teléfono para comprobar si ha llegado o no tu CV, mostrdn-
dote muy interesado. Debes intentar hablar amistosamente con la secretaria o el
recepcionista para que te informen sobre con quién hablar para conseguir una
entrevista, si hay posibilidades de empleo en esa empresa, etc. Puede resultarte
dificil hacerlo, pero debes hacerlo e intentar dejar una buena impresién.

¢/ Méds tarde, puedes presentarte en persona en la propia empresa, dirigiéndote a
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Lleva un registro de presentaciones en persona y por teléfono.

a) Envia previamente tu CV. Llama después para comprobar si ha llegado, si les pa-

b) Busca otros motivos para llamar. Por ejemplo, “un amigo, un centro de empleo o

Adaptado de (Alcéntara et al., 2001)

las personas con las que has hablado por teléfono para ver si pueden darte mds
datos o facilitarte una cita. Busca frases de infroduccién o motivos que te ayuden
a presentarte. Por ejemplo, “comprobar si llegé tu CV”.

Igunos comentarios sobre la presentacion por teléfono. Es interesante utilizar el te-
léfono para conseguir informacién sobre la empresa pero es mds dificil llamar
para obtener una entrevista. Para hacerlo con més facilidad sigue estos consejos:

rece conveniente que les adjuntes mds informacién, si es posible mantener una en-
trevista, efc.

una empresa, te informé que quizds habia posibilidades de empleo en esa em-
presa (” zo tal vez era en ofra relacionada?”).

Muestra que tienes conocimientos sobre la empresa e indicale tus deseos de tra-
bajar en su empresa, tus puntos fuertes y, en dltimo extremo, tu interés por cono-
cerles o colaborar de alguna forma.

5.

AUTOPRESENTACION MEDIANTE NUESTROS PROPIOS ANUNCIOS. Supone poner
anuncios en los medios de comunicacién y difusién presentdndonos como un candi-
dato interesado en trabajar: anuncios en prensa, programas de televisién, progra-
mas de radio, tablones, revistas especializadas, efc. para que muchas personas y em-
presas, puedan ver tu candidatura. En general sélo resulta 0til para:

* Empleos poco cualificados (“trabaijillos”, clases particulares, etc.). Gene-
ralmente no se obtiene un contrato laboral y/o las condiciones no serdn
muy buenas. Puedes encontrar ejemplos en los periédicos de anuncios lo-
cales “Licenciado en Quimicas se ofrece como profesor de matemdticas,
quimica y fisica”.



* los profesionales auténomos o liberales que mds que empleo, lo que buscan
son clientes. Por ejemplo, “Se ofrece pintor por horas” o también para pro-
fesiones muy especiales o poco frecuentes.

Si no estds en una de estas dos situaciones, mejor busca ofra técnica.

f

RECOMENDACION PARA PERSONAS CON TEA: )

Esta técnica sélo suele servir para los tipos de empleos y profesionales mencionados.

Si se decide poner un anuncio se debe hacer en el medio de comunicacién adecua-
do y analizando muy bien los pros y los contras.

Adaptado de (Alcdntara et al., 2001)
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6. INSCRIPCION EN EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL (ETT). Una posible
opcién para adquirir experiencia puede ser apuntarte a una ETT. Para inscribirnos en
una ETT sélo tenemos que acudir a alguna de sus oficinas y cumplimentar una ficha
[y a veces tu CV) con tus datos personales y profesionales para solicitar empleos que
generalmente serdn temporales y con una cualificacién media- baja. Una ETT es una
empresa que fe contrata para ponerte a disposicién temporalmente a otra empresa
que le paga a la ETT por “cederte”. Por ejemplo, la ETT te contrata como cajero y
luego “te presta” para que trabajes en un supermercado. La empresa que te paga es
la ETT y no el supermercado. Es una técnica muy 0til para empleos y oficios técnicos
de cualificacién media-alta como Informdticos, administrativos especializados, elec-
tricistas, fontaneros, profesionales de la construccién, traductores, etc. y también para
empleos de cudlificacién media o baja como camareros, limpiadores, peones, re-
ponedores, administrativos, dependientes, mensajeros, etc. También para estas pro-
fesiones se puede exigir experiencia. Los contratos generalmente serdn temporales,
de una duracién de dias, semanas o meses. Por 0ltimo, puedes conseguir empleos a
tiempo parcial o de temporada como los de hosteleria (por las fiestas, el verano, etc.),
el comercio (por las rebajas, por ejemplo), el turismo (en verano, en los grandes “puen-
tes”, efc.). Las ETT ofrecen mucho empleo (siempre temporal) y te permiten conocer
ofras empresas, lo cual ofrece posibilidades de quedarte en las mismas. Es un medio




para adquirir experiencia laboral y ofrecen empleos a personas poco cualificadas.

Como aspectos negativos, las condiciones a veces no son buenas: temporalidad,
malos horarios, momentos de mayor volumen de trabaijo, efc. Se estd contratado pero
casi se frabaja por horas (hacer unas actividades muy concretas en un determinado
periodo de tiempo). Esto hace que estos trabajadores tengan que esforzarse mucho
y cumplir sus tareas. Puedes solicitar ayuda a personas de tu entorno para recomen-
dar a qué ETT puedes dirigirte y para cumplimentar los datos requeridos.

El mayor problema para las personas con TEA es que dada la escasa duracién de los
contratos, no se puede hacer un adecuado periodo de adaptacién, por lo que estardn
sometidos a cambios permanentes de trabajo, entornos, companeros, etc (con el estrés
que generard en ellos) y los empleos serdn de muy corta duracién por lo que en ningu-
no podrén demostrar su verdadero potencial laboral. El empresario y la ETT prefenden
que el trabajador sea répidamente productivo en la empresa y esto no serd posible para
una persona con TEA, salvo que cuente con una dilatada experiencia en el mismo pues-
to y adn asi le influird el cambio de empresa. Y esto serd mds patente en las personas
con mayores necesidades de apoyo.

(l?ECOMENDAClON PARA PERSONAS CON TEA: )

Selecciona las ETT que e inferesen. Algunas estdn especializadas por sectores profesio-
nales (hosteleria, construccién, comercio, administracién, turismo, efc.) y esta tendencia
cada dia es mayor. Puedes inscribirte en todas, pero empieza por las mds importantes,
es decir, por las que tienen mds ofertas porque tienen mds clientes (mds empresas que
les piden trabajadores), y por las més relacionadas con tu campo profesional.

Adapta tu CV y la forma en que completas la Ficha de la ETT.

Para inscribirte: Puedes presentarte en persona y completar una ficha. En muchas fe
solicitarén también el CV'y una foto. Las ETT también ponen anuncios y la mayoria
de las ETT permiten cumplimentar la ficha a través de su pdgina web o enviando un
correo electrénico con el CV o los datos profesionales.

Adaptado de (Alcdntara et al., 2001)
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7. INSCRIPCION EN BOLSAS DE TRABAJO DE INSTITUCIONES PUBLICAS. La
mayoria de los organismos publicos (Ayuntamientos, Consejerias Autondmicas, Di-
putaciones, etc.) abren o convocan bolsas de trabajo para cubrir sus necesidades de
personal por bajas de sus funcionarios, por enfermedad, embarazo, efc., para cubrir
necesidades temporales hasta que se convoque la plaza a la que se accederd me-
diante oposicién, o bien para desarrollo de actividades especificas o puntuales. Estas
“bolsas de trabajo”, en realidad no ofrecen empleos sino que son bases de datos
donde dejas tus datos profesionales para tener la posibilidad de que te llamen si sur-
giera una oferta de empleo que se ajustara a tu perfil.

Las bolsas de trabajo ofrecen empleos relacionados con todo tipo de profesiones y sec-
tores profesionales, asi que debes inscribirte en la institucién que se ajuste a tu perfil. Po-
demos hacer una lista de instituciones publicas, visitarlas y enterarnos de cuando suelen
convocarse estas bolsas y los requisitos para apuntarnos. Como ventajas suelen ofrecer
buenos salarios y es una técnica de busqueda fécil. Si pretfendemos hacer oposiciones
para acceder a un empleo publico en alguno de estos organismos, el haber trabajado
previamente en ellos (mediante la bolsa de trabajo) serd una ventaja para el concurso.
En el lado negativo, suelen tener mucha burocracia y requerir abundantes documentos y
trdmites, se inscriben muchas personas (més cuanto menos cualificados sean los puestos:
conserjes, peones, auxiliares administrativos, etc.), por lo que la competencia es muy
dura, a veces la informacién que ofrecen es deficiente y se convocan con escasa publi-
cidad. Una bolsa de trabajo de una institucién piblica valora mucho més la experiencia
en de esa institucién que en ofras instituciones publicas o en empresas privadas y ade-
més, las pruebas de seleccién requieren esfuerzo para prepararlas.

Busca apoyo de tu entorno para buscar informacién sobre la publicacién de las bolsas
en cada institucién. Cuando fe inscribas en estas bolsas, debes saber que existe una re-
serva de cupo para personas con discapacidad en la administracién pdblica. Recuerda
el apartado anterior (Pregunta 3: 3Quiero aprender cosas nuevasg) en que se hablaba
de si quieres hacer pdblico tu diagnéstico o tu condicién de persona con discapacidad.
El cupo de reserva supone una discriminacién positiva, puesto que compites con un menor
grupo de personas, todas ellas con discapacidad.




(RECOMENDACION PARA PERSONAS CON TEA:

convocarse estas bolsas y los requisitos para apuntarte.

\Adapfado de (Alcéntara et al., 2001)

Haz una lista de instituciones publicas, visitalas una a una, y entérate cudndo suelen

Inscribete en la bolsa de trabajo correspondiente presentando los documentos exigidos.
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8. BUSQUEDA E INSCRIPCION EN “INFOEMPLEOS”, BOLSAS DE TRABAJO

Y SITIOS EN INTERNET. Infernet es un recurso que ofrece posibilidades de buscar
y encontrar empleo. Te permite obtener informacién sobre empresas y sectores em-
presariales, ofertas de empleo, oposiciones y creacién de empresas, t#cnicas de bis-
queda de empleo, etc. Internet es una herramienta mds para buscar empleo, pero no
es una varita mdgica que pueda solucionar tus problemas sin esfuerzo y rdpidamen-
te. Debes hacer una bisqueda muy especifica seleccionando las ofertas més ade-
cuadas para tu perfil, y adaptar siempre tu CV y la carta de presentacién a cada ofer-
ta y a cada empresa. Muchos sitios de internet son poco (tiles y ofrecen una infor-
macién poco actualizada o muy escasa. Debes seleccionar bien aquellas paginas
que mds fe interesan y no perder demasiado tiempo buscando nuevas. Existen nu-
merosas pdginas en internet que ofrecen informacién sobre ofertas de empleo. Se les
suele llamar bolsas de trabajo aunque en realidad lo dnico que hacen es informar
sobre las ofertas de empleo de otras empresas. En muchas de estas paginas pode-
mos inscribirnos para recibir informacién sobre estas ofertas. Requiere contar con
unos conocimientos minimos de navegacién en internet y de uso de correo electréni-
co. Esta opcién, dadas las preferencias por la informdtica de muchas personas con
TEA, puede ser atractiva y facilmente accesible, pero son necesarias algunas consi-
deraciones:



(. )

RECOMENDACION PARA PERSONAS CON TEA:

Cuidado con tus datos: Al entregar datos o tu CV no podrds controlar qué uso se

’ . -
le daré a esta informacién, que podria utilizarse para ofros fines. Selecciona siem
pre los sitios mds adecuados y de prestigio que ofrezcan garantias y un servicio
mds personalizado.

Organiza bien los mensajes de correo enviados y recibidos y direcciones electré-
nicas de las empresas interesantes y borra los mensajes leidos o contestados para
evitar la saturacién de tu correo, ya que los grupos de debate o bolsas virtuales
suelen remitir un gran volumen de mensajes. También puede ser util usar varias
cuentas de correo electrénico.

Redaccién de los mensajes: Intenta escribir mensajes breves y concisos, con buena
redaccién, incluyendo en el texto la referencia a la oferta de empleo y a la fuen-
te de informacién (bolsa virtual en la que aparece publicada). Si conocemos el
nombre de la persona de contacto es util utilizarlo al inicio del mensaje. Envia tu
CV (jbrevel) en el propio texto del mensaje si quieres que lo lean con facilidad.
Envialo en archivo adjunto sélo si te lo piden. Ten preparados varios tipos de CV
diferentes para cada tipo de ofertas, aunque siempre es mejor que adaptes de
manera personalizada cada uno de los CV que envies.

Si se adjuntan archivos en los e-mail, asegurarnos de que el receptor podrd abrir-
los (usar la versién inferior de un programa en lugar de la dltima o en varias ver-
siones distintas y su adjuntamos varios archivos (carta de presentacién y CV) ex-
plicar a qué corresponde cada uno de ellos.

Haz tu agenda de busqueda en internet. Para registrar los contactos realizados
con empresas o bolsas virtuales por internet. Lleva también un registro de las con-
trasefas o claves de acceso que utilices para acceder a tu e-mail, a bolsas de em-
pleo de la red, foros de debate, etc.

BUSQUEDA DE INFORMACION: Para ayudarte a buscar en infernet” puedes utili-
zar buscadores o motores de busqueda que tienen el formato de una pdgina web:
www. google.com, www.lycos.es, www.yahoo.es, www.terra.es... En ellos puedes:
e Buscar por palabras. Puedes utilizar palabras como “ofertas de empleo”, “bol-
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sas de trabajo”, “trabajo”, “empleo”, efc.

e Listas de temas del buscador. La mayoria de los buscadores tienen un aparta-
do dedicado al empleo.

* Busqueda de empresas. Buscar el nombre de la empresa concreta

e Directorios de empresas. Directorios o listas de empresas con informacién ade-
mds sobre el sector de actividad econémica al que pertenecen, nimero de em-
pleados, direccién, efc.

BOLSAS DE TRABAJO DIRECTAS DE LAS EMPRESAS: Muchas empresas anuncian
directamente en internet sus ofertas de empleo por lo que deberds visitar la pdgi-
na web de las empresas que fe interesen.

BOLSAS DE TRABAJO DE EMPRESAS INTERMEDIADORAS: Son empresas que se

dedican a buscar trabajadores para otras empresas que se los solicitan, por ejem-

plo, ETT o consultoras de seleccién de personal. Para presentarte como candi-

dato, deberds enviar tus datos profesionales o tu CV como especifique cada pé-

gina web:

e Envio del CV en formato Word (en archivo de texto] a una direccién de correo
electrénico.

e Completar una ficha o un formulario de una base de datos.

® Publicacién de nuestro CV como si fuera una pdgina web para que pueda ser
visto por las personas que se conectan a esa pdgina.

BOLSAS DE EMPLEO INFORMATIVAS O “TABLONES DE ANUNCIOS DE OFERTAS”:
No ofrecen ofertas de empleo directas, sino que informan sobre las ofertas de em-
pleo que recopilan de los medios de comunicacién o que les envian para que las
pongan en su pdgina. Los interesados deben contactar con la empresa que reali-
za la oferta. Tendremos que fijarnos en la fecha de publicacién ya que muchas
pdginas no estén actualizadas y algunas de sus ofertas tienen incluso 6 o 7 meses
de antigiiedad. Informacién general sobre las bolsas de trabajo:
a) Servicios. Permiten publicar nuestro CV, consultar ofertas de empleo, infor-
marnos de las dltimas noticias, asesorarnos para la bisqueda de empleo, efc.
b) Coste. Suelen ser gratuitas para los demandantes y no siempre para las em-
presas.
c) Ambito. Ofertas nacionales y en algunos casos internacionales.
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d)

f

o)

h)

CONTACTOS EN INTERNET: Podemos hacer contactos virtuales, que pueden ser uti-
les para ayudarnos a encontrar empleo en la red en foros o listas de discusidn,
chat, comunidades virtuales, etc.

a)

b)

~N

Seleccion de ofertas. Se pueden consultar las ofertas por zona geogrdfica, drea
profesional, orden cronoldgico (en funcién de la antigiedad de las ofertas),
efc.

Envios a nuestro correo. Algunas pdginas nos envian a nuestro correo las ofer-
tas que hayamos descrito previamente, completando un formulario en la pé-
gina.

Acceso directo a empresas. Algunas permiten acceder a las pdginas web de
empresas y a sus bolsas de trabajo directas.

Envio de nuestros datos. Para enviar nuestro CV tendremos que darnos de alta
completando nuestros datos en un formulario, consiguiendo una clave de ac-
ceso. El email es imprescindible.

Personalizacién. Muchas pdginas permiten que una vez que nos hemos dado
de alta en esa pdgina, la préxima vez que entremos en ella, solamente vea-
mos las ofertas y servicios que sean de nuestro interés.

Correo electrénico. Algunas ofrecen la posibilidad de abrirte una cuenta de co-
rreo electrénico.

Listas de discusién. Tertulias electrénicas, donde podemos suscribirnos. Desde
ese momento te verds inundado por los mensajes electrénicos de tus compa-
fieros de lista, y podrds contestarles de manera individual (remitiendo el men-
saje a una direccién de correo en concreto] o colectiva (enviando el mensaje
a todos los componentes del foro).

Grupos de Noticias (USENET). Estdn especializados por temas, asi que cada
usuario puede enviar al grupo que le inferese sus opiniones o preguntas. El ac-
ceso es libre.

Comunidades Virtuales. Una simulacién de una sociedad con una estructura
social, unas reglas y unos servicios comunitarios. Algunas tienen un fuerte con-
tenido comercial y es recomendable informarse antes de participar en alguna.
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d) Chat. Es una herramienta similar al correo electrénico que nos permite comuni-

carnos en tiempo real con una o mds personas.

CREACION DE TU PROPIA PAGINA EN INTERNET: Puedes colgar tu propia pdgina
en infernet como autopresentacién mediante tus propios anuncios y difundirla por
toda la red. Puedes exponer tu curriculum, habilidades profesionales, etc. Es muy
aconsejable si tu profesién o tus objetivos profesionales estdn relacionados con la
informdtica, el disefio o internet.

Adaptado de (Alcéntara et al., 2001)
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9. INSCRIPCION EN EL SERVICIO DE EMPLEO. Es interesante que estemos ins-
critos y renovemos peridédicamente nuestra demanda de empleo, ya que pueden
informarnos sobre posibles ofertas de empleo, bolsas de trabajo publicas, cursos
gratuitos de formacién profesional o para cobrar ayudas por desempleo cuando
nos correspondan. Ofrece servicios como:

a) Cursos de formacién gratuitos (algunos incluyen la posibilidad de précti-
cas y/o contratacién posterior durante algunos meses).

a. Formacién ocupacional: Actividades presenciales o a distancia, im-
partidas por entidades colaboradoras (empresas, academias, aso-
ciaciones, sindicatos, etc.). Algunas incluyen una fase practica.

b. Escuelas Taller y Casas de Oficios. Formacién muy prdctica en ofi-
cios o profesiones concretas y posteriormente un contrato de traba-
jo por unos meses. Dirigido a jévenes entre 16 y 25 afios, desem-
pleados. Para ser alumno debes: 1) estar inscrito como desemplea-
do 2) enterarte de las nuevas “escuelas y casas” que van a salir; 3)
mostrar tu interés a los técnicos del servicio de empleo y a los de la
entidad organizadora.

¢ Talleres de empleo. Destinado a desempleados mayores de 25 afios
para adquirir capacitacién y el certificado de profesionalidad que



serdn contratados desde el inicio de la actividad. Duracién minima
de 6 meses y maxima de un afo. Para participar sigue los mismos
pasos que en una escuela faller o casa de oficios.

b) Servicio de Orientacién Laboral: Ofrecen informacién y orientacién para
buscar empleo, aprender una profesién, crear tu empresa, etc, Permite so-
licitar la atencién personalizada de un orientador y también en activida-
des en grupo. Si quieres orientacién puedes informarte en tu oficina de em-
pleo, en tu ayuntamiento, en tu centro de informacién, etc.

¢) Servicio de Gestion de Ofertas de Empleo: Funciona como una agencia de
colocacién. Recibe ofertas de empleo de las empresas y se pone en con-
tacto con los desempleados. Tienes que estar inscrito.

d) Gestién del Sistema de Proteccién por Desempleo. Dos tipos de ayudas:

a. Prestacién por desempleo del nivel contributivo: Es necesario haber
cotizado a la Seguridad Social por un tiempo determinado. La cuan-
tia y duracién dependen del periodo cotizado. Para solicitarla hay
que inscribirse en la oficina de empleo en los 15 dias siguientes a
la extincién del contrato.

b. El subsidio por desempleo es para trabajadores desempleados que
han agotado la prestacién contributiva o no han cubierto el perio-
do minimo de cotizacién a la Seguridad Social. La duracién y cuan-
tia dependen de la modalidad de subsidio a la que nos acojamos.

e) Servicio de informacién general: formacién, ayudas de desempleo, ayudas
para crear tu propia empresa, contratos, ofertas de empleo en el extranje-
ro, efc.

En muchas ocasiones puede suponer un requisito imprescindible para trabajar. Pue-
des pedir ayuda a tu entorno para determinar el perfil que comparard con las
ofertas de empleo y deberds decidir si quieres constar como persona con dis-
capacidad.




( )
RECOMENDACION PARA PERSONAS CON TEA:

Acceso: Para acceder a los servicios del INEM/SAE es necesario estar inscrito como
desempleado y renovar la inscripcién periédicamente. Para inscribirte, debes dirigirte
a la oficina del INEM/SAE que “te toque” segun tu domicilio. Puedes inscribirte como
desempleado o como demandante de mejora de empleo si estds ya trabajando (con
confrato) pero estds buscando un empleo mejor u ofro empleo.

Tienes que especificar estos datos: Profesién/es en las que solicitas empleo, un mdxi-
mo de 6, titulacién profesional, experiencia profesional y otros datos formativos, Zona
geogrdfica en la que estds dispuesto a trabajar, Jornada y horario de trabajo solici-
tado, Grado de minusvalia reconocida.

Los requisitos generales son: tener 16 afos o mds; ser ciudadano de la U.E., del Es-
pacio Econémico Europeo, o trabajador no comunitario en posesién de permiso de
trabajo y/o residencia en vigor; y no estar imposibilitado para el trabajo.

Deberés presentar:

* D.N.L, tarjeta de identidad o pasaporte en vigor si eres ciudadano comunitario.
® Permiso de trabajo/ residencia en vigor, si eres trabajador extra-comunitario.

e Cartilla/ tarjeta de la Seguridad Social, si has trabajado anteriormente en Esparia.
e Certificaciones académicas o profesionales, si es necesario.

e Certificado de minusvalia en su caso.

Obligaciones como persona inscrita.

* Renovar periédicamente tu demanda en la oficina de empleo en las fechas indi-
cadas en tu tarjeta de inscripcién.

* Presentarte en la oficina de empleo cuando se te requiera.

e Comunicar en la oficina de empleo las variaciones que se produzcan en tus datos
personales y profesionales.

e Comunicar a la oficina de empleo el resultado de los procesos de seleccién a los
que seas enviado.

Adaptado de (Alcdntara et al., 2001)
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10.CREACION DE TU PROPIA EMPRESA. Supone una opcién compleja y arries-
gada. Debe tenerse en cuenta que el éxito de una empresa depende de aspectos
como la idea de negocio, las habilidades del emprendedor, los apoyos econémicos
y financieros, etc. Por todo ello, pensar en crear nuestra empresa por el mero hecho
de estar desempleado no debe ser el principal motivo, sino la valoracién realista de
posibilidades, el convencimiento, las habilidades y el esfuerzo que vamos a invertir
para que fenga éxito. Algunas personas con TEA hacian referencia en las entrevistas
a estar considerando esta opcién. Si quieres ser empresario quizds fambién tendrds
que trabajar més sin mirar horarios (sobre todo al principio), habrés de planificar con
mucha antelacién, tendrds que ser muy sociable y capaz de coordinar a ofros tra-
bajadores (si los tienes), y fendrds que conocer y preparar bien los productos o ser-
vicios que vendes.
Por todo ello, considera esta opcién simplemente si cumples una serie de condicio-
nes como las siguientes y sobre todo, busca ayuda para hacerlo:

(" )
RECOMENDACION PARA PERSONAS CON TEA:

LA IDEA DE NEGOCIO es el punto més importante para montar tu empresa: Creando
un producto o servicio nuevo que no exista en el mercado, para vender productos o
servicios a un precio mds barato o con una calidad mayor o bien productos o servi-
cios que aunque no son nuevos, tU los presentas con algunas modificaciones. Para
buscar oportunidades e ideas para tu empresa puedes mirar los negocios que hay en
tu barrio, en tu ciudad, piensa en las necesidades e intereses de la gente, utiliza tu ex-
periencia y conocimientos, consulta revistas especializadas en creacién de empresas,
busca en infernet... Debes conocer:

e Cdmo seria el producto o servicio ideal que quieres realizar
e Cudles serian tus clientes potenciales, los que te comprarian ese producto o servicio

Antes de montar ftu empresa tienes que conocer bien los productos y servicios que quie-
res vender. Es compatible pensar en montar tu empresa mientras trabajas para ofros.

EL EMPRENDEDOR: Crear tu empresa tiene muchas ventajas pero también te va a exi-
gir que pongas de tu parte. Mira estos factores de éxito del emprendedor. Cuantos




mds aportes, mds posibilidades tendrds de montar tu empresa:

a) Experiencia relacionada con los productos y servicios de tu futura empresa.

b) Facilidad para hacer contactos y negociar.

¢ Capacidad de trabajo y de esfuerzo, sin mirar horarios.

d) Capacidad de luchar contra los obstdculos sin desanimarte, sobre todo al princi-
pio.

e) Ganas e ilusién de ser tu propio jefe y tener tu propio negocio.

f] llusidn por vender servicios o productos que a i te gustan mucho y que conoces
bien.

g) Tener algin dinero, aunque esto no es tan importante y depende del tipo de ne-
gocio que quieras montar.

h) Habilidad para planificar y gestionar tu proyecto de una forma ordenada.

EL PROYECTO DE TU EMPRESA: Para montar tu empresa tienes que seguir un plan or-

denado que considere todos los factores importantes que faciliten el éxito de tu em-

presa. Haz tu proyecto de empresa: Tienes describir de una manera concreta cémo
va a ser fu empresa:

a) Historia y situacién juridica. Tipo de empresa (sociedad limitada, cooperativa, efc.),
fecha de creacidn y estatutos (si ya se ha creado), componentes de la empresa (ex-
periencia, formacién, aportacién econémical, efc.

b) Sector de actividad. Descripcién del tipo de actividad y de los productos.

¢) Detalle de productos o servicios. Describir las actividades que se van a redlizar, las
caracteristicas concretas de los diferentes productos y/o servicios, en qué se dife-
rencian estos productos de ofros que ya existan en el mercado, efc.

d) Estrategia general de la empresa. Quizds tu dnico fin es ganar dinero o, tal vez,
tener un frabajo sin que nadie te mande, o dar empleo a ofras personas, o llegar
a ser el mejor en un sector profesional. jO tal vez todo a la vez! Piensa cémo quie-
res que sea fu empresa dentro de 10 afios y qué quieres haber conseguido. Cémo
quieres que los demds vean a tu empresa y tus productos. jEsta es tu estrategial

e) Plan comercial. Previsién de ventas. Cudl es tu plan para vender estos productos.
Quiénes y cudntos serdn tus clientes. A qué precio los vas a vender, cémo vas a dar
a conocer tu empresa y tus productos.

f) Eleccion de la tecnologia necesaria. Maquinaria, equipo y dtiles.

gl Eleccion del lugar, sitio y local o edificio y terrenos del emplazamiento del negocio.

h) Plan de produccién e inventarios. ;Cémo vas a producir, elaborar y distribuir tus
productos
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i] Plan de Recursos Humanos. Qué personal necesitas para tu empresa, qué expe-
riencia y formacién debe tener, cémo vas a buscarlo y seleccionarlo, qué estilo de di-
reccién va a fener tu empresa con los frabajadores. ..

j) Plan para obtener recursos. Cudnto dinero tienes ahora, qué recursos necesitas para
empezar, qué recursos vas a necesitar cada afio, cémo los vas a obtener, qué sub-
venciones hay para tu empresa, cudndo va a empezar a ser rentable tu negocio...

Adaptado de (Alcéntara et al., 2001)
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11. PREPARACION DE OPOSICIONES. Es la via de acceso al empleo publico, si ese
es nuestro objetivo. Es importante recordar que a través de ellas sélo accede al pues-
to un nimero muy reducido de las personas que se presentan asi como que existe re-
serva de cupo para personas con discapacidad. Aspectos importantes: Elegir bien la
oposicién, planificar bien la jornada de estudio y pensar también en la posibilidad de
no aprobar y en ofras alternativas. Los requisitos bdsicos son: 1) estar informado de
los tipos de plazas y de los requisitos de los aspirantes; 2) tener la titulacién adecua-
da y; 3) prepararse con tiempo para las pruebas de seleccién. Para obtener infor-
macién sobre las oposiciones convocadas podemos recurrir al Boletin Oficial del Es-
tado, diarios oficiales o boletines locales, provinciales y autonémicos. Ademds, el Ser-
vicio de empleo, los ayuntamientos, centros de documentacién e informacién juvenil y
los servicios de informacién y documentacién universitaria, proporcionan datos sobre
las oposiciones que se van a convocar. También las pdginas Web de algunas em-
presas privadas ofrecen informacién y servicios relacionados con las oposiciones.

El personal de la Administracién se puede dividir en Personal Laboral (contratados por
la Administracién como en la empresa privada, en puestos no reservados a funciona-
rios) y Personal Funcionario. Existen diversos tipos de personal funcionario:

* Generales con funciones comunes al ejercicio de la actividad administrativa: Cuer-
po Superior de Administradores Civiles del Estado (Grupo A), Cuerpo General de
Gestién de la Administracién Civil del Estado (Grupo B), Cuerpo General Admi-
nistrativo (Grupo C) y Cuerpo General Auxiliar (Grupo D)).

e Especiales, funciones segin su carrera o profesién: Grupo A: Doctor, Licenciado,
Arquitecto, Ingeniero o equivalente, Grupo B: Ingeniero Técnico, arquitecto Téc-




nico y Diplomado, Grupo C: Bachiller, FP Il o equivalente, Grupo D: Graduado
escolar, FP | o equivalente y Grupo E: Certificado de escolaridad.

Existen ademés diferentes sistemas de ingreso: De carrera (superacién de pruebas), De
empleo (reclutar para puestos de trabajo concretos utilizando para ello CV, entrevistas o
similares).

Los métodos de ingreso en la Administracién Piblica serén: Oposicién ( pruebas objeti-
vas de conocimiento y habilidades), Concurso (sélo se consideran los méritos: puestos
anteriores, cursos de promocién y perfeccionamiento, titulaciones académicas y anti-
guedad) , Concurso-oposicién (Combina pruebas objetivas con la valoracién de ciertos
méritos) y Libre designacién (Convocatoria piblica y la autoridad competente designara
a la persona correspondiente entre los funcionarios que aspiren al puesto. Se utiliza para
la promocién interna de funcionarios y no para personal externo).

RECOMENDACION PARA PERSONAS CON TEA:

Hay que sopesar bien nuestras aptitudes de perseverancia, constancia, seguridad
en nosofros mismos y nuestra memoria antes de lanzarse a preparar unas oposi-
ciones. La motivacién es un factor importante. Hay que valorar las posibilidades
reales de conseguir el objetivo y los esfuerzos que deben realizarse.

PROCESO A SEGUIR POR EL OPOSITOR

a) Comenzar la preparacién del temario correspondiente a la categoria elegida.
Es importante analizar los volimenes existentes en el mercado y no utilizar los
primeros que caigan en nuestras manos. Ademds de revisar la fecha de edi-
cién, hay que asegurarse de que los temas que aparecen en el indice son los
oficiales, que cada apartado se explica de modo completo, y que las norma-
tivas legales que se utilizan son las vigentes.

b) Estar pendiente de la publicacién de la convocatoria de la oposicién en el bo-
letin oficial que corresponda.

c) Presentar la instancia.

d) Comprobar que se aparece en las listas de admisidn.

e) Conocer la fecha de realizacién del primer examen.

fl  Redlizar los exdmenes o pruebas pertinentes.

Ver las listas de aprobados.
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h) Si se ha conseguido plaza, presentar los documentos necesarios.

i) Solicitar el destino, si es el caso.

il Y, por dltimo, el nombramiento y toma de posesién como funcionario/a de ca-
rrera.

METODOS DE PREPARACION Y ESTUDIO DE OPOSICIONES: Es importante obli-

garse a una disciplina de estudio (horario y un sitio de trabajo fijos), ademds de

seguir la técnica de estudio mds adecuada para cada persona. Podemos utilizar
varios métodos:

a) Preparacién individual. Sélo recomendable para personas con gran fuerza de
voluntad o que tengan una fuerte motivacién.

b) Preparacién en grupo. Es importante que sea un grupo compacto y unido (com-
parieros de estudio y amigos). Permite repartir la elaboracién de los temas y
generalmente supone un factor motivacional y de apoyo mutuo.

¢ Con un preparador. Es un método relativamente caro pero es uno de los me-
jores siempre sea un profesional y con experiencia en la preparacién de otros
opositores que hayan tenido éxito.

d) Preparacién en una academia. Puede ser el mejor método si elegimos una es-
pecializada en la oposicién que nos interesa. Es necesario “investigar” sobre
la academia: antigiiedad, indice de aprobados, etc. Si elegimos esta opcién
nos ahorraremos gran parte de la planificacién y disfrutaremos de una buena
metodologia de estudio. No obstante hay que contar con que esta técnica siem-
pre nos supondrd un desembolso econémico, en funcién del prestigio y cali-
dad de la academia y del profesorado.

Adaptado de (Alcéntara et al., 2001)
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12. ESTAR OCUPADO, FORMANDOTE, TRABAJANDO...ES UNA BUENA TEC-

NICA DE BUSQUEDA. Una de las mejores formas o situaciones para buscar em-
pleo es, curiosamente, tener ya un empleo o, al menos, estar ocupado haciendo préc-
ticas, colaborando o realizando actividades de formacién. Trabaijar, colaborar, prac-
ticar o formarse nos proporciona contactos e informacién sobre otras ofertas de
empleo. Ademds, indirectamente, genera unos hdbitos diarios, nos aporta experien-
cia y formacién y nos hace sentiros mas seguros a la hora de afrontar la bisqueda
de otros empleos u ocupaciones. Por ejemplo, si estds buscando un empleo como ad-
ministrativo, estar ocupado trabajando como reponedor en una gran superficie co-




mercial puede ayudarte a tener informacién sobre los empleos de administrativo que
pueden ofertarse en esa empresa; fambién conocerds a muchos compafieros que pue-
den darte informacién sobre otras empresas que ellos conozcan; al estar trabajando
ya tienes unos hdbitos diarios y aprendes también a relacionarte con la gente, as-
pectos que te van ayudar fambién en tu bisqueda de empleo. Estar ocupados es una
oportunidad para buscar empleo. Colaboraciones: Colaborar con entidades no lu-
crativas, con familiares o con amigos en sus negocios, efc. es similar a estar traba-
jando. Por lo tanto ofrece oportunidades y herramientas para buscar empleo. Précti-
cas: Las précticas son también una especie de trabajo. Pueden acceder a précticas
en empresas las personas que se encuentran realizando estudios reglados, o acce-
den a programas de formacién profesional ocupacional tales como cursos, escuelas
taller, etc. Formacién: Participar o inscribirse en cursos es una técnica de bisqueda
de empleo indirecta porque permite obtener contactos, conseguir informacién direc-
ta o indirecta sobre ofertas de empleo, ofrecer ideas sobre nuevas ocupaciones o
tipos de empleos y, por supuesto, aumentar nuestra profesionalidad.

7
a)

b)

d)

RECOMENDACION PARA PERSONAS CON TEA:

~N

Colaboraciones. Colaborar con familiares o con amigos en sus negocios, efc. es
similar a estar trabajando.

Prdcticas. Las prdcticas son también una especie de trabajo. Pueden acceder a préc-
ticas en empresas las personas que se encuentran realizando estudios reglados, o
aquellas que acceden a programas de formacién profesional ocupacional tales
como cursos, escuelas taller, etc. Muchos de los jévenes que realizan prdcticas en
una empresa acceden después a un contrato laboral en esa misma empresa.
Formacién en general. Participar o inscribirse en cursos es una técnica de bus-
queda de empleo indirecta porque permite obtener contactos, conseguir infor-
macién directa o indirecta sobre ofertas de empleo, ofrece ideas sobre nuevas
ocupaciones o tipos de empleos y, por supuesto, aumenta la profesionalidad. Tam-
bién se incluyen las actividades de autoformacién que puedes hacer en tu casa
sin necesidad de un profesor.

Formacién con posibilidades de contratacién. Algunos cursos o actividades for-
mativas ofrecen la posibilidad de una contratacién posterior al curso para todos

J
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h)

i)
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o parte de los alumnos. Por ejemplo, algunas consultoras de seleccién de perso-\
nal o las empresas de trabajo temporal, pueden convocar cursos de formacién
para seleccionar después a los mejores alumnos y ofrecerles un contrato.
Voluntariado. Puedes realizar actividades de voluntariado en una ONG, una aso-
ciacién o una fundacién. Para incorporarte como voluntario sélo tienes que acu-
dir a alguna de las organizaciones del sector asociativo. Quizds te interese acu-
dir a aquellas en las que puedes desarrollar actividades que estén mds o menos
relacionadas con tu profesién o tu formacidn.

Becas. Las becas no son contratos laborales pero ofrecen una cantidad econémi-
ca, percibida mensualmente o en un solo pago, a cambio del desempefio de una
labor, de una investigacién o de unos estudios que permiten adquirir experiencia
o formacién, el aprendizaje de un idioma, efc.

Trabajo temporal no relacionado con el objetivo. Puedes empezar a trabajar a
tiempo parcial y/o de manera temporal en un empleo remunerado que no esté re-
lacionado con tu profesién o tus objetivos profesionales. No es el empleo que estds
buscando pero te da todas las ventajas de estar ocupado y puede ayudarte a con-
seguir tu “verdadero trabajo”.

Elaboracién y presentacién de proyectos. Si eres educador, animador sociocultu-
ral, msico, efc. puedes presentar un proyecto a una asociacién de vecinos, a una
escuela, al ayuntamiento, efc. para poner en marcha actividades o proyectos, tales
como clases de guitarra para mayores, una ludoteca, efc. Es posible que te sub-
vencionen o que fe contraten para poner en marcha ese proyecto. No serd un em-
pleo “clésico” pero ofrece las ventajas de estar ocupado.

Proyecto de creacién de tu empresa. Pensar en crear tu empresa, concretar la idea
de negocio, hacer el proyecto de tu empresa, buscar la posible financiacién, ha-
blar con la gente para pedirle opinién, efc. es también una forma muy interesan-
te de ocuparse. Por ejemplo, un joven eleciricista que estd buscando empleo, a la
vez que aplica técnicas de bisqueda, puede empezar a pensar en montar su fa-
ller, hacerse una tarjeta, ofrecer sus servicios a ver si consigue clientes, efc.

El teletrabajo y el trabajo en casa. Hay actividades laborales que pueden hacer-
se desde casa gracias a la informdtica y a internet. Por ejemplo, puedes hacer
grabacién de datos (mecanografiado) para otras personas, realizar traducciones,
llevar la gestién econdémica, contable o administrativa de personas o empresas,
efc. Las actividades de ocupacién que se realizan en casa tienen menos ventajas
a la hora de buscar empleo que las que se realizan fuera del hogar.
Asociacionismo. Quizds tU y algin o algunos amigos o comparieros haydis pen-
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Cdapfado de (Alcéntara et al., 2001)

sado en montar una asociacion que con objetivos sociales acorde a vuestros ob-\
jetivos profesionales. Por ejemplo, un grupo de maestros os podéis reunir de vez
en cuando para debatir sobre la educacién por la tolerancia, invitdis a mds per-
sonas para que se hagan socios y mds tarde empezdis a hacer proyectos rela-
cionados con este tema.

Si eres estudiante. Ocipate en el mayor nimero posible de experiencias que te
ofrezcan en tu facultad, escuela o instituto. Puedes colaborar con un profesor, con
el departamento que te interese, organizar o solicitar actividades extraescolares,
participar en prdcticas o seminarios voluntarios, efc.

J/

13. INSCRIPCION EN LOS SERVICIOS DE EMPLEO PUBLICOS Y PRIVADOS.

Existen muy variados servicios publicos de empleo, que contactan con empresas y re-
ciben informacién sobre sus ofertas piblicas de empleo que también ofrecen activi-
dades de formacién, orientacién, etc. en los que nos interesa estar inscritos y visitar.
Muchas ONG, asociaciones de empresarios, sindicatos, etc. cuentan con servicios
de empleo para prestar apoyo a diversos colectivos, entre ellos a personas con dis-
capacidad:

SERVICIOS DE EMPLEO Y COLOCACION: Estas organizaciones pueden ser Ayunta-
mientos, Diputaciones, Consejerias, Asociaciones como la CEA, ONG, Sindicatos,
efc. Muchas de estas entidades colaboran con el SAE/INEM y entre ellas mismas
para organizarse, y la mayoria de sus servicios son gratuitos porque tienen finan-
ciacién publica. Servicios que ofrecen: Orientacién e informacién para ayudarte a
buscar empleo, informacién para ayudarte a crear tu empresa, Agencias de coloca-
cién o bolsas de trabajo o cursos de formacién gratuitos. Algunos de estos servicios
estdn especializados y dirigidos a colectivos concretos.

AGENCIAS DE COLOCACION SIN ANIMO DE LUCRO: Son entidades que colaboran
con el SAE en la infermediacién en el mercado de trabajo para ayudar a los traba-
jadores a encontrar un empleo. La mayoria de ellas son gratuitas. Servicios presta-
dos: Oferta o presentacién al empresario de los trabajadores solicitados, siempre que
se ajusten al perfil demandado por la empresa. Algunas tienen dmbito nacional y
ofras autondmico o provincial. En las oficinas de empleo proporcionan informacién
sobre las agencias de colocacién existentes.



APOYOS ESPECIALES PARA LA INSERCION LABORAL. Existen muchos proyectos y cen-
tros publicos o con financiacién piblica que apoyan a colectivos de personas con espe-
ciales dificultades para el acceso al empleo, como puede ser el Programa de empleo con
apoyo de Autismo Andalucia. En ellos nos aseguramos una atencién ajustada a nuestras
necesidades. Recordamos que para nuestros entrevistados, resultaba la opcién més vio-
ble de acceso al empleo, y tenia mejores resultados cuanto més especializada estaba.

Sin duda, es la opcién mds sencilla para personas con mayores necesidades de apoyo.
Este fipo de servicios puede incluir acompafiamiento durante la orientacién profesional, la
bisqueda de empleo, el acceso y mantenimiento del puesto de trabajo, asi como la bis-
queda de apoyos naturales. Existen servicios genéricos y otros més especializados segin
tipos de discapacidad, por ejemplo. Algunos se limitan a la orientacién, ofros prestan apo-
yos permanentes de acompafamiento a la persona (ej. Programa de empleo con apoyo)
y ofros simplemente realizan la gestion de acceso al puesto (sin ofrecer apoyo en el mismo)

(' RECOMENDACION PARA PERSONAS CON TEA: )
DONDE INFORMARTE

Si quieres conocer los proyectos y ceniros que pueden apoyarte en tu insercién la-
boral, consulta en un centro de informacién para el empleo de tu ayuntamiento, de
tu comunidad auténoma y en todos los organismos relacionados directa o indirecta-
mente con empleo, formacién, educacién y servicios sociales.

Elabora una lista de estos servicios de empleo en tu localidad, provincia y comunidad
auténoma. Recoge informacién como: Nombre del servicio, organizacién y alguna
persona responsable, servicios que presta, personas a las que se dirige especialmente
y tipos de empleos que ofrece, formas de inscribirse y fecha de finalizacién del ser-
vicio (si tiene). Debes visitar todos estos servicios para conocer y participar en los que
mds te interesan.

Cémo inscribirse. En la mayoria, serd obligatorio estar inscrito en el SAE. Es intere-
sante siempre llamar primero por teléfono, ya que muchas de ellas funcionan con un
sistema de cita previa. En la mayoria de ellas es necesario cumplimentar una ficha de
solicitud ademds de presentar el CV y pasar por una pequefa entrevista en la que el
personal de la agencia recaba la informacién necesaria para determinar el perfil pro-
fesional del demandante.

Adaptado de (Alcantara et al., 2001)
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La principal via de bisqueda de empleo de un servicio especializado de orientacién,
ademds de las ofertas publicas obtenidas por una u ofra via, serd el mercado laboral
“oculto”, es decir empleos que las empresas ain no han publicado pero que requieren
cubrir. También pueden ser puestos que el empresario ain no hay contemplado, pero
que puedan resultarles de utilidad. Detallamos a continuacién posibles estrategias de bis-
queda dirigidas a profesionales de estos servicios.

Si eres un profesional que busca empleo para personas con TEA, puede que encuentres
mds opciones y mds ajustadas a las personas con TEA contactando directamente con em-
presas, a las que ofrezcas trabajadores de confianza, que consultando las ofertas po-
blicas. Seria muy recomendable basar tu bisqueda en un abordaje o aproximacién ge-
neral de conocimiento del tejido empresarial de tu dmbito de actuacién para ir descen-
diendo a lo particular. En este sentido, recomendamos la consulta de la “Guia de
prospeccién de empleo” de Zeharo (ZEHARO, 1997), que recoge las siguientes fases:
1.- Andlisis del mercado de trabajo. 1.1. Identificacién de sectores de actividad. 1.2. Se-
leccién de sectores de actividad y puestos de trabajo. 2.- Acercamiento a la empresa.
2.1. Creacién de una base de datos de empresas. 2.2. Establecimiento de contactos ini-
ciales. 2.3. La entrevista de informacién. 2.4. La entrevista de mantenimiento y/o nego-
ciacién. 2.5. La entrevista de cierre. 3.- andlisis del puesto de trabajo. 3.1. El reconoci-
miento del entorno de trabajo. 3.2. Andlisis en profundidad del puesto de trabajo. - la
observacién directa. - la observacién participante. - la entrevista.

Si no es posible hacer este amplio abordaje, en general, partiremos de las preferencias
valoradas por la persona con TEA en fases anteriores y nos dispondremos a realizar bis-
quedas personalizadas, como lo haria un comercial. Las fases previas de reconocimien-
to del mercado se centrardn en aquellos tipos de ocupaciones que la persona con TEA
haya seleccionado. Para encontrar empresas de potencial interés podemos:

e Utilizar los anuncios de ofertas (mds para valorar las empresas en expansién que
las propias ofertas en si y para conocer el estado del sector).

® Acudiremos a ferias profesionales de empresas relacionadas con las éreas de inferés.
Podemos hacer contactos, conocer el sector y valorar la receptividad de las empresas.

® Buscar empresas por cualquiera de las vias detalladas en las técnicas anteriores.
Especial importancia tendrd la red de contactos:



Al igual que se describié anteriormente, confecciona una lista de contactos.
Obtén informacién de interés sobre ellos y proporciénales informacién
sobre las personas con TEA.

o Mantén un seguimiento. Cuando un contacto te proporcione ayuda en la
bisqueda de empleo envia una nota de agradecimiento e inférmale cuan-
do lo logres. A todo el mundo le gusta sentirse apreciado.

o Cuando hables con tus contactos, se lo mds especifico posible al explicarle
qué estas buscando.

o Mantén un adecuado registro de datos personales de tus contactos y de
tus relaciones con ellos.

Para planificar tus visitas, puedes seguir las estrategias propuestas por la Guia de pros-
peccién de empleo de Zeharo (ZEHARO, 1997) en el punto “Acercamiento a la empre-
sa”. Como guias generales recomendamos tener en cuenta:

* Debes actuar de un modo absolutamente profesional. Estas ofreciendo trabajado-
res preparados y tu funcién es ofrecerles apoyos mediante una metodologia de efi-
cacia contrastada. No estés pidiendo favores, ni condescendencia, ni beneficen-
cia... ofreces una opcién que genera beneficios mutuos. Puedes apelar a la res-
ponsabilidad social corporativa, que hoy en dia estd muy considerada en muchas
empresas ya que genera un valor afiadido en las mismas de cara a sus clientes.

* Asegirate de proporcionar informacién clara, comprensible y organizada. Pue-
des proporcionar informacién general (Informacién sobre los TEA, sobre posibili-
dades de adaptaciones y apoyos, beneficios asociados a la contratacién, efc.) e
informacién particular sobre el/los candidato/s (ej, su CV o un breve perfil). Se
especialmente cuidadoso con respetar al méximo la proteccién de datos y de la
privacidad del candidato. La informacién general debe ser fécil de leer, realista,
pero interesante, no excesivamente clinica ni muy extensa. La informacién sobre
los apoyos incluye los servicios que presta tu entidad, apoyos a la persona con
TEA y a la propia empresa, adaptaciones posibles, seguimiento, etc. Si existen
subvenciones o bonificaciones fiscales deben presentarse también de forma clara.

e Tener claro el objetivo con cada cliente. Tras haber realizado previamente la orien-
tacién con el cliente con TEA puedes buscar diferentes metas (descritas en detalle
més adelante):



Una entrevista informativa con la empresa.
Prdcticas laborales no remuneradas para incrementar su experiencia en su CV.
Un periodo de prueba en el trabajo (como férmula alternativa y més ajus-
tada de seleccién de personal.

o Una entrevista para la consecucién de un empleo para tu cliente con TEA.

(PISTA DE INTERVENCION: R

Recuerda algunas ideas clave:

e Las personas con TEA pueden desempefiar un trabajo de calidad, eficiente y com-
petitivo, siempre que se les proporcionen los apoyos y recursos necesarios.

e Si ofreces un Programa de empleo con apoyo, debes definir el empleo con apoyo
y sus particularidades (Se entiende por Empleo con Apoyo el empleo en la co-
munidad dentro de empresas normalizadas, para personas que tradicionalmente
no han tenido la posibilidad de acceso al mercado laboral, proporciondndoles
los apoyos necesarios dentro y fuera del lugar de trabajo, a lo largo de su vida
laboral, y en condiciones de empleo lo mds similares posible en trabajo y sueldo
a las de otro trabajador sin discapacidad en un puesto equiparable dentro de la
misma empresa. (F. Jorddn de Urries y Verdugo, 2001) y ademds, recalcar la fi-
gura clave del mediador laboral, encargado de facilitar los apoyos necesarios.
Entre sus funciones estan: analizar las tareas, habilidades y condiciones del pues-
to de trabajo, instruir, estimular, y apoyar dentro de la empresa, en definitiva, guiar
todo el proceso de insercién laboral.

e Ademds, hay que tener en cuenta que no nos interesa solamente la integracion la-
boral de la persona, sino sobre todo, su integracién social en la empresa, aspecto
que, probablemente suponga las mayores dificultades para una persona con TEA.

Si lo ves oportuno, apela a la responsabilidad social corporativa: La sociedad valora
cada vez més la implicacién del mundo empresarial con la comunidad y su aporte a
la resolucién de los problemas que inferesan a la ciudadania. El apoyo de causas so-
ciales se ha convertido en un criterio importante que influye en la decisién de compra
del consumidor. Por ello, las empresas son cada vez mds conscientes de la necesidad
de incorporar las preocupaciones sociales, laborales, medioambientales y de dere-
chos humanos, como un valor afiadido.

\. J




\.

(Segl'm la situacién personal del candidato puedes plantearte diferentes objetivos:

~N

Entrevista informativa con la empresa. Cuando la persona con TEA estd buscan-
do ideas sobre profesiones que pudieran interesarle, pero que no que no conoce
bien, resulta muy 0til informarse de primera mano en la propia empresa para co-
nocer los diferentes puestos, la formacién que necesitaria, las condiciones de los
puestos a los que optaria, efc.

Practicas laborales no remuneradas para incrementar su experiencia en su CV. La
experiencia es necesaria para cualquier persona con o sin TEA, ya que los em-
presarios suelen requerirla. Que una persona con TEA cuente con experiencia,
despeja posibles dudas del empresario en relacién a que la persona puede hacer
su frabajo. También puede ser una via de acceso a esa misma empresa tras con-
cluir el periodo de précticas.

Un periodo de prueba en el trabajo (como férmula alternativa y més ajustada de
seleccién de personal). Para las personas con TEA es més fécil acceder a un em-
pleo por esta via que formando parte de los procesos de seleccién habituales, es-
pecialmente en el caso de personas con mayores necesidades de apoyo. Es muy
positivo porque permite que se visibilice la competencia del candidato. Se debe
establecer un calendario con antelacidn, asi como los criterios de valoracién de
la experiencia y se pide un compromiso al empresario. Es importante que el pe-
riodo no se alargue de forma injustificada si la persona con TEA esté trabajando
a un buen nivel.

Una entrevista para la consecucién de un empleo para tu cliente con TEA. Supone
la opcién que exige un mayor compromiso al empresario, ya que el objetivo es
directamente la contratacién. )

PASOS A SEGUIR:

1.

La férmula més eficaz serd la telefénica y el estilo vendra determi-

nado por nuestras propias variables de personalidad. Puede ser Util escribirse un guidn
con los puntos a tratar. Este guidn debe tratar los siguientes puntos:

a. Presentacién: Breve y amistosa y que deje claro que no estamos vendiendo nada.

Muchas personas no saben que son los TEA, por lo que en base a su experiencia
puedes decidir hacer referencia al genérico “trabajamos con personas con dis-
capacidad” al presentar tu entidad si consideras que serdn mds receptivos asi.



b. Motivo de tu llamada: Segin sea tu objetivo (tratado en el punto anterior), puedes
explicar de parte de quién llamas y el porqué.
A continuacién, debes solicitar directamente una cita para mantener una entre-

vista. En ocasiones podrdés hablar directamente con la persona en ese momento,
en ofras podrdn concederte una cita posterior.

Posibles respuestas. Ante observaciones como “Estoy muy ocupado” puedes res-
ponder “Le agradezco el tiempo que me dedica, la reunién solo llevard veinte minu-
tos y puedo ir a la hora que le venga mejor en su horario”. Si te dicen: “En este mo-
mento no buscamos a nadie.” Puedes contestar: “Estd bien, pero me preguntaba si
usted conoce a muchas personas en este dmbito. Sélo me gustaria saber a quién co-
noce que pueda estar inferesado en hablar conmigo. Agradeceria cualquier idea, di-
reccion o referencia que me pueda facilitar. Solo le llevard un momento” O ante: “En-
vieme el curriculum y ya me lo pensaré.” Sugerimos: “Permitame contarle lo que
dice...” 0 “Se lo enviaré por fax/email ahora mismo y vuelvo a llamarle.

El contacto con las empresas no serd sencillo. Hay ciertas pautas de conducta que son
las que mejor suelen funcionar:

* Ser paciente. No siempre es fécil llegar a la empresa porque las personas estdn

ocupadas, no te conocen y probablemente no se esfuercen mucho en devolver las
llamadas. Tarde o temprano conseguirds llegar hasta ellos.

Ser persistente. Muchos logros se conseguirdn tras la tercera llamada, asi que no
abandones en la segunda. Si alguien no estd interesado en lo que le ofreces hoy,
puede que lo esté el mes que viene o dentro de seis meses.

Ser educado. Sobre todo, siempre educado y cortés. No enfadarse o mostrar frus-
tracién a la persona al ofro lado del teléfono o al empresario. No conseguirds
nada positivo con ello.



(PISTA DE INTERVENCION:

Ejemplos de guiones:

“Précticas laborales no remuneradas: Hola, me llamo Gail Hawkins y llamo de Mi-
sién Posible. Me preguntaba si usted podria ayudarme. Llamo en nombre de mi clien-
te Tyson, que tiene una discapacidad llamada Sindrome de Asperger, que es un tras-
torno social leve. En este momento le estoy ayudando a desarrollar su curriculum a
través de prdcticas laborales. Me gustaria contarle cémo Tyson puede ayudar en su
empresa. 3Cudndo seria un buen momento para vernos? ;A mediados o a final de
semana? sPor la maiana o por la tarde? 3Cudndo le viene mejorg”

“Periodo de prueba en el trabajo: Hola, me llamo Gail Hawkins y estoy especializa-
da en servicios laborales para personas con Sindrome de Asperger. Quizds usted
pueda ayudarme un poco. Llamo en nombre de mi cliente Tyson. Hemos leido en su
pdgina web que usted es un empresario que ofrece igualdad de oportunidades, asi
que pensé que su empresa seria ideal para hablar de un periodo de prueba para
Tyson. Sé que estd muy ocupado y no le robard mucho tiempo. zCudndo le vendria
bien quedar? ;A mediados o a final de semana? sPor la mafana o por la tarde?
3Cudndo le viene mejorg”

“Trabajo remunerado: Hola, mi nombre es Gail Hawkins y espero que usted pueda
ayudarme. Llamo en nombre de mi amigo Tyson, que tiene una discapacidad llama-
da Sindrome de Asperger, la cual es un trastorno social leve. Estoy ayudando a Tyson
a buscar trabajo en su industria. El tiene dos afios de experiencia y estd muy motiva-
do. Me gustaria reunirme con usted para hablar de los motivos por los que seria una
buena idea que usted considere contratarle y el dinero que se ahorraria. Cudndo le
vendria bien quedar2 ;A mediados o a final de semana? Por la mafiana o por la
tarde? 3Cudndo le viene mejorg”

(Hawkins, 2004)




2. Preparar la reunion con el empresario: Debes preparar esta reunién junto a la persona

con TEA. Podéis decidir cémo acudiréis a la entrevista:

a. El candidato acude sélo. Para muchas personas con TEA, esta es precisamente
la parte mas dificil del acceso a un empleo, pero ofras, en cambio pueden en-
contrar mds dificultades para conseguir que les concedan las entrevistas y re-
chazar el ir acompafiado a las mismas.

b. Acudis ambos, y el candidato participa activamente todo el tiempo.

El candidato estd presente la primera parte y luego sale de la habitacién (mu-
chos empresarios se sienten incémodos al hablar de sus preocupaciones o de
preguntar abiertamente ante la persona con TEA). Esto sélo puede hacerse
previo acuerdo entre todas las partes.

d. T6 acudes sélo a esta primera reunién. Al empresario le resultard dificil ima-
ginar cémo es la persona con TEA y resultard mds impersonal. Por ofra parte,
para personas con especiales dificultades permite ofrecer informacién previa
al empresario y que este no se vea intimidado, asi como averiguar més infor-
macién sobre el puesto.

Antes de la entrevista se deben practicar formas de saludo y cortesia, apariencia
fisica adecuada y la forma en que prestards apoyo a la persona con TEA. Lo ideal
es que él/ella responda la mayoria de las preguntas y t6 simplemente le ayudes
cuando sea necesario. No hables por él, debéis transmitir la sensacién de capo-
cidad del candidato, aunque puntualmente pueda requerir ayuda. Debéis acordar
esfo con antelacién.

3. Desarrollo y cierre de la enirevista. Es importante acudir a la entrevista preparados, pun-
tuales y con aspecto adecuado. En el desarrollo de la entrevista aseguraos de cumplir
el tiempo acordado de duracién y de ser breves y claros. Ddebéis tratar las siguien-
tes cuestiones:

e Pidele que te hable sobre su empresa. Estdis interesado en los tipos de trabajos que
tengan, los productos o los servicios que vendan y que les interesa a la hora de con-
tratar personal.

® Situ meta es un puesto de trabajo remunerado, comentar los turnos, horarios, sueldo
inicial, cémo vestirse y cualquier ofro tipo de detalles especificos del trabajo, como
pueden ser los riesgos laborales, permisos o licencias necesarios, etc.

* 5Qué puestos serian adecuados para el candidato? Obtener detalles sobre un pues-



to de trabajo a corto plazo, précticas de trabajo no remuneradas o un periodo de
prueba. Horario y duracién.

Saber si la empresa ha tenido alguna experiencia previa contratando a personas con
discapacidad y cémo resulté.

Exponer porqué el candidato es adecuado para un puesto de trabajo en esa empre-
sa: cualidades que posee, si él tiene especial interés por esa empresa, por qué cree
que este candidato encaijaria en la cultura de la empresa y su filosofia....

Los servicios de apoyo que necesitard el candidato y cémo se van a proporcionar.
Esto incluird el mediador laboral y las adaptaciones del empresario.

Los detalles de cualquier incentivo que pueda ofrecerle, como la reduccién de im-
puestos o las subvenciones.

Finalmente, dedicar un tiempo a preguntas, dudas o preocupaciones del empresario.

Cierre: finalmente se plantea directamente la cuestién que habéis venido a frafar. Se pre-
gunta por la disponibilidad, se plantean plazos posibles y en caso de una negativa, se
pide informacién adicional. A continuacién exponemos algunos ejemplos que puedan

ser utilizados a modo de guién:

(PISTA DE INTERVENCION: )
Posibles opciones de preguntas directas:

Si el empresario necesita algin tiempo para tomar una decisién, acuerda cuéndo pue-
des esperar una respuesta.

“sEstd interesado en preparar una temporada de prueba para Tyson2”

“sQué piensa ahora sobre contratar a Tyson2”

“sEstaria interesado en cuatro semanas de trabajo no remunerado para Tysong”
“3Cudndo le vendria bien conocer a Tyson2”

“sCudndo le vendria bien que Tyson empezase?”

“sCémo le gustaria que siguiéramos@”

“sle parece bien que llame en un par de dias para preguntar qué ha decidido?”
“3Cudnto tiempo le puede llevar tomar una decisién?” )




\

“sCree que tomardn una decisién durante la semana que viene?”
“sCudndo puedo esperar su repuestad”

“sPrefiere que le llame para ver qué decisién han tomado o espero a que me lla-
men ustedes?”

(.

Si no estd inferesado, pregunta por qué o pide informacién adicional:

*  “;Hay algin motivo en especial por el que no esté interesado?”

* “sHay algo que pueda decir o hacer para hacerle cambiar de opinién2”

* “Entiendo que en este momento no tenga ninguna oferta que hacerme. 3Puede
que hay algo que le pueda interesar en un futuro2”

e “Usted debe conocer a amuchas personas en su industria. ;A quién conoce que
pueda estar inferesado en hablar conmigo sobre Tyson@ Le agradeceria enorme-
mente cualquier contacto que pueda facilitarme.” Si el empresario le ofrece algu-
nos nombres, pregunte “sPuedo mencionar su nombre cuando llame a estas di-
recciones?”

(Hawkins, 2004)
\. J

4. Cuando se recibe una oferfa: Antes de aceptar hay algunos puntos importantes que se
deben revisar con el empresario. Debemos conocer las condiciones para que el can-
didato pueda decidir si el puesto de trabajo le merece la pena. Esta pueden ser al-
gunas de ellas (ampliables segin el puesto concreto y las caracteristicas, preocupa-
ciones y motivaciones del candidato):

® El sueldo de partida

¢ Cada cudnto tiempo se paga (semanal, quincenal, mensual...) y la forma de pago,
por ejemplo a través de una transferencia bancaria, en cheque, en efectivo. ..

® El primer dia de trabaijo, las horas, los horarios, los turnos, etc.

® El periodo de prueba

* Las subvenciones y cudndo se hardn efectivas

* laforma de vestir.

* Si el empresario quiere o no la ayuda de un preparador laboral durante el periodo
de transicién recomendado para el trabajo.



Pregunia 11 ¢Qué herramientas debo conocer?

Para poder utilizar estas técnicas es necesario que dominemos algunas herramientas fundamen-
tales: Debemos saber hacer un buen CV y adaptarlo a las ofertas que vayan surgiendo, al igual
que la carfa de presentacién. También debemos saber qué hacer, qué decir y cémo comportar-
nos en una entrevista de seleccidn de personal. En muchas ocasiones, la principal dificultad de
las personas con TEA en el dmbito laboral consiste precisamente en estos procesos de seleccién.
Pueden encontrar graves obstaculos ante los sistemas de seleccién de personal habituales y tie-
nen frecuentemente dificuliades en el uso de estas herramientas.

El primer contacto con la empresa suele realizarse por escrito, a través del CV, de una carta de
presentacién o de un formulario de aplicacion.

EL CURRICULUM VITAE:

Un CV es un instrumento de venta y el producto “en venta” eres ti. Realmente el curriculum no sirve
para conseguir una oferta de frabajo, sino que su utilidad consiste en despertar en la ofra persona
el deseo de conocernos mejor en una entrevista. Debe interesar a la ofra persona de forma inme-
diata. El curriculum es el compendio resumido y esquemdtico de la vida laboral y formativa de una
persona. Dadas las escasas oportunidades formativas o los fracasos laborales de la historia de mu-
chas personas con TEA, la informacién que recogen sus CV es susceptible de ser interpretada de una
manera negativa o al menos en muchos casos no cumple la funcién de abrir opciones de participar
en el proceso de seleccion.

Por ofra parte, para redactar el CV es muy dfil conocer la empresa a la que va dirigido; sector en el
que opera, lugar en el mercado, evolucién histérica, productos o servicios, marketing..., asi como
tener las ideas claras sobre nuestra persona, nuestros deseos, el fipo de frabajo que queremos o po-
demos realizar... A la hora de redactar nuestro CV tenemos que tener en cuenta a quién va dirigi-
do, qué persona lo va a leer y adaptarla al receptor. Para todas estas actividades es necesario cier-

|n

to grado de empatia o de “marketing personal” que las personas con TEA no realizan de forma es-
pontdnea por sus dificultades sociales o su honestidad e “inocencia” social.

A las personas con mayores necesidades de apoyo les resultarg dificilmente comprensible un CV'y
necesitardn que ofra persona les elabore el suyo. Por ello, recomendamos consultar en el apartado

siguiente Carpetas Profesionales, puesto que suponen una alternativa accesible para estas personas.

Contenido
Todo CV, independientemente del formato o el orden debe contener:

e DATOS DE IDENTIDAD Y DE CONTACTO




 DATOS DE EXPERIENCIA LABORAL, COLABORACIONES Y PRACTICAS
o DATOS DE ESTUDIOS Y CUALIFICACION PROFESIONAL
o DATOS DE FORMACION COMPLEMENTARIA

Podemos hacer dos tipos de organizacién del CV:

* Un curriculum cronolégico enumera la experiencia y la historia laboral ordenadas
desde la més nueva a la mds antigua. Los empresarios lo prefieren porque son féci-
les de seguir y funcionan bien para aquellas personas que se mueven por la misma
industria laboral. Te puede interesar en fres supuestos: Cuando no tienes que adaptar
el CV a la oferta o a la empresa, porque es més fécil de hacer, si has tenido una vida
profesional coherente (objetivos profesionales claros, no excesivos cambios de profe-
sién, efc.) y finalmente, si no has tenido lagunas temporales importantes.

¢ Un curriculum funcional reorganiza la historia laboral en secciones que subrayen las
dreas de habilidades y logros, es decir, agrupa tus experiencias, habilidades y acti-
vidades profesionales y formativas en relacién con una oferta de trabajo o con un
campo profesional concreto. Te permite adaptarlo mejor a la oferta de empleo o a un
campo profesional concrefo. Al no tener que ordenarlo por fechas, puedes resaltar y
las actividades que van a darfe mds valor en cada oferta o empresa. Funciona bien
para aquellos que estdn cambiando de industria o sector o para quienes tienen hue-
cos en su historia laboral, porque en un CV funcional no se ven tan claros los momentos
o periodos de tu vida profesional en los que no has hecho nada en concreto y que
pueden dar una imagen menos positiva de i a nivel laboral.

La combinacién de ambos tipos resulta muy préctica porque los candidatos con TEA a menu-
do tienen una historia laboral limitada y esporddica o carecen de experiencia. La combino-
cién de los tipos de curriculos es principalmente un curriculum funcional con una historia lo-
boral cronolégica corta. Primero se presentan las habilidades relevantes y los logros, segui-
dos de la historia laboral. Este formato es uno de los que mejor funciona para muchos de los
candidatos con TEA

PISTA DE INTERVENCION:

Ejemplo de posibles contenidos:

1. CABECERA DEL CURRICULUM

Se podria escribir, por ejemplo, “Curriculum vitae” y la fecha; Puede ser interesante in-
cluir los datos del puesto y empresa a los que aspiras.




(2. DATOS DE IDENTIDAD Y DE CONTACTO

Nombre completo,

Fecha de nacimiento

Direccién de contacto

Teléfonos (y fax si tienes) de contacto, mejor un mévil
Correo electrénico de confacto

Ofras habilidades o requisitos que cumples (relacionados con la oferta de empleo): Por ej., carné
de manipulador de alimentos, carnés de conducir, vehiculo propio, efc.

3. LOGROS PROFESIONALES Y/O BREVE RESUMEN DE VIDA PROFESIONAL

Este apartado es interesante incluirlo para personas que tienen mucha experiencia profesional.
Los logros profesionales son los objefivos y los proyectos “completos” que la persona ha logro-
do cumplir o desarrollar. También puede incluir una breve descripcidn de lo que ofrecemos como
trabajadores a la empresa. Trata de responder a la pregunta: 3Por qué me contrataria el em-
presario? Puede incluir un listado de habilidades.

4. OBJETIVOS PROFESIONALES

Este apartado puede incluirse en el caso de que se tengan estudios o experiencias profesiono-
les relativamente especializadas. Poner los objetivos profesionales fambién sirve para persona-
lizar el curriculum para cada empresa.

5. DATOS DE EXPERIENCIA Y PRACTICAS

Se incluye la experiencia profesional con contrato. Si no tienes experiencia profesional remu-
nerada o con contrato, entonces debes recurrir a la inclusién de las practicas que hayas reali-
zado durante tus estudios o en cursos de formacién; incluye colaboraciones no remuneradas o
sin contrato que hayas realizado como voluntario de ONG, colaborando con familiares o ami-
gos, efc.; las becas; y, por supuesto, fambién los trabajos que hayas fenido aunque no te hicie-
ran confrato. Se puede ordenar en orden cronoldgico u organizado por bloques de relevancia
en relacién a la oferta de empleo. No incluyas las experiencias mds antiguas o menos valiosas.

6. PUBLICACIONES
En el caso de que hayas realizado publicaciones o elaborado composiciones escritas o investi-
gaciones

\_ J
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7. DATOS DE ESTUDIOS Y CUALIFICACION PROFESIONAL

Pon aqui los fitulos académicos que tengas y también los cursos o formacién importante o es-

pecializada en relacién al empleo que estds buscando. También puedes incluir idiomas o in-
formdtica si los manejas bien.

8. DATOS DE FORMACION COMPLEMENTARIA

No es necesario listar fodos los cursos si has hecho muchos, sino especialmente aquellos que
estén mds relacionados con el empleo para el que presentas este CV. Debes especificar fecha
de realizacién; el titulo del curso o actividad; duracién en horas; entidad organizadora...
IDIOMAS. También puede incluirse en “Estudios y Cualificacién Profesional” o ponerse este apar-
tado de “Idiomas” debajo de “Estudios” siempre que se fenga un buen nivel. Si se tiene un nivel

bajo o medio puede no incluirse o hacerlo en este apartado
INFORMATICA Y NUEVAS TECNOLOGIAS. También puede incluirse en “Estudios y Cualifica-

cién Profesional” o ponerse este apartado debajo de “Estudios...” si se tiene un buen nivel y si
estd relacionada con la oferta a la que se presenta el CV. Si se tiene un “nivel de usuario” debe

incluirse aqui.

9. DATOS DE AFICIONES Y OTROS DATOS DE INTERES
Especialmente aquello que esté més relacionado con el empleo para el que presentas el CV.
Puedes incluir referencias si las tienes, junto a datos de contacto.

\Adcptcdo de (Alcantara et al., 2001)

Adaptar el CV
Segin el tipo de trabajo que queramos conseguir, deberemos hacer mds énfasis en una in-
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formacién u ofra. Para ello crea un archivo general donde mantengas una lista ordenada
por fechas de TODAS tus actividades profesionales que debes ampliar continuamente con
las nuevas experiencias y actividades que realices, agrupadas en apartados como estos:
1. Estudios y ofra formacién importante;

2. Experiencia profesional ([remunerada o con confrato), prdcticas y colaboraciones;

3. Formacién complementaria;

4. Ofras actividades de interés

Cuando vayas a presentarte a una oferta concreta, adapta ese CV general. Resulta dtil



analizar los requisitos del trabajo y basados en ellos y en tu experiencia crear posteriormen-

te subapartados. Para adaptar tu CV puedes usar diferentes estrategias

Resalta tus datos del CV més relacionadas con los requisitos de la oferta y empresa (en

negrita, en lefra un poco mayor, etc.) e incluso puedes cambiarlo de apartado.

Ordena los contenidos de tu CV segin su relacidn con los requisitos de la oferta y empresa.

Los contenidos que no tengan relacién con la oferta o puedan darte mala imagen debes eli-

minarlos o incluirlos en ofros apartados (como “Otras Actividades”). Si no lo haces podrias

dar la imagen de incoherente (cursos y empleos de todo tipo). Si eliminas partes de tu his-

toria profesional pueden quedar lagunas temporales por las que te pueden preguntar en la

entrevista.

Contempla los posibles beneficios que puedas aportar a una empresa de forma muy des-

criptiva, no sélo tus cualidades, sino también tus logros.

Rebaja o adapta el nivel de experiencia y formacién relacionada con la oferta a la que

te presentes si esta oferta es menos cualificada que ese nivel que tienes para que la em-

presa no crea que esfarias desmotivado en ese puesto de trabaijo.

2Cdmo ordenar el CV? Realiza tu CV organizdndolo por tipos de actividades y expe-

riencias relacionadas con la oferta de empleo y resaltando las habilidades profesionales.

Si te interesa ademds puedes ordenar estas actividades por fechas, de mds a menos re-

cienfes.

o POR OFERTA. Resaltar més en tu CV las actividades y experiencias mds relacionadas
con la oferta concreta de empleo.

o POR ALTITUD. Coloca “arriba” las partes mds importantes de tu historia profesional.

o POREXPERIENCIA. La experiencia profesional (incluyendo practicas, colaboraciones,
etc.) siempre debe ir “encima” de la formacién complementaria.

o EXPERTO. Un experto (amplia experiencia profesional especializada), debe hacer un
CV DE LOGROS. Incluir en una sola pdgina: estudios y cualificacién profesional, ob-
jetivos profesionales, logros realizados y datos de contacto.

Algunas cuestiones de inferés

Decide si quieres hacer constar en tu CV tu discapacidad. A priori, la recomendacién es
NO HACERLO. Queremos evitar conclusiones precipitadas antes de la entrevista, quere-
mos comunicarlo personalmente o por feléfono con antelacién a la entrevista.

Afiade ofras actividades de interés que puedan estar relacionados con la oferta o que den
una buena imagen de ti como persona activa o curiosa. Las actividades de autoformacién
y la formacién que realizas en casa también puedes y debes incluirlas en el CV.




* Sino tienes experiencia laboral remunerada o con contrato puedes referir las précticas
o las colaboraciones como experiencia (porque de hecho lo son). Puedes incluir trabajos
informales. El trabajo voluntario puede incluirse afadiendo un apartado en el curriculum,

. " . . . " Hp. 2 4t
por ejemplo, “Experiencia laboral voluntaria y como colaborador” o “Précticas volunta-

rias. Luego escribe la duracién temporal y enumera las experiencias
*  Sihas desempefiado muchos trabajos de corta duracién, se pueden agrupar en catego-
rias, sefialando las distintas empresas donde se han hecho.

LA CARTA DE PRESENTACION

Todo curriculum enviado debe ir acompaiiado de una carta de presentacion. La carta de pre-
sentacién es otra oportunidad para “vendernos” como candidatos. Su objetivo es llamar la
atencién, demostrar tu interés por la oferta o la empresa y ofrecer una buena imagen de ti
como profesional para que te convoquen a una entrevista. Tiene que ser personal, es decir,
el candidato debe explicar en persona por qué seria un buen aspirante para el trabajo.

Tipos de cartas de presentacién:

o DE AUTOPRESENTACION. Acompafian a un CV enviado o presentado a una empresa
que no lo ha publicado ninguna oferta de empleo.

e DE RESPUESTA A UN ANUNCIO. Acomparian a un CV que se envia para responder a
una oferta de empleo.

e DE PRESENTACION SIN CV. Se envian sin el CV a contactos, empresas efc. Por ejemplo,
si tienes poca experiencia y formacién y tu profesién es poco cualificada quizé con la
carta de presentacién es suficiente.

A continuacién presentamos algunas sugerencias que ayudardn al candidato a escribir una

buena carta de presentacion:

* Revisar siempre los posibles errores de gramdtica y la ortografia. Cuidado con las faltas de or-
tografia, frases o pérrafos enrevesados o dificiles de entender (utiliza siempre frases cortas y
sencillas separadas por puntos), con los errores en los datos de la empresa y en tus datos, efc.

*  Personaliza siempre la carta dirigiéndote a la persona que fe va a atender. Especifica su nom-
bre completo, cargo en la empresa, y nombre y direccién de la empresa. Esta misma infor-
macién fambién deberds incluirla en el desfinatario del sobre en el que incluyas la carta y el
CV para su envio o presentacién. Debes ser formal y ufilizar prefijos como Sr., Sra., Srfa., Dr.

* Intenta escribir la carta en tu estilo natural de conversacién para reflejar tu personalidad.



* Busca informacién acerca de la empresa y muestra en la carta que sabes algo sobre
ellos. Pretendes que el empresario sepa los motivos especificos por los que has elegido
su empresa y que no ha sido aleatorio.

*  Nunca especifiques en las cartas lo que NO has hecho o en qué NO tienes experiencia
o formacién.

(PISTA DE INTERVENCION: b

Contenidos de una carta de presentacion

REFERENCIA. Sélo si la carta responde a un anuncio.

DESTINATARIO. Nombre y cargo del destinatario, nombre y direccién de la empresa.
CIUDAD- FECHA. Desde la que escribes la carta.

SALUDO INICIAL. Estimado Sr. (Apellido del destinatario). Si no conoces el nombre sélo debes poner
“Estimado/a Sr./a.”, aunque seria oportuno que fe informaras. Una carta de presentacién debe
ser personalizada para causar buena impresién. Para conseguir datos puedes recurrir a internet,
llamar a la empresa para que te faciliten el nombre del responsable de seleccién, efc.

PRESENTACION TIPO 1 (S| LA CARTA NO SE ENVIA COMO RESPUESTA A UN ANUNCIO)

En esfa presentacién debes mostrar que conoces bien la empresa, que es una empresa que tiene
unas caracteristicas muy positivas y que por ello quieres presentarte como candidato a un empleo
en la misma.

PRESENTACION TIPO 2 (S| LA CARTA RESPONDE A UN ANUNCIO DE EMPLEQ)

Debes informar cémo has conocido el anuncio de la oferta de empleo, mostrar que conoces y vo-
loras la empresa de que se trata y que estds inferesado en cubrir la oferta.

TUS MERITOS PARA LA OFERTA O PARA LA EMPRESA

Has de exponer los mofivos personales y profesionales por los que eres una persona idénea para
cubrir la oferta de que se frata o para acceder a algunos de los empleos que desarrollan en la em-
presa. Es decir, debes explicar por qué deben contratarte a ti. Debes resaltar tu experiencia y for-
macién més relacionada con la oferta o el campo profesional de que se frate.

DESPEDIDA- PETICION DE ENTREVISTA.

En este parrafo debes solicitar o proponer una entrevista. Incluso puedes tener iniciativa para in-
dicar que fe pondrds en contacto o llamards por teléfono para ver la posibilidad de concretar esa
entrevista.

Puedes despedirte, por ejemplo con “Un saludo muy cordial, muchas gracias de antemano”.

FIRMA. REMITENTE. Tus datos personales.
\[Alcdntara et al., 2001) Yy,




FORMULARIOS O INSTANCIAS

En algunas empresas, en lugar de solicitar un CV, pueden pedirte que cumplimentes un for-
mulario. Puede ser una buena idea fotocopiar el formulario antes y cumplimentar primero la
copia para evitar errores. También puede resultarte Util pedirle ayuda a alguien de tu entor-

no. Estos formularios suelen requerir informacién como detalles de tu experiencia laboral, for-
macién y cualificacion. Por eso, suele ser itil escribir primero el CV y asi después sélo ten-
dremos que hacer ligeros cambios para ajustarlo al formulario. De nuevo, deberds decidir si
quieres comunicar tu diagnéstico o discapacidad si te lo preguntan.

(PISTA DE INTERVENCION: R
Para cumplimentar estos formularios puede resultar itil crear un Cuaderno de vocabu-
lario laboral. En él podemos ir incluyendo todas aquellas palabras relacionadas con el
&mbito del trabajo cuyo significado desconocemos y que pueden aparecer en este tipo de
formularios. Incluiremos en cada uno su significado de forma que nos resulte comprensible.
Por ejemplo, se pueden incluir términos como: N° de la Seguridad Social, Estado civil, Jor-

Qado completa, Media jornada, contrato temporal, Salario minimo, Referencias, etc. )

Por ofra parte, para poder acceder a los procesos de seleccién convocados por las adminis-
traciones locales, autonémicas o estatales, tendremos que entregar una instancia. Suelen exis-

tir modelos oficiales, pero cuando no podamos disponer de ellos se podrd utilizar un escrito
redactado por nosofros que deberd contener:

1. Nombre, apellidos, domicilio del interesado y el domicilio al que queramos que remitan
la contestacién. Si la solicitud la realiza un representante también se hard constar el nom-
bre, apellidos y domicilio de éste.

Exposicién de los hechos, razones y motivos en que consista nuestra solicitud.

Lugar y fecha.

Firma del solicitante.

ARE IR N

Organo, centro o unidad a la que dirigimos nuestra solicitud.

LA CARPETA PROFESIONAL (PORTAFOLIO)

Mientras un CV resume tus habilidades y capacidades, una carpeta profesional muestra los
resultados de tu frabajo. Esto supone poder compensar tus dificultades sociales mediante la
excelencia de tus resultados: “Vendes” tu trabajo, no tu personalidad. Artistas, fotégrafos o



modelos han utilizado carpetas profesionales (portafolios o books), pero pueden ser utiliza-
dos por ofras profesiones. Por ejemplo, mientras que tu CV sélo enumera tu formacién, tu carpe-
ta profesional puede incluir descripciones de los cursos, certificados, efc. Pueden incluir cualquier
tipo de materiales disefiados, desarrollados o producidos por nosotros, segdn nuestro campo de
trabaijo. Las posibilidades de ilustrar nuestro estilo, habilidades o falentos son infinitas.

Debe ser portdtil, facilmente accesible, organizada, actualizada, pertinente y concisa. Una
gran ventaja de las Carpetas profesionales es que pueden ser realizadas en cualquier fipo de
formato (fisico o electrénico). Puede incluir evidencias como: Cartas de recomendacién, mues-
tras o ejemplos de trabajo, calificaciones, evaluaciones, certificados, premios, fotos, videos,
presentaciones de PowerPoint, copias de arficulos en prensa, listas de clientes satisfechos con
referencias, etc. La carpeta puede tener formato de video, dlbum, collage, pdgina Web, pre-
senfacién, caja, resumen escrito, efc. Cuando sea posible es recomendable adaptar el forma-
to a un soporte electrénico. La carpeta presenta indudables ventajas a las personas con ma-
yores necesidades de apoyo, que pueden “visibilizar” de forma comprensible para ellos sus
logros y habilidades. Incluso pueden presentar sus propios logros a otra persona cuando estén
representados de forma grdfica, independientemente de sus habilidades comunicativas.

1. Recopila informacién: Recoge todos tus logros y aquello de lo que estés orgulloso. Esco-
ge sélo lo mejor de tu trabaijo, no la sobrecargues. Para darte ideas a la hora de recoger
evidencias de tus capacidades y habilidades puede servirte la Lista de tus puntos
fuertes que hiciste en el Capitulo 7. Si tienes alguna nota de felicitacién por un trabajo
bien hecho, si has participado en algin proyecto que haya salido en papel en cualquier
formato (fotocépialo y subraya tu nombre y participacion), si has participado en algin
proyecto... Incluye ejemplos de informes, dibujos técnicos o cualquier producto de tu fro-
bajo. Recopila fotos tuyas trabajando o de los resultados de tu trabajo. Puede ser una
buena idea pedir ayuda a alguien de tu entorno para que te proporcione ideas sobre qué
“puedes incluir y las formas de demostrarlo.

2. Decidir el formato de la Carpeta: Debe ser afractivo y organizado. Puede tener formato
electrénico, para lo que deberds escanear los documentos en papel, aunque recomen-
damos ambos o puede ser una pagina Web. Si prefieres un soporte fisico como carpeta
o archivador puedes utilizar fundas de pldstico, separadores o cualquier tipo de acce-
sorio de papeleria que te ayude a organizarlo y darle buena presencia.

3. Organiza tu carpeta: Al principio puedes incluir una seccién para el CV y cartas de re-



comendacién, que puede servir de indice si es un CV funcional:

a. Obijetivos: tus metas profesionales, visién, filosofia de trabaijo.

b. Estudios y cualificacién profesional: Diplomas, certificados, calificaciones, efc.

c. Experiencia: Parte central que puedes organizar, por ejemplo, por habilidades. Ej.
Habilidades comunicativas (informes, memorandums, folletos...), servicios comunita-
rios (certificados de trabajo voluntarios), uso de informdtica (ejemplos de bisquedas
de infernet, documentos o archivos creados por ordenador, efc.)...

4. Adapta tu Carpeta Profesional a cada oferta de empleo: Igual que el CV resalta aquellas
de tus habilidades y logros que més importantes puedan ser para ese puesto. Puedes men-
cionar tu Carpeta en la carta de presentacién y llevarla a la entrevista. Puedes utilizarla
para responder a las preguntas del entrevistador. No tienes porqué ensefiarla entera, asi
que piensa con antelacién lo que prefieres mostrar.

En algunos paises, las carpetas personales se instauran en los programas de Transito a la vida
adulta, de forma que cuando el alumno abandona el sistema educativo lo hace con una Car-
peta Profesional que recoge sus fortalezas, intereses, valores y capacidades, recoge datos
que demuestren su desenvoltura en las dreas que recoge la carpeta y con todo ello ayuda en
desarrollar metas vocacionales realistas. Las dreas mds usuales son: Arte y disefio (pintura,
jardineria, etc.), Responsabilidad y participacién comunitaria (participacién en voluntariado,
clubes sociales, etc.), Planificacién de la educacién y la carrera (formacién, cursos de orien-
tacién vocacional, etc.), Habilidades de empleabilidad (empleos formales o informales: fre-
gar platos, canguro, efc.), Informdtica (Uso de internet o programas informdticos, etc. ) y Salud
personal (Nutricién, ejercicio, deportes, efc). Su utilidad reside no sélo en la propia adquisi-
cién de las habilidades registradas, sino también en el reconocimiento por parte del alum-
no/a del valor de sus experiencias mediante evidencias.

La prueba més importante del proceso de seleccién es la entrevista, en la que un entrevista-
dor decidird por tu comportamiento y por las respuestas que des si eres un buen candidato
al puesto. Debido a las posibles dificultades sociales y comunicativas de las personas con
TEA, la seleccién mediante una entrevista no ofrece informacién ajustada sobre sus capaci-
dades reales para un puesto de trabajo. Ya que este sistema no es mds que un intercambio
comunicativo, las dificultades de comprensién, expresién o abstraccién dificultan que en-
tiendan lo que el entrevistador pretende que comuniquen o para regular el tipo o cantidad de



informacién que deben proporcionarle.

Una entrevista es un examen, no una conversacién, por lo que es necesario prepararla. Se
basa en el puesto de trabajo concrefo y en tu curriculo y tendrds poco tiempo para demostrar
tu valia. Debes tener cuidado con la imagen, aunque no siempre tendrés que acudir “de cor-
bata”. Si no te seleccionan en una, tématelo como una experiencia positiva en la que has
aprendido algo que te servird para la siguiente. Lo importante es dar una buena impresién y
estar seguro de que has hecho todo lo posible. Aunque todas las entrevistas seran diferentes
podemos prepararnos algunos aspectos, animarnos a aprender de la experiencia y buscar
apoyos para realizarlas.

Prepararte para la entrevista

Hay algunos aspectos especialmente delicados ante una entrevista que serdn los que necesi-
ten més preparacién. Los presentamos a continuacién divididos entre aspectos generales y
aspectos a considerar en las diferentes fases de la entrevista:

Aspectos Generales.

1. Apariencia (Presentacién personal)

La primera impresién es la que cuenta, y tu aspecto e imagen le dan al entrevistador mucha infor-
macién sobre cédmo eres a nivel personal y profesional. Cada puesto de trabajo puede requerir
una imagen diferente y deberds adaptar tu ropa al puesto y a la empresa. No es igual trabajar en
una ONG que en una empresa auditora o en una de informdtica. Como norma general es reco-
mendable acudir a la entrevista con una indumentaria algo arreglada. Si la empresa es muy in-
formal, podremos adaptar nuestro atuendo posteriormente si nos contratan. En caso de duda ser
siempre discretos respecto al estilo del reloj, las joyas, sombreros, guantes, etc. es decir, no vestir
colores estridentes ni llevar adornos exagerados, etc.

Un aspecto especialmente importante es el de la higiene personal: Aspecto general aseado (pelo
limpio y cepillado, ufas recortadas y limpias, dientes cepillados y aliento fresco, asegurandonos
de no fener resfos de comida en la boca, no llevar demasiado perfume, efc.), zapatos limpios, ropa
limpia, sin manchas u olores, planchada, sin arrugas, etc.

Presentamos algunas orientaciones para decidir qué serd lo mds apropiado vestir en la entrevista.

RECOMENDACION PARA PERSONAS CON TEA:

Ideas sobre qué ponerse:
Hombres. Empresas informales




* Pantalones de pinza, chinos o similares, camisa con cuello y si hace frio un jersey bo-
nito, el cinturén del mismo color que los zapatos, calcetines oscuros, no llevar zapatillas
de deporte o botas y si hace frio una chaqueta normal, limpia y en buenas condiciones.

Hombres. Empresas formales

* Traje de chaqueta negro o azul, corbata bonita y limpia, planchada y con colores neu-
tros, que no sean chillones, el cinturén del mismo color que los zapatos, calcetines negros
o azul marino, zapatos arreglados y un abrigo de vestir o una gabardina en buenas con-
diciones.

Mujeres. Empresas formales e informales:

® Pantalén de pinza o falda (o traje de chaqueta si es formal), camisa o blusa. el cinturén
del mismo color que los zapatos, los calcetines deben ir a juego con los pantalones, o
medias oscura o de color natural si lleva falda, zapatos de vestir, ni zapatos de deporte
o botas, una chaqueta limpia y en buenas condiciones. En invierno, para una entrevista

formal lo més apropiado es llevar también un abrigo o gabardina.

. J/

2. Actitud.

El entrevistador estd buscando personas con actitud positiva, pero algunas personas con TEA
pueden dar la falsa imagen de arrogantes o despectivas. Si fe ocurre eso, puedes preparar
entrevistas de prueba con alguien de tu entorno. En ellas, la persona que te ayude debe parar
y sefialarte cuando hagas algo que dé la impresién de arrogancia o refleje un problema de
actitud y luego podéis buscar y representar formas alternativas para expresarte. Serd nece-
saria mucha préctica.

3. Lenguaije corporal

Muchas personas con TEA tendrén dificultades para interpretar la informacién del lenguaje
corporal de los demds y ademds para expresar las emociones propias. En una entrevista pue-
den transmitir un mensaje equivocado al entrevistador.

La mirada y la sonrisa son importantes. Debemos tratar de mantener cierto contacto ocular
con el entrevistador (ver el apartado de saludo). Es importante mostrar atencién y no parecer
ausente. Una sonrisa moderada también es muy apropiada en una entrevista. Puedes practi-
car ante un espejo y revisar tu expresion facial, gestos y fono de voz.



Postura y movimientos corporales. Atento a la forma de sentarse (ni excesivamente relajados
ni tensos). Debemos tratar de evitas posturas que demuestren que estamos nerviosos (movi-
miento de la pierna cruzada, agarrar la cartera o el bolso en las rodillas con fuerza, efc.), tra-
tar de no hundirse en el asiento ni quedarse en el extremo. Colocarse a una distancia pru-
dente, ni excesivamente alejado, ni pegado a la mesa. Puedes inclinarte un poco hacia ade-
lante cuando respondas las preguntas. No cruces los brazos, es una postura defensiva. Asentir
con la cabeza de vez en cuando muestra que estds escuchando.

Debes estar atento a las claves del entrevistador que puedan significar que quiere terminar la
entrevista: (ej. Ordenar papeles y decir “Tenemos miles de candidatos que entrevistar”)
Debemos practicar con antelacién estos aspectos en representaciones/ dramatizaciones.

4. Ansiedad
Todos nos sentimos nerviosos en una entrevista. Algunas personas con TEA pueden sufrir ni-
veles de ansiedad muy elevados. Si es tu caso, puedes utilizar algunas estrategias para fra-
tar de mantener cierta calma:
a. Puedes decirle abiertamente al entrevistador que estds nervioso, lo que puede atraer
su comprension.
b. Respirar bien: Coger aire profundamente por la nariz, refenerlo durante tres segun-
dos y soltarlo por la boca.
c. Sino entiendes una pregunta o no la has escuchado bien, debes pedir al entrevista-
dor que te la repita o que la diga con otras palabras.
d. Evitar tics. Trata de evitar frotarte las manos, gesticular demasiado, rascarte el pelo,
tocar cosas repetidamente, movimientos de nariz, morderte las uiias, ajustarte la cor-
bata, tamborilear con los dedos en la mesa, etc.

5. “Venderte” a ti mismo.
Uno de los objetivos de una entrevista es “venderte” a ti mismo. Puedes usar algunos frucos:
a. Recuerda tu lista de tus cualidades/puntos fuertes, memorizala y asegirate de que todas
estas cualidades se mencionan en algin momento de la entrevista.
b. Puedes usar la imitacién, fomando como modelo a la persona que te entreviste.
Recuerda estar muy atento a tu lenguaije corporal. Supone un esfuerzo, pero la entre-
vista serd breve.

Fases de la entrevista.
1. Recepcion.




El proceso de seleccién comienza desde que entramos por la puerta de la empresa y pregun-
tamos al/la recepcionista por nuestra persona de contacto. La puntualidad es imprescindible.
Debemos observar cuidadosamente las normas de corfesia con quien nos reciba (Ej. “Hola, mi
nombre es X y venia para una entrevista con X (si tenemos el nombre del entrevistador). Si te-
nemos que esperar un tiempo antes de ser recibidos por el entrevistador podremos:
a. Observar el ritmo de trabajo y hojear informacién acerca de de la empresa (puede
servimnos para hablar de ello en la entrevista).
b. Relajarnos y ponernos cémodos, jjjpero no demasiado!!l: No tumbarnos en el sillén,
no mascar chicle ni fumar, etc., puesto que la seleccién ya ha comenzado.
Probablemente el entrevistador vendrd a saludarnos y nos acompaiiaré a la sala donde ten-
drd lugar la entrevista. Es importante saludar de forma apropiada, y también recoger nues-
tros objetos personales rapidamente.

Saludo:

En la primera impresién el saludo inicial es muy importante. A algunas personas con TEA les
resultan complicados los saludos porque no saben qué decir y se sienten raros, ansiosos o
nerviosos o porque no saben lo que se espera que hagan. Aspectos que debes tener en cuen-
ta en los saludos:

a. Contacto ocular: El contacto ocular es algo que buscard y esperard un entrevistador,
deberds mirarle a los ojos en cuanto aparezca en la habitacién e inmediatamente es-
frechar su mano. Si fe resulta dificil porque es demasiado personal o incémodo, debes
entender que es importante porque al entrevistador le transmites honestidad, confian-
zay seguridad en ti mismo. Puedes solucionarlo mirando a la frente o a la nariz (entre
los ojos). Debes practicar y recordar mirar a la frente o la nariz y también apartar la
mirada de cuando en cuando para no mirar demasiado fijamente. Si hay mds de dos
personas entrevistndote, trata de mirarlas a las dos.

b. Estrechar las manos: Para que estrechar bien las manos hace falta hacerlo firmemente,
con seguridad, agradablemente y mirando a los ojos. Debe darse con decisién v fir-
meza, no con flacidez, con temblor de manos, con los dedos contraidos o con la mano
sudorosa o muy fria. Evidentemente algunas de estas cosas son dificiles de evitar pero
debe intentarse. Si estrechas la mano demasiado suelta, pensardn que no tienes con-
fianza en ti mismo y que podrias tener problemas para desempefiar el trabajo. Si
aprietas demasiado, puedes hacerle dafio al entrevistador. Las mujeres también deben
dar exclusivamente un apretdn de manos. Si necesitas orientacion sobre como estre-
char las manos, aqui tienes algunas orientaciones: Se suele estrechar la mano dere-



cha. Rodea firmemente con tus dedos la mano de la ofra persona, (la piel que hay
entre el dedo gordo y el indice debe tocar la misma parte que la de la mano que es-
trechas) pero suavemente, y sacude fres veces la mano arriba y abajo. Si tienes pro-
blemas con esto, deja que sea la ofra persona la que la sacuda.

c. Qué decir: El apretén de manos debe ir acompafiado de las palabras adecuadas, lo
que debes practicar si no te sientes cémodo. Por ejemplo: Saludo superficial (“Hola,
encantado de conocerle”), Saludo bésico (“Hola, me llamo Pepe. Encantado de co-
nocerle”), Saludo mds complejo (“Hola, usted debe ser la sefiora Ramirez. Me llamo
Pepe, encantado de conocerle”).

d. El proceso completo: Para terminar, debes practicar todo del proceso muchas veces
para asegurarte de que te sientes cdmodo uniendo fodos los elementos del saludo:

e Cuando veas por primera vez al entrevistador establece contacto visual.

* levdntate para saludar.

®  Mantén el contacto visual al menos hasta que hayan terminado las presentaciones.
¢ Extiende la mano para estrecharla con la del entrevistador.

¢ Cuando estés estrechando la mano di el tipo de saludo que prefieras.

2. Presentacion.

Al principio, lo usual es que el entrevistador fe haga un breve resumen acerca de la empresa
y el puesto, y te informe sobre el proceso de seleccién. También tratard de crear un buen clima
que facilite el desarrollo de la entrevista. Apunta la informacién que te interese para comen-
tarla al final de la entrevista, porque este no serd el momento mds oportuno para realizarle
preguntas.

3. Desarrollo de la entrevista: preguntas y respuestas.
El entrevistador nos hard preguntas abiertas y cerradas sobre nuestra vida profesional y per-
sonal que debemos contestar demostrando nuestras habilidades y potencial. Muchas perso-
nas con TEA necesitan mucha preparacién y préctica para responder en esta fase. Pueden
sentirse confusos o no enfender las preguntas. Si el entrevistador hace preguntas compuestas
o una serie de ellas, es incluso mds dificil porque no saben qué responder primero o no pue-
den recordar cudl de las preguntas fue la primera. Algunas de las preguntas de que se sue-
len hacer en la entrevista son abstractas o se sobreentienden cosas, por lo que carecerdn de
sentido para una persona con TEA. Debemos practicar lo mas posible con alguien de nues-
tro entorno preguntas de estos tipos:

a. Preguntas sobre formacién: para valorar tu historia formativa. Ej. “sCudl es tu for-




macién? ;Qué asignaturas te gustaron mds?2 sPor qué estudiaste...2 ;Qué te llevé
a escoger esta especialidad@”
. Preguntas sobre experiencia profesional: Valoran tu historial laboral y los motivos

por los que estd buscando un puesto nuevo. Ej. 3Cudnto tiempo estuviste trabajan-
do para la empresa X2 3Cudles eran tus responsabilidades en ese puesto de tra-
bajo? 3Cudl fue el motivo de tu cese en esta empresa? Cudnto tiempo has esta-
do sin trabajar? 3;Qué has estado haciendo desde que dejaste tu dlfimo empleo?
3Qué es lo que te gustaba mds y lo que menos del dltimo trabajo? En tu dltimo em-
pleo ;Cudnto trabajo realizabas independientemente? En tu dltimo trabajo, 3Cudn-
fo trabajo haciais en equipo? ;Qué prefieres trabajar independientemente o en
equipo? zCudles eran algunos de los problemas que encontrarte en el dltimo tra-
bajo? ;Cémo resolviste esos problemas2”

Preguntas sobre fu experiencia personal: Pretenden ver mas allé del curriculum para
demostrar si la experiencia fue relevante. “;Qué aprendiste en ese curso? ;Piensas
finalizar tus estudios o ampliarlos? ;Qué método de estudio utilizabas? 3En qué
trabajo te sentiste mds a gusto? sPor qué motivo? ;Cudl ha sido la situacién mds
problemdtica a la que has hecho frente en el frabajo? ;Cémo la resolviste? 3Cudl
ha sido tu mayor éxito? 3Y tu mayor fracaso@;Cémo describirias tu relacién con
los companeros?, Describeme una jornada tipica de trabajo desde que entras
hasta que sales”

. Preguntas de opinién: Examinan la forma en que el candidato responderia ante disfin-
tas situaciones. Ej. “sQué es lo que mds destacas de ti mismo? 3Qué cosas te gusta-
ria mejorar de ti mismo?2 3Cudles son tus puntos fuertes y tus puntos débiles2 ;Qué
harias en esta situacién? Si te dieran la oportunidad de elegir cualquier trabajo 3Cudl
seria y porqué2 Cuéntame cudl ha sido el mejor trabajo que has fenido y el peor”

Preguntas personales: Hay aspectos por los que no deberian preguntarte en una en-
trevista por pertenecer a tu intimidad: El sexo, la orientacién sexual, el estado civil, el
estatus familiar, edad, raza, color, religién, creencias... Deberds responder sélo si te
encuentras cémodo haciéndolo. Pero pueden preguntarte por ofros aspectos de tu vida
privada: “sPor qué te presentas a este puesto? ;En qué empleas el tiempo libre?
2Qué haces, por ejemplo, un sébado cualquiera desde que te levantas? zTienes
algun hobbie? ;Cémo te tomas las criticas constructivas?”

Puesto de trabajo y empresa: Para informarse de tu conocimiento del puesto y la em-
presa, tus planes de futuro y lo que te motiva a solicitar ese frabajo: “2Qué fipo de
empleo estds buscando? 3Qué conoces acerca de este sector? ;Qué cambios su-



frirg en los préximos afios? 3Qué conoces sobre nuestra empresa@ 3En qué tipo
de puestos estds dispuesto a trabajarg 3En qué tipo de empresa te gustaria tra-
bajar? ;Qué puedes aportar a esta empresa? sEstarias dispuesto a viajar o fras-
ladarte de residencia?, ;Por qué quieres trabajar aqui? Si crees que hay algo en
este frabajo que sea uno de tus puntos débiles scudl seria? ;Qué piensas sobre
trabajar por las tardes, los fines de semana o los turnos de trabajo? ;Qué condi-
ciones econdémicas sugieres para este puesto? ;Cudles son tus necesidades fi-
nancieras? 3Cudl seria el salario minimo que aceptaras? 3Cudles son tus expec-
tativas con respecto al sueldo?”

. Preguntas tontas, abiertas o vagas: Las preguntas tontas hacen que el candidato no
tenga respuestas preparadas, sino que diga lo que piensa espontdneamente. Este tipo
de preguntas carecen de sentido para las personas con TEA, las encuentran muy frus-
trantes y sin ningn objetivo. Ej.  “sCudl es tu color favorito y porqué? ;Cudnta
gente puede llegar a meterse en una cabina de teléfono2” Algunas veces el entre-
vistador hard preguntas abiertas o vagas. Si son inesperadas puede que sean difici-
les de responder para una persona con TEA: “Hdblame de ti.” “;Por qué deberia
contratarte?” o “Debido a que tienes mds cudlificacién de la requerida 3qué es lo
que esperas ganar de este trabajo?”

Preguntas de comportamiento: “;Podrias darme un ejemplo especifico de cémo
resolver este conflicto?” o “3Qué pasos seguirias para realizar ese trabajo?” Qui-
z8s sea éste fipo de preguntas las més dificiles para las personas con TEA. Estas per-
siguen anticipar respuestas futuras basadas en comportamientos pasados.

Pedir ejemplos: El entrevistador puede pedirte ejemplos para valorar tus capacidades
para enfrentarte al puesto, lo que supone una de las cosas més dificiles de hacer para
las personas con TEA en una entrevista. Puedes prepararte los ejemplos con antelacién.
Pide ayuda a alguien de tu entorno y comentad las experiencias laborales pasadas.
Puedes pensar ejemplos para preguntas como: “Dame un ejemplo de cuando tu... te
has tenido que adaptar a una situacién dificil/ has tenido que ser tolerante ente una
opinién que era distinta a la tuya/ necesitaste completar un frabajo para una fecha Ii-
mite/ has tenido que vértelas con un cliente o un compafiero de trabajo enfadado/
aceptar una critica constructiva de un compariero de trabajo /resolver una situacién di-
ficil con un companero/ has tenido que tomar una decisién importante/ persuadido a
los miembros de tu grupo para hacer algo a tu manera/ priorizar los elementos de una
evaluacién/ resolver problemas dificiles/ tenido que trabajar bajo presién/ has tenido
que ser flexible en tu horario...”




4. Tus preguntas.
Al finalizar la entrevista llega el momento en que puedes plantear tus dudas y debes hacer pre-

guntas, al menos alguna, para mostrar tu interés y cierta iniciativa. Pero, ademds de las dudas que
fe surjan en la entrevista 3qué preguntas deberias hacer? Las mejores son las preguntas cerradas.
Es més fécil si has buscado previamente informacién sobre la empresa y el puesto, porque
podrds pensar preguntas que demuestren tu interés al informarte previamente sobre la em-
presa. Ademds puedes plantear ofras como, por ejemplo preguntas relacionadas con lo que
harias si te seleccionan para el trabajo. s Cudles serian las responsabilidades diarias mds im-
portantes del puesto? ;Qué rasgos de personalidad considera criticos para un buen desem-
perio del puesto? ;Cudles serian tus tres primeras actividades al incorporarte? También pue-
des preguntarle sobre ti mismo para ver las posibilidades que tienes y aclararte qué buscan
3Qué les ha gustado de fu CV2 También puedes hacer preguntas sobre la situacién previa en
el puesto que te den una visién realista del trabajo y la empresa Porqué estd vacante este
puesto? Quien lo ocupaba anfes 3se jubilé, promociond, fue despedido? También puedes pre-
guntar por las posibilidades de promocién. Sélo si te dan pie a ello, aclara en esta fase cual-
quier cuestion relacionada con sueldo y condiciones laborales. No preguntes sélo por el so-
lario y el contrato y procura no terminar la entrevista con estas preguntas.

5. Despedida.
Cerrar la entrevista con nuestro inferlocutor puede ser un momento dificil para cualquiera y
puede provocar mucha ansiedad para personas con trastornos sociales. Debemos ser cons-
cientes de lo que podemos esperar al final de una entrevista y podemos ensayar previamen-
te cémo tratar cuestiones importantes en esta Ultima etapa como:
o Expresar nuestro inferés por el puesto de trabajo y mostrarle nuestra total disposicién
para resolver cualquier duda que le pueda surgir acerca de nuestra candidatura.
¢ Concretar la posibilidad de continuar en el proceso de seleccién, saber si se contacta-
rd con nosotros para comunicarnos el resultado de la entrevista, preguntar al enfrevis-
tador cudndo habrén tomado una decisién o cuéndo podrés llamar para preguntarlo.
* No podemos olvidarnos de agradecer al entrevistador la atencién que nos ha dedi-
cado. Una opcién puede ser asegurarnos de que tenemos el nombre, el puesto y la
direccién del entrevistador para poder mandar una nota de agradecimiento dentro
de las veinticuatro horas posteriores a la entrevista. Podemos pedirle esta informacién
al/la recepcionista o secretario/a.
No olvidemos que aunque no nos seleccionen en esta ocasién, si agradamos al entrevistador
podrd tenernos en cuenta en futuros procesos de seleccion.



Consejos generales

En primer lugar, recalcar la importancia de la preparacién de cada entrevista y de tu précti-
ca en general. Deberds practicar con alguna persona de confianza, puedes grabarte y oir
qué tal suenas, prestando especial atencién al volumen y el tono de tu voz. Podemos deter-
minar algunos consejos generales a tener en cuenta:

Debes poder hacer:

* Debes ser capaz de hablar de fi mismo: Memoriza tu CV, tus habilidades y cualidades, efc.

* Debe estar familiarizado con el puesto de trabajo y la empresa de forma que puedas
demostrar cémo y porqué eres el empleado adecuado para el mismo. Puedes usar su
pdgina WEB. Si puedes, busca informacién acerca de quién serd la persona con la
que estd citado (Ej. su nombre, su titulo y el papel que desempefia en la empresa) y
el horario de la entrevista.

* Debes poder venderte a ti mismo: Para proyectar confianza, tienes que tenerla en fi
mismo. Si fe ayuda, hdblate a ti mismo sobre por qué te mereces este trabajo. duran-
te la entrevista debes infentar mencionar al menos una vez todas sus cualidades.

* Debes ser capaz de escuchar atentamente: para poder enfender las preguntas debes
concentrarte en escuchar al entrevistador, pese a que estés nervioso.

La impresién que debes dar:

® Sonrie y muestra una actitud positiva. La primera impresidn cuenta y solo tienes frein-
ta segundos para hacer que sea positiva.

e Viste adecuadamente y arréglate para la entrevista. Elije con tiempo la ropa para la
entrevista, planchala y cuélgala en el armario para que esté lista en cualquier mo-
mento. Cuida tu aseo personal.

¢ Tu actitud puede llegar a significar tanto o mds que tus habilidades para un empre-
sario. Una persona con muchas habilidades pero mala actitud conseguird menos que
una persona menos cualificada con una actitud muy buena y motivacién para apren-
der y trabajar duro.

*  Muéstrate educado y cordial. Saluda'y preséntate, trata de usted, solicita permiso, da
las gracias, efc.

® Debes hablar de forma pausada y con orden. Evita refranes, frases hechas, expre-
siones malsonantes, muletillas. ..



Consejos y pistas:

*  llega con puntualidad, si es posible unos minutos anfes para que puedas relajarte un poco.

e lleva tu CV dentro de un maletin o en una carpeta hasta que te hayas sentado en la
habitacién de la entrevista y entonces saca el CV y ddselo al entrevistador.

e Sélo hay dos formas adecuadas para sentarse durante una entrevista, hombres y
mujeres: con ambos pies apoyados en el suelo o con una pierna cruzada sobre la
ofra rodilla. Asegirate de que tu espalda estd erguida y no balancees la silla. Eso
mostrard que estas inferesado en lo que se fe pregunta y se dice.

*  No hablar mal de las empresas anteriores: crea desconfianza hablar mal de tu an-
tigua empresa porque da pie a imaginar que si en la nueva a la que optas acabas
mal , generards una mala publicidad de la misma.

® Escucha y deja hablar al entrevistador. No des una imagen de impaciente o char-
latén. Se conciso a pesar de que estés hablando de un tema que te interese espe-
cialmente. Es mejor que te falte alguna informacién y el entrevistador te la pregunte
luego. No te vayas por las ramas. No discutas con el entrevistador. Evita preguntas
inoportunas que puedan eliminarte completamente del proceso de seleccién, como:
pedir informacién sobre tu actuacién en la entrevista; preguntar por las vacaciones
o el sueldo al principio de la entrevista, etc. Si necesitas un tiempo para pensar pide
que te repita la pregunta para “ver si lo has entendido bien”.

* Habla “bien” de tus errores y tus defectos. Selecciona tus errores menos perjudi-
ciales y preséntalos de manera positiva destacando que has aprendido de ellos:
En lugar de “Me despidieron” puedes decir... “Se terminé mi contrato”. Cambia
“No sé hacerlo, no tengo experiencia” por... “Estoy deseando aprender, he hecho
cosas parecidas,...”

* No te confies aunque el entrevistador parezca muy amable para que te relajes y
“bajes la guardia”. También puede tratarte con agresividad para verte ante situa-
ciones complicadas.

¢ Tomar algunas notas es sefial de interés. No lo hagas todo el tiempo. Lleva una pe-
quefia libreta y un boligrafo bonito.

e Recuerda: El entrevistador sélo trata de encontrar al candidato idéneo para el pues-
fo, no “va contra ti” y quiere que lo hagas bien.

Adaptaciones por parte del entrevistador
Existen ciertas “pequefias adaptaciones” que puede realizar el entrevistador para facilitar la



entrevista a una persona con TEA (Prospects Employment Consultancy, 2004b) :

* Hacer preguntas cerradas y evitar las abiertas. Por ejemplo, preguntar “Cuénteme
algo sobre usted” es muy vago y el candidato puede no ser capaz de comprender
exactamente qué debe decir. Una pregunta mejor seria “Cuénteme los empleos o
trabajos voluntarios que ha realizado en los cinco dltimos afios”.

® Hacer preguntas basadas en las experiencias reales/pasadas del candidato, por ejem-
plo “En su dltimo trabajo, realizé tareas de mecanizacién o clasificacién de datos?@
sQué procesos/procedimientos utilizaba para realizar estas tareas con eficacia?”

e Evitar preguntas hipotéticas o abstractas, por ejemplo “sCémo piensa usted que des-
empenard el trabajo si hay muchas interrupciones2” Una pregunta mejor seria “Re-
cuerde su dltimo trabajo. sPuede decirnos cémo desempefiaba su trabajo si la
gente le interrumpia?2”

* El entrevistador debe estar preparado para llevar la iniciativa ante el candidato de
cara a extraer toda la informacién relevante y reunir la informacién suficiente.

® Ser consciente que el candidato puede interpretar el lenguaie literalmente. Preguntar-
le “3Cémo encontrd usted su dltimo trabajo?” puede generar una respuesta como
“busqué en el periédico, consegui la solicitud y la cumplimenté”.

®  Ser consciente de que el contacto ocular puede ser breve o intenso, dependiendo de la persona.

PRUEBAS PSICOTECNICAS O EXAMENES DE ACCESO:

Las pruebas psicotécnicas son pruebas disefiadas para conocer las habilidades, capacidades,
rasgos de personalidad, intereses, efc. de las personas que infentan acceder a un puesto de tra-
bajo para conocer qué persona es la mds adecuada para ese frabajo. Se utilizan normalmen-
te en la primera fase de la seleccién, ya que permiten reducir notablemente el nimero de per-
sonas candidatas al puesto en poco tiempo. Ademds, nos ofrecen informacién sobre el perfil de
los/as aspirantes/as y se pueden aplicar masivamente.

Las pruebas psicotécnicas suelen requerir rapidez, ya que se suelen tener en cuenta el nime-
ro de aciertos en un tiempo deferminado y requieren prdctica, y autocontrol, sobre todo en
las pruebas de atencién y concentracién. Las personas con TEA suelen ser mejores en tareas
de constancia y pueden tener dificultades de concentracién en situaciones de estrés. En mal-
tiples ocasiones, tienen dificultades para comprender el sentido de alguna tarea y su nivel de
concentracién y atencién puede ser breve. Pese a ello, el desempefio en estas pruebas puede
ser variable, dependiendo de la capacidad individual y especialmente del tipo de tarea re-
querida.




Pruebas de informacién y cultura general: Evalian conocimientos en cultura general,
dominio de vocabulario...Este tipo de pruebas se suelen utilizar en selecciones de per-
sonal para puestos de trabajo de poca cudlificacién. (Oposiciones a auxiliar de justicia,
auxiliar de correos, celadores...). A priori (y dependiendo mds de la situacién ambien-
tal en que se administre la prueba) las personas con TEA de alto nivel de funcionamien-
fo suelen tener amplios conocimientos de cultura general o vocabulario y si las pregun-
tas son lo suficientemente cerradas y concretas su desempefio puede ser muy bueno.
Pruebas de personalidad: Estas pruebas analizan la forma de ser de una persona,
sus rasgos de cardcter...con el fin de comprobar si se ajustan al trabajo que van a
tener que realizar. Lo que fratan de buscar estas pruebas son rasgos de cardcter acor-
des con el perfil del puesto: si es una persona introvertida o extrovertida, si es opti-
mista o pesimista, dindmica o pasiva... Este tipo de test son extrapolables a cualquier
puesto de frabajo, pero fundamentalmente estén indicados para aquellos en los que
es necesario relacionarse con otras personas: banca, agencias comerciales, aseso-
res... Las dificultades de introspeccién o de autoconcepto de muchas personas con
TEA pueden dificultar la realizacién de este tipo de pruebas.

Pruebas de problemas aritméticos: Miden la capacidad de la persona para resolver
problemas aritméticos y matemdticos a través de ejercicios numéricos. Se suelen utili-
zar para seleccionar a personas dedicadas a profesiones comerciales y técnicas: au-
xiliar administrativo, responsable de caja en un supermercado... En muchas personas
con TEA, el célculo matemdtico es un drea especialmente desarrollada y que ademds
encaja entre sus preferencias. Las dificultades pueden presentarse en la resolucién de
problemas, bien porque no comprendan el enunciado, bien por dificultades de fun-
cion ejecutiva.

Pruebas de series numéricas y/o alfabéticas: Estos ejercicios prueban la capacidad
que tiene la persona para entender las relaciones que existen entre una serie de ni-
meros o lefras. Se utilizan para medir el razonamiento inductivo o razonamiento abs-
tracto. Las series pueden presentarse de forma que la persona complete los nimeros
o las letras que faltan o bien se le da a elegir el nimero o letra que corresponde entre
varias alternativas posibles. En estas pruebas se trata de medir el nivel de abstraccién,
generalizacion. .. se utilizan en procesos de seleccion para puestos similares a los de
la categoria anterior. En este tipo de pruebas el desempefio de las personas con TEA
dependerd de su nivel cognitivo.

Pruebas de orientacién espacial: Evalian la capacidad para imaginar, inferpretar y
visualizar figuras, piezas...en el espacio. Se utilizan sobre todo para seleccionar a



personas que en su puesto de trabajo van a fener que manejar herramientas, maqui-
nas, planos... El perfil suele ser el de operarios, arquitectos, disefiadores... Las capo-
cidades visuales de las personas con TEA son precisamente uno de sus puntos fuertes.

*  Pruebas de capacidad: Se utilizan con el propésito de comprobar cudles son los puntos fuer-
tes y débiles de la persona con el fin de descubrir a su vez sus aptitudes. Existen gran vo-
riedad de fest dependiendo de las diferentes apfitudes. Ejemplo: Asi, por ejemplo, las prue-
bas de aptitudes administrafivas sirven para medir la capacidad de una persona para re-
alizar las principales tareas del personal administrativo, (la organizacién de datos, la
comprobacién de érdenes orales o escritas, el archivo de documentos, la rapidez de lec-
tura, la atencién y la resistencia a la fatiga...). Obviamente, el desempefio en estas prue-
bas dependerd de que la persona con TEA domine las tareas del fest en cuestion.

Posibles adaptaciones en las pruebas psicotécnicas o exdémenes de acceso

La pruebas de acceso a puestos de trabajo de todo tipo deben adaptarse a las posibilidades re-
ales que cada persona con TEA tenga para realizar estas pruebas, de modo que el acceso al pues-
to de trabaijo sea realmente en igualdad de condiciones al resto de candidatos.

Al'igual que se eliminan las barreras arquitecténicas, en ciertos casos puede ser beneficiosa inclu-
50 la susfitucién de pruebas orales o escritas por pruebas prdcticas que demuestren y validen el co-
nocimiento de la profesién a la que opta. Tendremos que tener en cuenta la adaptacién de los con-
tenidos de las pruebas en funcién del grado cognitivo, el vocabulario empleado... Incluso puede
ser conveniente modificar el lugar o el medio de realizacién de la prueba. Quizds sean necesa-
rias ciertas adaptaciones (p. Ej. Un lugar tranquilo, un fribunal reducido, etc.). Ademés, la practi-
ca en la realizacién de las pruebas puede facilitar la respuesta de la forma més répida posible y
sin apenas cometer errores. Cuantas mds veces se realicen, mejores resultados se obtendrdn. Otra
estrategia es el uso de técnicas de relajacién que permitan un mayor grado de concentracion.

Personas con mayores necesidades de apoyo

Para aquellas personas con més dificultades puede ser conveniente recibir el apoyo de un servicio de
empleo especializado que pueda adaptar el proceso a las necesidades de la persona (Ver descripcién
Servicio integracién laboral en Anexo 7): Por ejemplo, utilizar una Carpeta profesional en lugar de re-
alizar un CV, acompaiiar a la persona a la entrevista para prestarle apoyo, gestionar en la empresa la
susfitucién de la entrevista de seleccion por un periodo de précticas no remuneradas que demuestren el
ajuste del candidato al puesto, etc. En suma, un servicio especializado puede fratar de personalizar el
proceso de seleccién para que se ajuste lo mds posible a las caracteristicas del candidato.




Pregunta 12. ¢€Cémo se ajusta mi perfil a la oferta?

Cuando tratemos de acceder a un determinado puesto, serd conveniente valorar en qué me-
dida nos ajustamos a los requisitos del mismo. El proceso a realizar serd, como en el capitu-
lo 7, comparar nuestro Perfil personal y profesional y el Perfil del puesto. Precisamente la prin-

cipal dificultad residira en encontrar la informacién necesaria para cumplimentar el Perfil del
puesto con una simple oferta. Si conocemos la empresa o a alguien que trabaje en ella (o en
ofra en un puesto similar) puede resultarnos més sencillo hacerlo con su colaboracién.

De todos modos, puede que lo mds prdctico sea acudir a un servicio de empleo especializa-
do, para que nos ayuden a hacerlo, por dos motivos fundamentales:

* Para cumplimentar en detalle el perfil [y no a modo orientativo como lo hemos venido
haciendo hasta ahora), lo mds dtil es hacer un Andlisis del puesto de trabajo. Este ané-
lisis se realiza mediante observacién directa del puesto, registrando todas sus carac-
teristicas ambientales, funcionales y sociales y recogiendo las exigencias del mismo.
También se pueden utilizar grabaciones en video. Es poco probable que las empre-
sas con las que contactemos a través de una oferta de empleo nos permitan acceder
a sus instalaciones, observar y entrevistar a sus empleados o grabar en video su pro-
ceso de funcionamiento ordinario.

*  Por ofra parte, y aunque nos permitieran hacerlo, es casi imposible que una persona sola
pueda acceder a todas las empresas a las que se presente como candidato y analizar
todos los puestos disponibles. .. jprobablemente no tendriamos tiempo para nada mdas!

Por eso, si no contamos con ayuda, podemos seguir comparado los perfiles a modo orienta-
tivo, pero recomendamos contactar con un servicio especializado.

EL ANALISIS DEL PUESTO DE TRABAJO
El Andlisis del Puesto de Trabajo (APT en adelante) consiste en una sintesis de las tareas que
componen un frabajo, de las condiciones en que se realiza y de las habilidades, conoci-
mientos, capacidades y responsabilidades requeridas del frabajador para su adecuado ejer-
cicio y que diferencian el trabajo de todos los demds. Para llevarlo a cabo, por tanto debe-
remos realizar:
e Un andlisis de las tareas que exige el puesto en los diferentes momentos de la jorno-
da laboral para conocer sus exigencias. También una descripcién sistemdtica de las
tareas que se realicen en un deferminado puesto y las aptitudes y actitudes bdsicas



que se requieren: Denominacién, descripcién, equipamiento necesario. ..

* Un andlisis del ritmo de produccién que exige. Ademds, hay que observar la ubica-
cién del puesto dentro de la empresa, su encuadre, la solucién de problemas y las con-
diciones de la produccion.

* Y un andlisis ambiental del puesto de trabaijo ofrecido, tanto desde su aspecto fisico y
material, como desde el punto de vista social.

Recomendamos como modelo el propuesto en la Guia de empleo con apoyo para las perso-
nas con TEA (Autismo Espafia, 2004). La informacién recogida se volcard en el Perfil del pues-
to. Para hacer un APT, y utilizando entrevistas, observacién, cuestionarios o registros, grabo-
ciones en video, etc. obtendremos informacién de las siguientes dreas:

IDENTIFICACION Y DEFINICION DEL PUESTO
Definir el puesto: Misién bdsica, Ropas especiales, uniformes, Utiles de trabaijo, Equipamien-
tos, Materiales, Términos especificos utilizados, efc.

TAREAS

Es necesario hacer una descripcién sistemdtica de las tareas y es conveniente también sefialar el
grado de ejecucién requerido: Descripcidn del puesto de trabajo, Rutinas centrales, Rutinas epi-
sédicas, etc. Variables como el perfeccionismo o el ritmo de produccién son relevantes para de-
finir el puesto dentro de la empresa, su encuadre y las condiciones de la produccién. Para mayor
informacién sobre el andlisis de las tareas recomendamos consultar “ltinerario y fases de un pro-
grama fipo” (B. Jorddn de Urries, 2006). Igualmente necesario serd describir las consecuencias
de posibles errores, el grado de control o supervisién ejercido y los métodos de Trabajo: Con-
signas explicativa de las tareas, documentos que manejan, margen de iniciativa. ..

CONOCIMIENTOS, DESTREZAS Y CUALIDADES

Una vez se han valorado las tareas que pueden realizarse, determinaremos la formacién, ap-
titudes y actitudes més necesarias para un adecuado desempefio del puesto. Es importante se-
falar las principales dificultades del puesto.

Recogeremos, si se requiere, una formacién especifica para el desempefio (reglada o no), si
es necesaria alguna experiencia o préctica profesional o qué habilidades son necesarias para
el mismo: Determinaremos las exigencias del puesto a nivel fisico, comunicativo, cognitivo,
efc. y las técnicas que deben dominarse o las competencias necesarias.




Acorde con lo expuesto en el apartado anterior serd necesario valorar si las tareas del puesto
estdn claramente definidas, nivel de responsabilidad, si es individual o en equipo, si requiere
contacto con el pblico, si es sedentario, si requiere esfuerzo fisico, al aire libre o en interior,
tamafio de la empresa...También definiremos el grado de estructuracién y la previsibilidad de
las tareas y en qué medida se priman factores como el perfeccionismo, la resistencia a la ruti-
na, el ritmo constante de trabajo, etc. Es fambién interesante recoger cémo se establecen los re-
quisitos de productividad y calidad del trabaijo.

Igualmente, sefialaremos el grado de exigencias sociales que implique el puesto. Es priorita-
rio detallar claramente las reglas y normas sociales tacitas o no escritas del lugar de trabaijo.

Hoy en dia se valora muy positivamente en la mayoria de ofertas laborales contar con capa-
cidades como: versatilidad, destrezas organizativas, de administracién del tiempo, la capo-
cidad de resolucién de problemas y de toma de decisiones o facilidad para manejar situa-
ciones imprevistas. Igualmente, la capacidad para escuchar y comprender a los demds, de
atender a sus necesidades y ofrecerles apoyo, en definitiva, para las relaciones humanas, son
habilidades ampliamente requeridas en el mundo laboral y son precisamente las dreas que
mayores dificultades les suponen a las personas con TEA. Serd necesario evaluar hasta qué
punto son esfrictamente necesarias para un buen desempefio del puesto, ya que en muchos
empleos no se requieren inexorablemente estas capacidades, aunque como tal se soliciten en
la oferta laboral (que suele ser muy genérical.

Por 0ltimo, y casi mds importante, valorar el grado en que el puesto requiera poner en prdc-
tica habilidades especiales que pueda tener la persona con TEA o que, al menos se ajuste a
su estilo de aprendizaje y pensamiento.

Las particularidades que debemos tener en cuenta en esta valoracién son aquellas que van
desde los requisitos ambientales del puesto de trabajo, en su aspecto fisico y material, a los
requisitos desde el punto de vista social y de organizacién del frabajo: Instrucciones, relacién
directa con compafieros o supervisores, grado de organizacién...

Deberemos explicitar las variables del entramado social que rigen la empresa y que condi-
cionan y diferencian unos puestos y ofros como: costumbres sociales, reglamentacién, len-



guaijes y jergas, indumentaria, higiene, exigencias de presencia y aspecto fisico recomendao-
ble... Las posibilidades de integracién laboral de las personas con TEA vendrén determina-
das en gran medida por la infensidad o “peso” de este tipo de variables en el puesto, y su ne-
cesidad de “traducir” claramente las “Reglas de la empresa” (horarios, prohibiciones, rela-
ciones mandos...).

Entorno Fisico:

Ya hemos visto que algunas personas con TEA son muy sensibles a los ruidos, los olores
e incluso al contacto fisico. Variables como el nivel de ruido serén de capital importan-
cia: puede ser un distractor o afectar a sus particularidades sensoriales provocando so-
breestimulacién. También es importante el estado de las instalaciones (tamario, higiene,
ventilacién, efc.). Influye la delimitacién del espacio de trabajo: abierto, cerrado, asig-
nacién de espacio personal y la diferenciacién de espacios tanto laborales como de aseo
o descanso o bien la posibilidad de utilizar apoyos visuales para diferenciarlos. Otra va-
riable es el nimero de personas en el entorno del puesto, la estabilidad de los compa-
fieros, si existe una rotacién frecuente del equipo... El puesto puede desarrollarse en un
lugar fijo o requerir desplazamientos entre diferentes espacios, serd necesario detallar los
materiales necesarios y herramientas para realizar la tareq, efc... Es importante describir
los potenciales riesgos existentes.

Relaciones Interpersonales:

Se tratard de determinar variables como: Numero de tareas de atencién al piblico, necesi-
dades de implicacién en actividades grupales o de realizar ciertas tareas de comunicacién
cara a cara, por correo electrénico, por teléfono...

Flexibilidad:

Consiste en definir la estabilidad en los planes de trabajo y las tareas: Determinar si son fle-
xibles o con un alto nivel de consistencia y rutinas, si existe la posibilidad de que aparezcan
nuevos proyectos que modifiquen la rutina, grado de anticipacién de los cambios.... Valorar
la frecuencia potencial de posibles cambios: alargar la jornada, intensificar ritmos de traba-
jo segun necesidades, cambios de horarios frecuentes...

Jornada laboral.
Condiciones como: Trabajo por horas, Media jornada, Jornada completa, turno de noche,
Horario flexible, Trabajar a turnos, Horario de mafiana, de tarde...




Distancia al lugar de residencia

Los desplazamientos al trabajo pueden suponer en algunos casos un mayor problema que el
propio desemperio del puesto. Por ello, serd necesario contemplar opciones como: distancia
desde el domicilio, medios de transporte existentes, teletrabajo, si supone un cambio de re-
sidencia, etc.

Salario

La flexibilidad del mercado laboral, no debe en ningiin caso implicar el incumplimiento de un
axioma fundamental como es un salario ajustado al trabajo que se desempetie, por lo que
debemos contemplar tanto la cantidad (SMI, superior o inferior a éste) como la correspon-
dencia con el trabaijo realizado.

Contrato
Se debe recoger informacién del tipo de contrato: indefinido, temporal, fijo discontinuo, etc.

CRITERIOS DE CALIDAD DEL EMPLEO

La insercién laboral de las personas con TEA es parte de un proceso mas amplio que implica
la normalizacién de la vida adulta, lo que supone que el principal objetivo es la mejora de
su calidad de vida. El que las personas con TEA puedan tener dificultades para obtener y
mantener un empleo no justifica hacerlo a cualquier precio. En este apartado tan sélo enu-
meramos algunos aspectos que deben ser tenidos en cuenta como criterios de calidad de la
vida laboral:

Ambiente Fisico ® Participacién en la toma de decisiones
* Seguridad El contenido del Trabajo

* Salud * Variedad de tareas

* Atraccién * Feedback

e Confort * Desafio que impone

Compensacion * |dentidad de tarea

* Salarios * Autoridad individual

* Beneficios * Capacidad de autorregulacién

Concesiones y derechos institucionales
* Seguridad en el empleo

* Justicia y los deberes

® Tratamiento justo y respetuoso

¢ Oportunidad de usar habilidades
/competencias

e Contribucién percibida al producto
o servicio



Las relaciones sociales internas
* Oportunidad de contacto social
® Reconocimiento de logros

Las relaciones sociales externas
® Estatus desempefiado en la comunidad
® Pocas restricciones del trabajo sobre la vida

® Provisién de roles entrelazados de apoyo fuera de la comunidad

mutuo ® Opciones flexibles del Trabajo
® Oportunidad de guiar o apoyar Desarrollo profesional
a ofros ¢ Aprendizaje y desarrollo personal

¢ Oportunidades de mejora
* Mdltiples posibilidades de frayecto profesional

® Moral y espiritu grupal.
* Autonomia y autorregulacién

Seguridad e higiene en el frabajo

Del mismo modo, la empresa debe cumplir todas las medidas de ergonomia, seguridad e hi-

giene en el trabajo correspondientes a su campo de actividad. Para ampliar informacién re-

comendamos consultar el Manual Normas Generales de prevencién (Lantegi Batuak, s.d.), asf

como la Coleccién de manuales de prevencién de riesgos laborales de FEAPS MADRID (2008)

www.feapsmadrid.org/portal /web/menu/biblioteca/LF /index.html). Sefialamos a algunos

de los posibles requisitos a valorar:

* limpieza y orden de las instalaciones.

*  Cumplimiento del aforo méximo.

* Temperatura adecuada.

* lluminacién suficiente.

* Recursos sanitarios adecuados.

*  Maquinaria peligrosa adaptada con medidas de seguridad.

¢ Cumplimiento de medidas de seguridad e higiene laboral en grias, ascensores, carreti-
llas elevadoras, equipos eléctricos...

* Ruido, niveles aceptables.

® Seguridad en suelos y escaleras.

* Fuego: Plan de evacuacién, revisiones periédicas de alarmas o extintores, salidas de emer-
gencia, adecuada conservacién de liquidos inflamables...

o Bienestar: Sala de descanso, aseos, efc.

 Primeros auxilios: Adecuadas medidas y de facil acceso.

e Sustancias nocivas para la salud: medidas de proteccién para los trabajadores.

®  Profeccién ocular: Gafas, pantallas...

* Ergonomia: medidas adecuadas para el transporte de mercancias pesadas.

* Formacién en medidas de seguridad: Entrenamiento y/o supervisién disponibles.



* Registro de incidencias: Actualizado y disponible.
* Informacién acerca de medidas de seguridad disponible y accesible. ..

Pregunta 13. Y mientras busco ¢ Qué mas puedo hacer?

Mientras buscamos empleo y vamos perfeccionando el uso de técnicas y herramientas de bis-
queda de empleo, deberemos seguir tratando de mejorar todos aquellos aspectos relaciona-
dos con el incremento de nuestras capacidades y afrontar asi nuestros retos o dreas de me-
jora. Para ello, basédndonos en el perfil profesional, haremos especial hincapié en el trabajo
en las dreas en las que logramos una menos puntuacién: comunicacién, social, funciones eje-
cutivas, etc. Recomendamos para ello buscar apoyo especializado y remitimos de nuevo al
punto final del Capitulo 7 (Cémo hacerlo).

Ademds, podemos hacer alguna preparacién especifica para el desarrollo de conductas y
actitudes positivas que nos capaciten para desarrollar nuestro futuro empleo de la mejor mo-
nera posible. A continuacién, presentamos algunos ejemplos que en absoluto pretenden ser
una lista exhaustiva, puesto que cada uno de nosotros contaremos con diferentes habilidades
y capacidades que podemos tratar de mejorar antes de acceder a un empleo y que evitardn
dificultades posteriores:

Habilidades

Trataremos aspectos como la puntualidad, asistencia, honestidad, comunicacién, etc. Por
ejemplo, podemos reflexionar acerca de qué espera un empresario de un trabajador, para
tratar de ajustarnos a ello. Algunos ejemplos pueden ser:

El empresario suele preferir una persona que pueda demostrar:

¢  Una actitud positiva: Honesto, con buena apariencia, que trabaije sin que se le pida, que
se sienfa bien consigo mismo, que se pueda confiar en él, con iniciativa...

¢ Habilidades: que piense en todas las partes de una tarea, que pruebe nuevas formas de
hacer las cosas, que solicite ayuda cuando lo necesite, que sea capaz de solucionar pe-
quefios problemas...

* Responsabilidad: Que siga las normas laborales e instrucciones, que sea puntual, po-
ciente, calmado, ordenado, que trate de aprender més sobre el trabajo, que trabaije bien
solo, que tenga una buena actitud hacia los cambios, que cuide los equipos, que trate de
hacer su trabajo cada vez mejor...



¢ Conciencia de salud y seguridad: Que esté saludable, en forma, que duerma lo suficien-
te, que siga las normas de seguridad, que tenga sentido comn...

El empresario suele preferir una persona que pueda:

¢ Trabajar con ofros: Atienda a su superior, sea amistoso, colabore con los demds, respete
las pertenencias ajenas y los derechos de los demds, que respete la privacidad, que sea
capaz de aceptar la critica constructiva...

* Comunicarse (hablar y escuchar): Que haga preguntas, avise cuando estd enfermo, que
mantenga el contacto ocular, demuestre respeto, escuche activamente, etc.

Absentismo laboral.

Serd importante ser conscientes de la importancia de acudir al trabajo (la falta de puntuali-
dad y el absentismo pueden causarte dificultades en el trabajo), asi como conocer estrategias
acerca de qué hacer cuando no puedas ir a trabajar:

e Cudndo: Si no puedes asistir al trabajo, es mejor avisar cuanto antes para dar tiempo al
empresario a buscar sustituto.

* Por qué: Sélo debes faltar al trabajo cuando tengas una buena razén para ello.

e Cébmo: Debes explicar claramente el motivo por el que no acudes al frabajo.

*  Quién: Cuando llames, asegurate de dejar el mensaje a la persona responsable.

Aceptar criticas

Es necesario distinguir entre las criticas negativas y las constructivas. En el trabajo puede ayu-
darte el ser capaz de aceptar las criticas constructivas. También es igualmente necesario saber
aceptar cumplidos. Se pueden practicar mediante dramatizaciones, grabaciones, efc. la forma
de actuar ante las mismas.

Confidencialidad

La confidencialidad es fundamental en cualquier empleo. No sélo es necesario proteger datos
personales cumpliendo la normativa al respecto, como p.ej. no violar la confidencialidad
sobre el expediente sanitario de un paciente en caso de que trabajes en una clinica, sino que
en muchos empleos debes mantener en un absoluto secreto informacién que puedas oir de
los clientes. Por ejemplo, los comentarios de clientes en una peluqueria, o si alguien se tifie o
no el pelo, si frabajas en una agencia de viaje puedes contar con informacién de que una fo-
milia entera estd de viaje en el extranjero [y por tanto, su casa estard vacia) informacién que




en manos de las personas equivocadas puede generarles dificultades, o con quién cena una
persona en un restaurante o los femas de los que hable, o cudnto gasten.

Ademds de prepararnos para hacer mejor nuestro trabajo a nivel personal hay ofros aspectos
fundamentales que pueden asegurar y/o limitar nuestro bienestar laboral. Son todos aquellos
relacionados con la prevencién y actuacién ante situaciones de acoso o abuso, el conocimiento
y defensa de los propios derechos, etc. Trataremos el acoso en el capitulo siguiente.

El conocimiento de los derechos que como personas tenemos (a la igualdad, accesibilidad,
no discriminacién, a la seguridad e integridad personal, a la proteccién ante situaciones de
riesgo, violencia o abuso, a la libertad, privacidad, a la salud, a la participacién....). Reco-
mendamos el acceso al apartado de Autogestién de biblioteca de FEAPS (www.feaps.org)
donde pueden descargarse manuales dirigidos a grupos de autogestores, sobre la autode-
fensa ante situaciones de discriminacién y/o abuso. También estd disponible “La Igualdad
de frato en el empleo. Guia practica” (CERMI, 2007). Para consultar un modelo sobre cémo
hacer accesible el ejercicio de los derechos (junto a su necesario conocimiento) a personas
con mayores necesidades de apoyo recomendamos consultar la experiencia de GAUTENA
(GAUTENA, 2006)

Finalmente, como trabajadores debemos ser conscientes de los derechos que nos asisten para
evitar engafios y abusos. De esta forma debemos conocer bien los términos y condiciones del
empleo, que suelen estar recogidas en nuestro contrato. Debemos ser conscientes fambién de
otros derechos bésicos que nos asisten (recomendamos consultar el bloque 3 de “El aprendi-
zaje para la autodeterminacién” (M. Martinez, Casas y Domingo, 2004)) y que nuestro empleo
deberia respetar como pueden ser, entre ofros:

*  Que nuestro sueldo se ajuste al trabajo realizado, a recibir una némina, a que no esté por
debajo del salario minimo (cantidad minima que deben pagarte por hora de trabaijo).

*  Que nuestro horario respete un maximo de horas de trabajo semanal, a contar con un
descanso no retribuido durante las horas de trabajo, a vacaciones anuales proporciona-
les a la jornada y la duracién del contrato. ..

e Al preaviso de despido. Tienes derecho a que, si e van a despedir, te avisen con un mi-
nimo de antelacién.

* El derecho a no sufrir acoso de ningdn tipo.



¢ Otros derechos como pertenecer a un sindicato, baja por enfermedad, etc.

¢Estoy buscando el puesto de trabajo més apropiado o de la forma mas adecvada?
Finalmente debes recordar que mientras buscas empleo, la autoevaluacién permanente del
proceso de bisqueda es imprescindible. Deberiamos revisar constantemente nuestro plan de
bisqueda de empleo y si es pertinente, introducir las modificaciones oportunas, ya sea en la
forma en que lo estamos buscando como en el puesto que busquemos.

Podemos tener dificultades para encontrar empleo por diferentes motivos:

*  No hemos definido bien nuestros objetivos laborales o el tipo de puestos al que queremos
acceder. Tal vez debas pedir orientacién y replantearte nuevos objetivos, profesiones, es-
tudios, especializarte, etc.

*  No estamos utilizando las técnicas adecuadas, o no las utilizamos bien (p.ej. no adaptas
ni personalizas los curriculos que envias)

* Debes hacer un mayor esfuerzo al prepararte los procesos de seleccién, o mejorar tu ima-
gen ante los demds o tu forma de relacionarte con ellos.

*  No hay ofertas de empleo de lo que ti quieres donde 10 los estds buscado. Si es asi pue-
des cambiar de objetivos o buscar en otros lugares y plantearte la posibilidad de cambiar
de ciudad.

*  Quizds tienes que mejorar tu cudlificacién profesional. Busca formacién.

9. MANTENER EL EMPLEO

Y PROMOCIONAR EN EL

La perfeccién es una pulida coleccién de errores. (Mario Benedetti)

Y tras la larga bosqueda, después de acudir a la enésima entrevista y participar en ofros de
los muchos procesos de seleccién conseguimos un si por respuesta. jHemos conseguido un
empleo! jEnhorabuenal

Una vez asimilada la noticia y fras la alegria inicial, a todos pueden surgirmos algunas preo-
cupaciones. Estaremos preparados para el frabajo? sLo haremos bien2 3Cémo nos adapta-



remos a la empresa? ;Cémo serdn nuestros compafieros/as En ocasiones estas dudas pue-
den estar fundadas: es importante ser conscientes de que para algunas personas puede ser
mds dificil mantener un frabajo que conseguirlo. Finalmente, también debemos ser conscientes
de que, por diversos motivos, el empleo que acabamos de lograr no tiene porqué ser para toda

la vida. Tener empleo, perderlo, volverlo a buscar y encontrar otro empleo es muy frecuente
para muchos tipos de profesiones y le ocurre a muchos trabajadores. Es normal que en nues-
tra vida profesional cambiemos muchas veces de empleo e incluso a veces de profesién.

Estos son los femas que vamos a tratar en este capitulo, y como en los anteriores, nos irén
guiando una serie de preguntas y reflexiones:

3Coémo

actlo mis En qué Y si tengo 2Cémo es/

problemas? ha sido la

primeros necesifo o |
experiencia?

dias? apoyo?

Si fienes experiencias previas de especiales dificultades de adaptacién al puesto de trabajo, si te
genera una especial ansiedad o si simplemente consideras que vas a necesitar ayuda, te reco-
mendamos ponerte en contacto con una enfidad prestadora de apoyo que gestione un Programa
de empleo con apoyo (Ver descripcién en anexo 7). En un programa de empleo con apoyo, un pre-
parador laboral te acompafiard a la empresa, adapténdote las tareas y ensefidndote aquellas que
no conozcas, puede ayudarte a relacionarte con los compafieros, efc. En un principio el apoyo es
mds intenso, pero posteriormente, va disminuyendo su presencia mientras facilita tu relacién con
tus compafieros para que ellos actien como apoyos naturales.

Vamos a ver a continuacién el proceso que seguiriamos desde la adaptacién en los primeros
dias hasta la evaluacién de la insercién. De nuevo, haremos referencia a las experiencias rea-
les de las personas con TEA que participaron en nuestro estudio para ilustrar sus necesidades.

Pregunta 14: ¢Cémo actvo los primeros dias?

El momento de la transicién a un empleo es particularmente delicado. Se frata de un medio
nuevo, desconocido y lleno de incertidumbres para la mayoria de las personas. Por este mo-
tivo, en nuestro estudio parecia necesario incluir de forma expresa su andlisis y valoracién.
Se preguntaba, con este fin, cudl era la percepcidn que el entrevistado tenia, pidiéndole la
mdxima concrecidn (“3Qué pasé el primer dia de trabajo?”).



En general, el primer dia de trabajo generé en ambos grupos reacciones muy similares: o
bien cierta sensacién de normalidad (con més o menos matices) o un grado de nerviosismo
variable. Lo que si resulta llamativo es que en muchas de las personas con TEA las exigen-
cias de ese primer dia resultan fisicamente agotadoras. Pero vamos a analizarlo por partes.
Como adelantdbamos, son tres los principales tipos de reaccién a esos momentos de incor-
poracién al empleo. En algunos casos, se habla de un cierfo nerviosismo. Asi lo describe Al-
berto: “Hombre, nervioso estaba, sentiendes? Pero lo que era mal no. Hombre, nervioso es I6-
gico, porque ten en cuenta que el primer dia siempre te pones nervioso”

En ofros casos, el sentimiento expresando no es tanto de nerviosismo como de agotamiento,
por enfrentarse a una demanda exigente, incluso en términos fisicos: “Uf, bueno, es siempre
empezar duro; siempre se empieza duro, pero ya le coges el gusto.” (Benito)

De hecho, un fercio de los sujetos con TEA recuerdan la dureza fisica de la experiencia.
Es oportuno recordar aqui que el tipo de frabajos logrados por las personas con TEA es
generalmente de baja cudlificacién y por tanto comprenden con cierta frecuencia carga
fisica, pero el tipo de trabajos desarrollados por el grupo de comparacién es también
eminentemente fisico. Quizd una explicacién se encuentre en el hecho de que cuando
las personas con TEA acceden a un empleo lo hacen desde una situacién de inactividad
total y, por tanto, sufren un cambio més brusco que genera un mayor agotamiento que
agotamiento” que produce
en las personas con TEA los esfuerzos por adaptarse al mundo “neurotipico” y sus exi-
gencias (Hurlbutt y Chalmers, 2004).
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en el ofro grupo. También son frecuentes las referencias a

Sin embargo, no es infrecuente que los participantes describan el primer dia como tranquilo,
con connotaciones mds bien positivas, como se desprende de los siguientes ejemplos:

“No tuve ningin percance en especial. Si, creo que me sentia bastante... bastante seguro zno?,
como cualquier persona y nada... no hubo ningin percance en especial.” (Mario)

“Ese primer mes, pues me acuerdo de eso, de que por las tardes iba alli por las tardes y que
me lo pasaba tranquilo estudiando los apuntes de las oposiciones y eso y, después, que ha-
blaba de vez en cuando con clientes, estaba puesta la RAI porque habia un cliente italiano;
hablaba con ese en italiano, hablaba con los clientes en francés y todo eso. Y. eso, estu-
diaba, aprendia idiomas y hablaba con gente y era muy tranquilo.” [Moisés)



En cualquier caso, las reacciones de cada uno de los grupos (TEA y comparacién) a la in-
corporacién parecen muy similares en ambos. Para la mitad de cada grupo, aproximada-
mente, parece fratarse de una experiencia sin connofaciones negativas, aunque en algin caso
matizada. La Unica diferencia entre grupos que cabria mencionar es el hecho de que las per-
sonas con TEA tienden a hablar de forma mdés clara de la cantidad de tareas y su dureza
cuando hablan de ese dia.

Encontramos, por ofro lado, diferencias en el seno del grupo con TEA, en funcién de la exis-
tencia y disponibilidad de apoyo en el acceso al primer empleo. Aunque el ndmero de parti-
cipantes de cada grupo que ha contestado es bajo, la mayoria de los que mencionan una re-
accién de inquietud (“nerviosismo”) se encuentran entre los que no habian contado con apoyo.

Desde esta variedad de percepciones vamos a describir algunas pautas que puedan hacer
mds “suave” la adaptacién a la empresa y nos ayuden a desarrollar con la mayor normali-
dad posible nuestros primeros dias en el trabajo.

Acceder a un empleo supondrd cambios en nuestra vida y requerird ciertos esfuerzos de ajus-
te por nuestra parte. Sobre todo al principio, debes esforzarte para aprender rapidamente a
trabajar de forma eficaz, pero trata de no dar la impresién de que trabajas més que nadie.
Durante las primeras semanas nuestro mayor reto serd “encajar en la empresa”, para lo que
deberemos conocer a nuestros compafieros, saber cémo se hacen las cosas y comprender los
principios, requisitos y cultura de la empresa. Pero los primeros dias tendremos mds margen
y menos actividad que hacer. No se espera de nosotros que lo conozcamos o sepamos ha-
cerlo todo, aunque si se espera que aprendamos. La opinién sobre nosotros serd mejor cuan-
fo antes nos adaptemos al puesto y cuando acabe el periodo de adaptacién deberemos co-
nocer cémo funciona todo. En tus primeras semanas deja que te ensefien y acepta las criti-
cas. Debes observar, escuchar y aprender. No propongas mejoras ni critiques, porque todavia
tienes que ganarte el respeto y la confianza de los demds.

Témate algdn tiempo antes o después de trabajar para conocer tu lugar de trabajo y consi-
gue un mapa si es posible. Camina por los pasillos, aprende la distribucién, anota lugares
de interés. Si hay un directorio de empleados, familiarizate con él, si no, haz listados de per-
sonas importantes para tu frabaijo (e incluye fotos si es posible). Busca informacién sobre los
valores imporfantes para la empresa, la cultura corporativa, los procedimientos, los clientes. ...



Es mds facil descubrir las normas escritas, pero hay ofras que no lo estdn y esas son las mas
complejas de interpretar. Ahora es el momento para preguntar sobre ellas, por ejemplo, saber
si pueden utilizarse auriculares (a muchas personas con TEA les ayuda para no distraerse).

(. )

RECOMENDACION PARA PERSONAS CON TEA:
La imagen

El vestido y el aseo personal son extremadamente importantes, si parecemos descuidados,
la gente creerd que lo somos. Repasa las normas que hemos visto anteriormente sobre
aseo. Respecto al vestido, lo mejor es observar cémo visten tus compaiieros y trata de ves-
tir de forma parecida a ellos.

La actitud

Intenta mantener una actitud posifiva. A la gente no le gustan las personas que se quejan cons-
tantemente y la empresa probablemente considerard que te ha contratado para solucionar pro-
blemas, no para “hacer més difici
bios. En el nuevo empleo, no siempre sabrds qué puedes esperar y debes acostumbrarte a eso.
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el trabajo de los comparieros. Aprende a aceptar los cam-

Puedes hacer una planificacién diaria y sefialar sobre ella los cambios que vayan surgiendo.
Tu reputacion

Los primeros dias seremos vulnerables, todos nos observardan y se formardn opiniones. La ma-
yoria de las veces serén generalizaciones sobre cémo nos ven, nuestras singularidades y
nuestras rarezas. Trata de crear una buena impresién y de aprender sobre cémo te ven los
demds. Para entender estas sutilezas y también para cambiar los comportamientos extrafios
que fengas, puede ser Util contar con el apoyo de un “compafiero /amigo/mentor” (alguien
que te ayude y con el que tengas confianza entre tus colegas) que pueda ayudarte a perci-
bir y comprender los comportamientos adecuados y los que no los son para el resto de tus
companeros.

Si es posible retnete a menudo con tu supervisor e inférmale sobre cémo se va desarrollan-
do tu trabajo (asi tendré informacién sobre ti de primera mano, no de rumores)

Identidad profesional

Debes descubrir si en tu nueva empresa se valora mds el perfeccionismo al realizar las tareas
o la cantidad de trabajo que seas capaz de realizar en el menor tiempo posible. Debes ajus-
farte a esos requisitos al mdximo. Ten cuidado con el excesivo perfeccionismo si se espera que
trabaijes rapido. Pregunta a tu mentor/tutor qué habilidades son necesarias para un buen des-
empefio de las fareas y dénde o cémo puedes adquirir la formacién necesaria.
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Reconocer e identificar a tus compaiieros

Cuando sea posible, comunicate por email o teléfono.

Busca o fabricate un directorio con los nombres y fotografias de tus compafieros.

Cuando te muevas por el edificio observa las oficinas y frata de asociar las placas de las puer-
tas con las caras (de forma disimulada). Observa a los compafieros cuando recojan el correo
y asocia el nombre con su cara.

En lugar de tratar de identificar a alguien a quien no reconocerias porque tengas que hablar
con él/ella, lldmale y pidele que te busque. Si te has citado con alguien frata de llegar muy tem-
prano para que sea él o ella quien deba reconocerte.

Espera a que sea la ofra persona quien te reconozca primero. Trata de averiguar quién es ha-
blando de varios temas. Para ello, debes aprender a reconocer a las personas segin los temas
de los que hablas con ellos, ej fitbol. También deberds aprender a reconocer a los demds segin
el entorno en que te relaciones con ellos.

Relaciones personales

Es posible que sea el drea que mds trabajo te cueste desarrollar, pero deberias hacer un es-
pecial esfuerzo en las primeras semanas por conocer a tus comparieros. Acéreate a ellos,
pregUntales por su frabajo y pideles consejo para desarrollar el tuyo. Debes localizar a los
iefes y a los lideres. De hecho la relacién més importante que debes hacer es con tu super-
visor. Trata de reunirte regularmente con él/ella, trétale con respeto y reconoce su autoridad,
aunque mantengas tus ideas. Acepta las criticas constructivas, asegirate de que compren-
des bien las correcciones y frata de aprender lo més posible.

Para relacionarte con lo compafieros, lo mds prdctico es que observes cémo se relacionan entre
ellos y trata de imitarles: De qué temas hablan, cémo visten, si frabajan con la puestas abiertas
o cerradas, cémo se comportan en las reuniones, cémo se comportan en situaciones como el
café o fiestas de cumplearios, cémo se valora en la empresa la falta de puntualidad o el ab-
sentismo, cudles son los canales de comunicacién, cémo se comunican los supervisores con los
subordinados (se utiliza la comunicacién cara a cara, mediante notas, por email...), efc.
Trata de mostrarte amistoso, preguntar por sus ideas y opiniones, pero no preguntes ex-
cesivamente. Trata de mantener conversaciones breves y orientadas al trabajo (proba-
blemente no tienen porqué interesarles tus hobbies e intereses). Puede resultarte dificil en-
tender las segundas intenciones de la gente, pero debes hacer un esfuerzo y para eso pue-

des contar con el apoyo de alguien de confianza, para que ejerza como tu mentor.
(Fast, 2004)
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Recuerda que una vez te hayas adaptado a tu nuevo trabajo y compafieros, las cosas serdn
mds féciles. Aunque puede que después de leer estos consejos consideremos que vamos a
necesitar ayuda, que serd muy complicado hacerlo solos, o que nos sintamos abrumados y
no nos veamos capaces de estar atentos a todos los detalles. En ese caso, podemos pedir
ayuda profesional a un servicio de empleo especializado. Es importante que conozcan bien
los TEA y que puedan prestarte el apoyo adecuado a tus necesidades. También es interesan-
te saber si el tiempo y duracién del apoyo que pueden prestarte se ajusta a lo que quieres.

¢Coémo pueden ayudarme?

En un servicio de integracién laboral, que ofrezca un programa de Empleo con apoyo, el pre-
parador o mediador laboral acompafard a la persona con TEA para ayudarle a aprender,
desarrollar un trabajo y adaptarse a la empresa. Esta, sin duda es la opcién més viable para
las personas con mayores necesidades de apoyo, pero también resulta una opcién muy il
para las personas con TEA con mayor autonomia. Los TEA son una discapacidad social y
como tal, es precisamente la adaptacién al contexto social de la empresa una de las més di-
ficiles pruebas a superar por una persona con TEA en el empleo. Recordamos que para nues-
tros entrevistados que contaron con apoyo, la experiencia de su primer dia de trabajo resul-
t6 menos estresante.

Desde el servicio de empleo (ver Anexo 7) se presta apoyo a toda esta fase: En primer lugar,
se asigna un mediador laboral a la persona. Si ésta ya ha venido participando en el pro-
grama 'y conoce a algunos profesionales, la asignacién deberia tener en cuenta, al menos en
la medida de lo posible las preferencias de la persona. Si se ha incorporado en este momento,
es conveniente que ambos se vayan conociendo previamente con antelacién a la incorporo-
cién al puesto. Si el puesto se ha conseguido a través del servicio laboral, en primer lugar se
presenta la propuesta al candidato y a su familia (siempre que éste quiera implicarlos). En
esta reunidn se presenta la propuesta de empleo y un programa de apoyo y se recoge la va-
loracién del cliente y su familia.

Cuando el contrato se vaya a formalizar se realizan una o varias visitas de familiarizacién
con el entorno y se inicia un periodo de prueba de duracién variable. Posteriormente el me-
diador laboral despliega los apoyos necesarios para una adecuada adaptacién al puesto.
Es el periodo que previsiblemente requerird una mayor intensidad de apoyo. Tras la valora-
cién del periodo de prueba, y en caso de no resultar adecuado ese puesto de trabaijo, se vuel-
ve a buscar ofro empleo.




Las acciones bésicas que desarrollard el mediador laboral serdn:

¢ Orientacién a la empresa, compafieros, efc.

* Ensefianza adaptada en el propio puesto de las tareas y de las habilidades requeridas
para un adecuado desempefio del mismo.

e Establecimiento de las primeras adaptaciones basicas.

El principal objetivo es lograr una adecuada adaptacién del cliente al puesto de trabajo: acli-
matacién, orientacién a los compafieros, etc. Para ello, serd de gran interés la comparativa
realizad entre el Perfil personal y profesional y el Perfil del puesto, ya que nos ofrecerd las
dreas prioritarias de desajuste entre ambos, que serdn en consecuencia, las que requieran un
mayor apoyo. Serd probablemente necesario prestar un apoyo especial en dreas como:

Ademds de pautas como la introduccién de un SAAC y la orientacién a compafieros en su
uso, es recomendable proporcionar a éstos pautas para ayudarles a comunicarse con la per-
sona con TEA. También podemos trabajar directamente con el frabajador con TEA mediante
role-play, grupos de trabajo en comunicacién, instaurando normas y reglas claras, utilizando
guiones sociales, grabaciones de video, efc. Serd dtil fomentar habilidades para formular pre-
guntas, pedir ayuda, seguir érdenes, saber dar y aceptar disculpas, cumplidos y criticas, efc.
Recordamos que algunos de los contenidos que deberemos incluir serdn habilidades conver-
sacionales, elecciones de temas apropiados, habilidades de foma de turnos, de escucha, para
leer claves no verbales, para comprender el lenguaje no literal, practicar el contacto ocular,
tono de voz apropiado etc.

Debido a la complejidad y relatividad del mundo social serd necesario proporcionar a la
persona suficiente informacién y formacién adaptada a sus necesidades de apoyo, ayudar-
le a percibir, identificar e interpretar claves de su enforno, asi como comportamientos inade-
cuados. En este sentido, es prioritario hacer que la persona con TEA perciba el sentido y la
finalidad de las interacciones. Por ofra parte, para facilitar las relaciones sociales, seria con-
veniente elegir a uno o dos compafieros clave con los que pueda relacionarse de forma pre-
ferente. Seria adecuado introducir el uso de ciertas normas bdsicas de cortfesia, explicitando
claramente cuéndo y cédmo utilizarlas. Deberemos trabajar el concepto de espacio personal
adecuado, que puede representarse gréficamente en el suelo o comparando la separacién
entre la persona y su inferlocutor con el brazo extendido (distancias mds cercanas serén in-



vasivas). A la persona le convendrd contar con habilidades como la de compartir, pedir permiso,
ayudar a los demds, efc. También serd necesario prestar cuidado a que las dificultades de relacion
no puedan malinterpretarse como acoso sexual a comparieras. En los descansos o comidas, los
modales en la mesa deben ser también un drea de atencién. Un drea de especial complejidad es
la relacionada con los sentimientos, tanto expresar los propios como comprender los ajenos. Para
todos estos objetivos podemos proporcionar normas claras, realizar role-play, fanto en grupos de
habilidades sociales como de forma individual, se pueden utilizar algunos recursos como las nue-
vas tecnologias, efc.

El proceso a seguir para desarrollar la estrategia de apoyo puede descomponerse en las si-
guientes fases:

Revision

Aprender y

Definicién

necesidades
apoyo

adaptarse al
trabajo

de funciones

Definicién clara de funciones y responsabilidades:

Sobre el andlisis del puesto de trabajo, el mediador deberia reunirse con el supervisor de la per-
sona con TEA y revisar todos los detalles de las diversas tareas. Es importante pormenorizar ex-
pectativas concretas de productividad que permitan establecer los objefivos laborales de la perso-
na con TEA. Si existe algun tipo de manual de procedimientos o de salud y seguridad, es conve-
niente que el mediador cuente con uno para adaptarlo a la persona con TEA. Deben también
recogerse todas aquellas normas no escritas relacionadas con descansos, vestuarios, efc. asi como
“sondear” el fipo de relaciones sociales de la empresa, su estructurg, rigidez, y apertura de los com-
paneros, etc.

Aprender y adaptarse al frabajo

Para la ensefianza de las diferentes tareas, en general la estrategia més recomendable es
descomponerlas en pasos, buscar una representacion gréfica o escrita y elaborar con ellas
una carpeta/cuaderno de la tarea. El método de ensefianza més eficaz suele ser el encade-
namiento hacia atrds y el aprendizaje sin error. Los apoyos visuales pueden refirarse cuando
no sean necesarios, pese a que puede ser recomendable mantenerlo @ mano por si en algin




momento es necesaria su consulta.

Es prioritario establecer claramente la jornada laboral de la persona, y las tareas concretas que debe
realizar en ella. A la persona con TEA se le debe “traducir” esa informacién en forma de agenda
diaria/ hoja de trabajo. Caso de que las rutina diaria sea variable y dependa de instrucciones, debe
establecerse claramente cémo se van a proporcionar las mismas, quién las proporciona y ajustarlas
a un formato escrifo o grdfico, en lugar de transmitirlas exclusivamente de forma oral. Es posible que
el puesto contenga tareas fundamentales y ofras opcionales, que sélo se hacen cuando la situacién
lo permite. Estas tareas deben estar claramente deferminadas, contar con sus apoyos y ser incluidas
como opcidn posible diariamente en la agenda si no se puede hacer una prevision a priori.

También deben proporcionarse apoyos visuales relacionados con aspectos del salud y seguridad,
normas de conducta y vestido, etc. y deben incluirse instrucciones claras sobre qué hacer en caso
de necesitar ayuda y a quién consultar dudas.

Finalmente, en este momento se incorporard las ayudas perfinentes para la mejora del estableci-
miento de relaciones sociales con los compafieros.

Revisién de las necesidades de apoyo.

Constantemente se irén revisando las necesidades de apoyo del trabajador, retirando las ayudas
que no sean pertinentes e incrementando la relacién y participacion del frabajador con su enforno
natural en la empresa, mientras se reduce la del mediador laboral.

La temporalizacién de esta fase serd variable: depende de las diferentes necesidades de cada per-
sona asi como del periodo de prueba establecido por la propia empresa.

('PISTA DE INTERVENCION: )
Se pueden desplegar estrategias como las siguientes:

Acceso al puesto:

*  Ayudas para los desplazamientos: Mapas, planos y horarios de fransporte.

Proporcionar informacién pertinente sobre los procedimientos de la empresa y sus compaiie-
ros y supervisores.

® Realizar una primera toma de contacto para conocer el lugar de trabaijo. .

*  Conocer el entorno de trabajo. Sefializacién de itinerarios para que la persona con TEA

\ pueda moverse con autonomia por la empresa. )
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Conocer a sus compafieros, jefe, apoyo natural, representante sindical,... )
Ser informado de horario, puesto y pautas rutinarias.

Apoyo a la Apariencia personal:

Proporcionar normas o reglas muy claras y explicitas sobre aspectos como:

Vestido: Debe ser adecuado a los requisitos de la empresa, a la climatologia reinante, efc.
podrdn prestarse apoyos como ayudar a la persona a hacer una serie de combinaciones pre-
establecidas en su ropa, orientar sobre cuéndo lavar o planchar las prendas, recomendar no
repetir varios dias, efc.

Higiene personal: Proporcionar pautas calendarizadas de aseo y cuidado personal en forma, por
ejemplo de listas de chequeo, recomendaciones sobre olor corporal, peinado, uso de perfume...

Proporcionar una rutina diaria lo més estructurada posible.

Adaptacién de espacios y tiempos con sistemas y claves visuales.

Establecer pautas para recibir instrucciones.

Adaptacién de tiempos: en algunos casos nos inferesardn ocupaciones laborales que permi-
tan adaptar la produccién a jornadas reducidas, favoreciendo la concentracién y previnien-
do el cansancio y la desmotivacién al frabajador o trabajadora

Condiciones ambientales adecuadas.

Cuidar la ubicacién del puesto de trabajo: evitando sobreestimulacion sensorial, riesgo de
pérdida de atencidn, en enfornos sociales no demasiado complejos y que requieran de un
continuo infercambio.

En ocasiones puede ser necesaria una aproximacién progresiva: P. Ej. 1°toma de contacto
en zona con esfimulacién muy reducida, periodos cortos, etc., posteriormente, fraslado a su
lugar definifivo con los compafieros (en un dia tranquilo), movilidad a ofras zonas de traba-
jo'y por tltimo, trabajo normalizado con ruidos variados y distintos ambientes.

Detectar los momentos de un ruido estresante y proporcionar las instrucciones para el cambio
de tarea que lo evite.

Contar con su propio espacio de frabajo y sus materiales personales en una bandeja/cajén, efc.
Seleccion de un espacio adaptado para relajarse en caso de que ocurran situaciones de
sobre-esfimulacién causadas por el sonido, luz, cercania de otras personas...

Ensefianza adaptada de las tareas.

Seleccidn de fareas ajustadas, explicitamente caracterizadas por cualidades directamente ob-
servables con contenidos comprensibles para el cliente, variaciones de una tarea sistemdti-
cas o/y organizadas, oportunidad de un control individual de la calidad del trabajo. Dotar
de sentido a las tareas, a veces son necesarios apoyos: dar informacién hacia adelante y
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(" hacia atrds, mostrar a las personas todo el proceso del que ellos son parte aunque haya mu)
chas tareas del mismo que no redlicen, informar sobre el papel que su tarea tiene en un pro-
ceso més amplio de frabajo (apoyos visudles, ...).

*  Proporcionar informacién y apoyos para la prevencién de riesgos laborales.

*  Ayudas técnicas basadas en informacién visual tanto de las distintas fareas a desarrollar como
los pasos de cada una. Indicaciones visuales que le aclare la ubicacién de las herramientas,
los lugares de ejecucién laboral de su plan de trabajo y toda aquella informacién relevante.
Tarjefas con instrucciones adaptadas.

Facilitar el desarrollo de relaciones entre el nuevo empleado y sus compafieros.

* Preferentes los entornos sociales no muy complicados: Conocer las reglas escritas y, sobre
todo, las no escritas (las sociales) para asegurar la aceptacién e infegracién por parte de los
compaiieros: todo aquello que hace referencia a la higiene, costumbres, aspectos fisico re-
comendable, privilegios socialmente establecidos, ... el entramado social que rige la empresa
debe ser “raducido”.

*  Fomentar el desarrollo de relaciones entre el cliente y los comparieros.

* Incorporar progresivamente al cliente a las actividades de descanso. Ej. desayuno

\_ J

La temporalizacién de esta fase serd variable: depende de las diferentes necesidades de
cada persona asi como del periodo de prueba establecido por la propia empresa.

En lo relativo a materiales de trabajo, Autismo Andalucia, a través de la Junta de Andalucia,
junto a ofros socios transnacionales en el marco de un Programa Leonardo (www.wisemove.eu)

ha participado en la elaboracién algunos materiales que pueden ser de ufilidad para su aplico-
cidn en esta fase: Un Cuestionario Web personalizado para preparar el primer acceso al pues-
to (Horarios, fechas, turnos, vestido y apariencia, reglas sociales del puesto, etc.) y ofro Cues-
tionario para la prevencién de riesgos laborales (primeros auxilios, evacuacién, ropa, fuego,
uso de maquinaria, efc.), todos ellos visuales y adaptados a facil lectura. Estos materiales pue-
den consultarse y utilizarse de forma gratuita en www.workmaterials.org y una vez cumplimen-

tados se pueden grabar e imprimir en formato pdf. En breve se publicard su versién en espafiol.

Remitimos igualmente para ampliar informacién al Manual Normas Generales de prevencién
(Lantegi Batuak, s.d.), y a la Coleccién de manuales de prevencién de riesgos laborales de FEAPS
MADRID (2008), (www.feapsmadrid.org/portal/web/menu/biblioteca/LF/index.html) que des-
criben los riesgos mas comunes de profesiones como jardineria, lavanderia, limpieza, manipu-
lados, ordenanza, etc.




Pregunta 15: ¢En qué necesito apoyo?

Una vez ha concluido el periodo de adaptacién, el mantenimiento de nuestro puesto de fra-
bajo dependerd, tanto de nuestra ejecucién de las tareas, como de la forma en que logremos
desenvolvernos en aspectos como las relaciones sociales, la comunicacién, la flexibilidad o
la organizacién, todas ellas dreas complicadas para una persona con TEA. Para valorar el
grado de dificultad que estos componentes supongan a las personas con TEA, quisimos pre-
guntarles a nuestros entrevistados por las tareas o aspectos laborales concretos en los necesi-
tan apoyo de compafieros o estructuras formales de apoyo en el puesto de trabajo. Para ello,
se pregunté concretamente a los participantes de ambos grupos de nuestro estudio las si-
guientes cuestiones: “sNecesitas ayuda? sPor qué? sPara qué? ;Qué tipo de ayuda?”

Los sujetos del grupo control describen mayoritariamente sus necesidades de apoyo como de
“ayuda en general”, es decir, asumiendo la necesidad de apoyos puntuales. Ninguno dice re-
querir apoyo en aspectos sociales y sélo dos personas manifiestan necesitar apoyo para to-
reas concretas. Las personas con TEA, en cambio, demandan apoyos con mds intensidad y
en dreas determinadas.

Por una parte, entre los que afirman necesitar apoyo, algunos participantes con TEA hacen
mencién expresa a la persona que les presta ese apoyo, bien sea el mediador laboral: “Me
viene bien que esté [mediador] alli para dirigirme” (Miguel) o incluso, los apoyos natura-
les de sus propios compafieros: “Si, mis comparieros me echaban una mano” (Guillermo).

En funcién de la naturaleza concreta del apoyo, podemos distinguir varios apartados: “Ne-
cesidad de apoyo para las relaciones sociales”, “Necesidad de apoyo para la organizacién
personal”, “Necesidad de apoyo emocional”, “Necesidad de apoyo para las tareas” o “Ne-
cesidad de apoyo general”. Otras personas, por el contrario, no creen necesitar apoyo. La
mayoria de las personas con TEA (un 60%) afirma tener necesidad de apoyo en un drea ex-
clusivamente, 4 sujetos requerian apoyo en dos dreas diferentes y sélo un sujeto consideraba
necesitarlo en 3 aspectos diferentes.

Necesidad de apoyo para las tareas.
Curiosamente, para nuestros sujetos el drea de mayor demanda de apoyo es “La realizacién
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de tareas concretas”, solicitado por un 30% de los entrevistados, mientras sélo 2 personas del
grupo de comparacién considera necesitarla. La prctica totalidad de ellos tiene experiencia
laboral (un 88 %) por lo que esta necesidad de ayuda si parece claramente surgida de la pro-
y




pia experiencia. En la literatura, encontramos referencias a la necesidad de apoyo en las to-

reas sélo cuando se pregunta a responsables directos de las personas con TEA en las empre-
sas (P. Howlin et al., 2005; Unger, 1999) o bien a profesionales de los programas de inser-
cién laboral para personas con TEA (Howlin et al., 2005) :

“Eso depende del trabajo. Para ordenar, clasificar y trabajos relacionados con nombres.” Ro-
berto), “Para alguna palabra que no entienda o alguna cosa que no... que no habia tenido
nunca” (Benito) “Sobre todo mucha ayuda de cémo hacer las tareas” (Ramiro), “Pues para...
para por ejemplo, que me cojan un saco de pan rallado, porque pesan un montén y meterlo
en la bdscula. Todas estas cosas” (Hugo), “Soy un poco... bueno, de limpiar si limpio, o seq,
si no que... que alguien me ayude, o sea porque un dia esté en mi... yo soloy... y tuve que
limpiar todo, toda la sala y entonces como no necesitaba la ayuda de alguien y esto necesi-
ta ayuda, o seq, para limpiar la parte de atrds también, o sea, necesitaba cargar todos esos...”
{Jaime) “Algunas veces si. Por ejemplo, en el tema de... de contar el dinero, a lo mejor le des-
pacho a un cliente un trabajo que cuesta dos cincuenta 3no, y me da pues... veinte euros, un
billete de veinte y no sé qué es lo que me pasa que no... que me pongo a contar y es que no
me sale bien la cuenta” (Sergio)

Necesidad de apoyo para las relaciones sociales

Un 22% de los sujetos de nuestra muestra alegaron la necesidad de apoyo para relacionar-
se con comparieros, y por supuesto con clientes, lo que la convierte en la segunda mds fre-
cuente. Quienes confirman esta necesidad tienen mayoritariamente experiencia laboral pre-
via y mayoritariamente no han contado con apoyo en el puesto (67 %). Ningin sujeto del
grupo de comparacién afirma tener esta necesidad de apoyo. Las dificultades sociales en el
empleo son las mds frecuentemente descritas entre las dificultades de acceso al empleo de las
personas con TEA. En un estudio de Hurlbutt y Chalmers (2004) en que se entrevista a sujetos
con TEA, es repetitiva la opinién de no considerar tener problemas con ejecucién de las tare-
as asignadas, sino que sus dificultades se deban a las interacciones sociales, reclamando in-
cluso algunos que el peso social de cualquier empleo es excesivo (charlas, descansos, comi-
das,...). Las demandas concretas son orientaciones sobre a quién preguntar dudas, o pedir
apoyo en partes mds sociales del trabajo como descansos, normas sociales, etc. (Hurlbutt y
Chalmers, 2002; Sperry y Mesibov, 2005):

“Para hablar con los compaiieros si” (Adolfo), “Me vendria muy bien. Me costaba hablar con
los comparieros, ahora si me gustaria...” (Guillermo), “Alguna que ofra, los companeros, si”



(Hugo) o “Sobre todo en habilidades sociales. Pues eso, que a veces, cuando hago alguna...
me quedo eso, bloqueado. Hago una cosa... bueno, que es la cosa asi rara y que fe... claro
que la gente me mira y diciendo "3A éste qué le pasa?”, porque es mirando asi con cara como
si estuviera atontado o yo qué sé 3no2” (Luis)

Necesidad de apoyo emocional

La siguiente demanda, realizada por un 15% de las personas con TEA, es la de apoyo emo-
cional como prioritario. Sélo una persona del grupo de control ofrece esta respuesta. Las ne-
cesidades de ajuste al entorno que reciben las personas con TEA en su vida ordinaria [y el em-
pleo es parte importante de ellas) generan estados de ansiedad. La ansiedad parece, con di-
ferencia, la mds frecuente de las alteraciones psiquidtricas (Howlin, 2000; Hurlbutt y Chalmers,
2004; Tantam, 2000). Las preocupaciones de los sujetos suelen girar en torno a hacer mal
el trabajo, y demandan saber que cuentan con una persona que comprende sus necesidades
y modo de actuar, ayuda para desterrar visiones negativas de si mismos, efc. Las respuestas
concretas han sido:

“Me da una tranquilidad y una relajacién...” (Miguel), “A estar tranquilo en todo mo-
mento, jajaja, porque en todos los dias hay algo que... en algin momento que me...”
(Moisés) “Por lo menos para ayudarme a no ponerme nervioso y... mds que ayuda, dni-
mos, consejos, mds que... como un amigo gentiendes? Como... no sé, como alguien que
me diga que... o un mismo compafero que me ayude a.... a hacer algo que me acon-
seje, que... pero que no sea, que no sea uno... no sé, que sea, que sea amigo” (Esteban)
o “Necesitaba ayuda, si, por lo menos para adaptarme los primeros dias” (Ramiro)

Necesidad de apoyo para la organizacién personal

Dos personas justifican la necesidad de apoyo o ayuda para aspectos de organizacién y pla-
nificacién. Son respuestas proporcionadas tanto por un sujefo con TEA como por ofro del grupo
de comparacién. Las demandas més comunes de este tipo documentadas en la literatura son
(Hurlbutt y Chalmers, 2004): Ayudar a la persona a organizar el frabajo antes de empezar,
clarificar expectativas, instrucciones y reglas, anticipar/aceptar cambios, etc. La persona con
TEA que expone esta necesidad también refiere que necesita apoyo para realizar las tareas
concretas de su puesto, cuenta con experiencia laboral y ésta ha tenido lugar con apoyo en
el puesto: “Pues que alguien me diga si lo estoy haciendo bien o mal, porque ni siquiera estoy
seguro de si voy bien o voy mal, porque yo para clasificar, ordenar o los nombres no tengo
sentido de saber si voy bien o mal” (Roberto)




Necesidad de apoyo general

La ¢ltima categoria de apoyo relativa a ayuda general, se presenta principalmente en el grupo
de comparacién y apenas es referido por el grupo de personas con TEA (sélo dos sujetos).
Consideramos significativo que ninguno de ellos cuente con experiencia laboral previa y en

consecuencia no dispongan de referencias reales sobre su capacidad en un puesto de tra-
bajo: “Darme ideas cuando no me salga algo” (Esteban) y “No sé, si hay un trabajo que a
lo mejor cuesta mucho hacerlo pues si, zno2” (Federico)

No tienen necesidad de apoyo.

Pero sin duda, el grupo mds llamativo es el formado por 5 personas que declaran no necesi-
tar apoyo en el trabajo. Esta respuesta es ain mds chocante a la luz de los datos objetivos,
que indican que el apoyo ha tenido que ser efectivamente introducido, incluso a peticién de
la empresa en algunos casos. Consideramos que merece la pena valorar individualmente las
diferentes respuestas de aquellos sujetos con TEA que afirman no necesitar ayuda.

Por una parte, consideramos que dos de las personas que ofrecen esta respuesta, posible-
mente no se tengan un autoconcepto claro y no sean totalmente conscientes del desajuste entre
sus capacidades y las demandas del entorno debido a sus elevadas necesidades de apoyo:
Concretamente: “Bueno, si, me ayudan, me ayudan, pero no creo que necesite ayuda” (Rubén)
y “sY crees que necesitarias que alguien te ayudara para hacer el frabajo? No” (Adrian)

David, pese a contar con un certificado de minusvalia del 65% y ser usuario de un Centro
Ocupacional, comenta en ofro momento de la entrevista que él no se considera una persona
con discapacidad, “No soy discapacitado, muchacha” por lo que, consecuentemente opina:
“No, yo no necesito ayuda de nadie, puedo hacerlo yo solo”.

La motivacién de Rodrigo para no necesitar apoyo parece distinta. “No, lo que sé lo hago
bien yo solo 3no2 Al principio me tiene que ensefiar, Iégicamente, pero cuando yo apren-
do...” Es una persona con un Cl muy alfto, que no quiere que su entorno cercano, ni su fami-
lia, conozca ni su diagnéstico ni que establezcan ningiin contacto con los servicios a los que
él acude. En relacién a sus necesidades de apoyo, muestra una cierta ambigiedad en sus
respuestas. Por una parte, ha acudido personalmente en busca de ayuda para conseguir un
empleo y expresa la necesidad de recursos de apoyo especializados para el acceso al em-
pleo: “Bueno, el primer trabajo serio lo consegui con vosotros, Iégicamente. Antes eran tra-
bajos, salvo estos dos que te dije, eran trabajos de cofa, vamos que no eran trabajos. Pero



realmente, el primer trabajo si lo encontré... [...] Es que si no... si no es con vosotros o con

cualquier otra asociacién similar sentiendes?, pues es como si no hiciera nada, porque claro...
obviamente no... hay unas caracteristicas que no... yo no puedo entrar como una persona
normal a buscar trabajo, zentiendes?”. Parece centrar sus necesidades de apoyo en la bis-
queda de empleo, en el acceso y los momentos iniciales, pero luego, y como él mismo co-
menta, quiere que su vida discurra por los cauces mds cercanos a lo que él considera “nor-
malidad” y por ello tampoco quiere que sus dificultades puedan atribuirse a factores perso-
nales, sino més bien a circunstancias ambientales: “Me gustaria tener un contrato normal,
porque he visto que yo puedo valer. Ahora mismo no hay ninguna diferencia... a mi no se me
aplica ningun criterio especial, Iégicamente”. Durante el proceso de insercién (ha accedido a
tres empleos diferentes en el marco del Programa de empleo con apoyo) siempre ha contado
con la colaboracién del mediador laboral. La intervencién de éste no ha tenido que centrar-
se en el desempeiio del puesto, puesto que eran empleos que requerian una cualificacién
menor a sus capacidades. El apoyo se ha prestado en el drea social, en la relacién con com-
paferos y superiores, realizando una labor de integracién en la plantilla y de intermediacién
en los conflictos (no infrecuentes) que surgian en el dia a dia.

Mario también presenta esta ambivalencia entre su autopercepcién de autonomia que se tro-
duce en sus respuestas negando la necesidad de apoyo (“En el trabajo no”) y su conducta en
el desempefio de su actividad laboral. Al igual que el sujeto anterior, fambién desempefia un
puesto para el que estd perfectamente capacitado, pero ha necesitado que se reincorpore el
apoyo del mediador laboral (que ya se habia refirado) por sus dificultades en las relaciones
sociales con los compafieros. Por ofra parte, valora muy positivamente a los mediadores la-
borales en ofro apartado de la entrevista: “Y enfonces veo muy bien el tema de los mediado-
res zno?, o seq, estd fantdstico, a parte me sorprendo mucho que sea... o sea, como una fa-
milia de... yo te llamo, yo te recojo, yo te fal... un contacto siper, siper agradable, uf zsabes?,
una ayuda y una motivacién también muy grande zno2”. Confirma finalmente que se encuentra
indeciso sobre si prefiere que se conozca en la empresa que puede necesitar apoyo: “Si que. ..
si que recuerdo que la sensacién que yo tenia trabajando por mi cuenta era distinta a la que
tengo en la empresa esta, porque estoy en un ambiente pues que se me ha reconocido una
minusvalia zno?, y supongo que me siento bastante distinto y... y no sé.” Ni mejor ni peor. O
sea, distinto, no sé”.

Por dltimo, la afirmacién més ajustada parece ser la de Lorenzo, que afirma en relacién a la
necesidad de apoyo: “No sé, yo creo que no”. Esta persona, que también forma parte del



programa de empleo con apoyo, trabaija solo en la actualidad (ya se le ha retirado el apoyo
por completo), y sus principales dificultades en el puesto son de tipo social (por falta de ini-
ciativa y pasividad al relacionarse con los compafieros y un marcado laconismo en sus con-
versaciones). En este caso, el apoyo ha consistido en encontrarle un puesto apropiado, y un
trabajo inicial con los compafieros, con los que tras explicarles sus necesidades, se ha fo-
mentado su papel de apoyos naturales, que actualmente desempefian.

Una sugerencia consecuente con estas afirmaciones, en cualquier caso, seria incorporar a los
programas de apoyo la intervencidn concreta en procesos de toma de conciencia de poten-
cialidades y de dificultades, como un apartado especifico de gran interés para esta pobla-
cién (como hemos sugerido en anteriores capitulos). Ademds, la prestacién de apoyos en el
puesto surge por tanto como una demanda de las propias personas con TEA (Hurlbutt y Chal-
mers, 2002), que solicitan la presencia del mediador laboral para una variedad de éreas
diferentes, asi como por la propia empresa (Unger, 1999). Ademds, las posibilidades de des-
arrollar una vida con las mayores cotas de independencia posibles (Howlin et al., 2004), asi
como la calidad de vida percibida por la persona con TEA (Renty y Roeyers, 2006), depen-
derdn del grado de apoyo ofrecido. Por todo ello, en este apartado ofrecemos de nuevo al-
gunas pistas para las propias personas con TEA, asi como para aquellos profesionales que
les presten apoyos.

En general, ademds de todo lo que ya hemos ido comentando en ofros apartados hay una
serie de normas bdsicas que deberias cumplir para asegurar tu puesto de trabajo. En primer
lugar, y pese a las dificultades que pueda suponerte, deberias tratar de relacionarte bien con
tus compaiieros. Para ello trata de incorporarte a los desayunos o reuniones informales que
hagan y si no te apetece mucho, trata de acudir al menos a algunos y no te aisles. Es dtil ob-
servarles y tratar de mantener un estilo similar al que ellos tengan. Trata de ofrecer tu ayuda
de forma natural. No trates a los demds con superioridad, ni exigencias ni crifiques a los demds,
habla bien de ellos. Asegirate de preguntar lo que necesites sobre el trabajo a la persona ade-
cuada. Se discreto y prudente, no cuentes cosas personales. Puede que te equivoques cuando
creas que ya conoces la empresa y sus normas, a fus comparieros o superiores, efc...

Debes tratar de cumplir bien tu trabajo. Sé puntual, haz las cosas como te hayan ensefiado
y pide ayuda cuando lo necesites. Si necesitas quedarte algo mds de tiempo exira para fer-
minar tus tareas, hazlo y no estés sdlo atento a la hora de salida. Addptate al estilo de la em-



presa y a los criterios que mds valoren: resultados, puntualidad, iniciativa. Cumple las nor-
mas establecidas: Qué hacer cuando no puedas acudir al trabaijo (ej. Enfermedad), horarios,
turnos, descansos. Muy importante es adaptarte a tus superiores: si valoran la iniciativa, trafa
de proponer mejoras, pero si no son receptivos a sugerencias, no las hagas.

Relaciones sociales

Pese a que uno de los mayores retos para una persona con TEA serd probablemente la so-
cializacién con los demds, hay muchos aspectos de la misma que pueden mejorar con la préc-
tica diaria. Si tienes acceso a algdn tipo de intervencién profesional o terapia, puedes hacer
imporfante avances en habilidades sociales que se pueden aplicar al puesto de trabajo. Aun-
que pueda resultarte agotador merece la pena esforzarse. Puedes repasar tu perfil personal
y profesional, para hacer un esfuerzo especial por mejorar aquellas éreas en las que tengas
mds dificultades.

( )

RECOMENDACION PARA PERSONAS CON TEA:

Pistas para el area social:

e Sonrie y trata de mantener una actitud positiva. Los demds prefieren quienes parecen
relajados, felices y con un talante positivo.

* Antes de ir a lugares donde debas interactuar con ofros, témate unos minutos para vi-
sualizarte en su compaiia. Lista tus cualidades positivas. Imaginate una burbuja en la
habitacién en la que estdis ellos y 10, felices y relajados.

* Algunas personas simplemente no te caerdn bien. Eso es normal, pero a veces cono-
cerds a personas que quieran hablar contigo. Se agradable, deja a la otra persona
que guie la conversacién y trata de concentrarte el ella, no en ti mismo.

e Trata de ser agradable con los demds, te gusten o no.

* Pide a familiares o amigos que te sefalen cuando tu conducta social sea inapropiada
y comentad formas de cambiarla.

 En Congresos profesionales, evita pulular alrededor de las reuniones. Visita las sedes
nuevas para familiarizarte con el entrono. Memoriza un guién que utilizar para pre-
senfarte a ti mismo, pero recuerda que debes adaptarlo a cada situacién.

e Estd atento a lo qué hacen los demds, sen qué trabajan? Cuando hagan algin co-
mentario, responde con otro breve y positivo sobre ellos o su experiencia.

® Para cultivar amistades en el trabajo, empieza por sonreir y saludar. Busca pistas [como




fotos) en la mesa de la ofra persona que indiquen sus infereses y pregintales sobre ellos.
Habla sobre temas de trabajo que compartdis, ocasionalmente frae galletas o choco-
latinas para compartir con todos. Ofrece a la otra persona algin pequerio regalofuna
flor de tu jardin, una galleta o fruta para el desayuno, efc)

e Trata de evitar los ambientes que fe estresen y recuérdate a ti mismo que habrd muchas
situaciones nuevas.

e Se consciente del espacio personal de los otros y aprende a no invadirlo.

(Fast, 2004)
\_
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Comunicacién

De nuevo, consulta tu perfil para valorar a qué aspectos debes prestarle mas atencién. Lo
usual serd que fengas mds dificultades en aspectos como la comunicacién no verbal, el es-
pecio personal, enfender los contenidos no literales de la conversacién, respuestas o comen-
tarios inapropiados, dificultades para hablar sobre trivialidades, por ejemplo alrededor de
la maquina de café... Aprende sobre el lenguaije corporal, observa el tono de voz, expresio-
nes, posturas de los ofros y también practica habilidades de conversacién.

( N
RECOMENDACION PARA PERSONAS CON TEA:

Pistas para el area comunicativa:

* Trata de comunicarte con los demds a través de vias que no requieran lenguaje cor-
poral, como el email o el teléfono.

e Comenta con tus companeros que tienes dificultades con la comunicacién no verbal.
Algunos no lo entenderdn, pero ofros si lo harén.

® A las personas que fe entiendan y fe conozcan, pideles que lo verbalicen todo, inclui-
dos sus sentimientos, porque si no 10 no lo enfenderds.

» Con estas personas, también puedes aclarar cémo interpretan tus expresiones o tu ac-
titud, por ejemplo ;Crees que estoy enfadado? No lo estoy, pero zqué te ha hecho pen-
sar que lo estaba?

® Se consciente de que quizd no eres bueno anticipando los sentimientos de los demds.
Por eso debes recordarte a ti mismo el hacer preguntas y responder con empatia en las
conversaciones.
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Lenguaje corporal

Habilidades conversacionales

Explica que tu cara no siempre muestras tus sentimientos, por ejemplo: “Tengo tenden-
cia a parecer enfadado pese a no estarlo, asi que apreciaria mucho si buscas aclara-
ciones sobre lo que siento”.

Debes saber reconocer cuando es mejor ser menos inocente u honesto. En un entorno
laboral es mejor evitar responder a preguntas como religién o politica. También suele
ser conveniente evifar decir a tu superior exactamente lo que piensas de él o ella.
Mira y escucha a los demds. Se prudente y observa con quién y cémo se relaciona la
gente, incluso aquella que te daba buena impresién. A veces los companeros pueden
tener dobles infenciones.

En las conversaciones triviales el tema no es tan importante como compartir un momento
y una sonrisa. Observa de qué hablan los demds y trata de buscar comentarios apro-
piados. Mantente informado de las noticias o el tiempo, como posible tema de con-
versacién. Aprende a hablar sobre los intereses de los demds y a evitar los tuyos.

Si todos se rien, hazlo t también aunque no hayas entendido el comentario o el chiste.

Busca ayuda para comprender mejor las expresiones faciales o gestos. Tu familia o ami-
gos pueden buscar imdgenes de ellos en revistas y 1o debes adivinar a qué sentimiento co-
rresponden.

Prueba hacer lo mismo con videos. Baja el volumen y observa el lenguaije corporal tratan-
do de identificar las diferentes emociones.

Ensaya tu propio lenguaije corporal. Haz caras y frata de caminar alegremente, enfadado, efc. ..
Usa tu enfonacién de voz para expresar diferenfes emociones. Pide a un amigo que iden-
tifique la emocidn que fratas de transmitir repitiendo una frase con diferentes enfonaciones.
Observa a los actores en la peliculas y especialmente cdmo usan sus ojos. Trata de infer-
pretar desde el confexto de la situacién el significado de esas miradas.

Escucha afentamente.

Practica habilidades de escucha activa, trata de identificar sutilezas.

Asegurate de que no monopolizas las conversaciones. Si has estado hablando unos mi-
nutos, seguro que ya es momento de parar y dar a los demds opciones de hablar.

Si ofra persona no hace comentarios refiriéndose a lo que dices, o si cambia de tema,
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puede significar que se aburre o no estd cémodo con el tema de conversacién. Es una

clave para cambiarlo.

e Mirar al lado o los brazos cruzados pueden también significar desinterés.

e Cuando respondas, haz referencia al comentario de la otra persona. Por ejemplo, para
cambiar de tema: Lo que has dicho me recuerda...

® Practica a mantener el contacto ocular durante las conversaciones.

e Cuando la ofra persona hable, mirala interesado. Eso no significa mirarla fijamente.
También puedes hacer breves comentarios como: Ajg, mmmm, si, claro... y asiente con
la cabeza de vez en cuando.

e Cuando estés con un grupo, frata de mirar a fodos los que hablan y también a las re-
acciones de los demds. Fijate en sus expresiones faciales, sus manos, en si muestran in-
terés asintiendo, miréndote cuando hablas. ..

e Piénsalo dos veces antes de hablar para evitar cualquier tipo de comentario inapropiado.

e Trata de aprender frases hechas, expresiones con doble sentido o comentarios figura-
dos. Puede resultarte util llevar una libreta donde puedas irlos apuntando.

&-’asf, 2004) Y,

Aprender nuevas fareas

Para aprender tareas nuevas es probable que necesites instrucciones mds concretas y espe-
cificas e informacién explicita. Las criticas o recomendaciones deben ser directas y es reco-
mendable que te expliquen los pasos para hacer una tareq, e incluso mejor ain si pueden ha-
cerlo por escrito, mediante diagramas o ayudas visuales. Es mejor explicar las cosas en lugar
de demostrarlas y hacerlo sin metéforas o dobles sentidos.

(RECOMENDACIO'N PARA PERSONAS CON TEA: )
Pistas para los compafieros / superiores a la hora de proporcionar instrucciones:
* Proporciona nueva informacién en entornos silenciosos, tranquilos, efc.
* Habla despacio cuando proporciones nueva informacién.
* Pide ala persona con TEA que repita las instrucciones que haya retenido, para hacer
clarificaciones.
* Proporciona informacién de forma oral y escrita, para poder consultarla después.

e Simplifica las instrucciones complejas y descomponlas en pasos.
(Fast, 2004)




Procesamiento sensorial

Debes tratar de evitar en lo posible los entornos saturados de personas, ruidos, estimulacion
visual, etc. que puedan provocarte dificultades de de concentracién. Consulta si puedes hacer
pequefias adaptaciones a tu puesto poniendo por ejemplo, tu mesa de cara a la pared para
evitar distracciones visuales, trata de mantener tu mesa despejada, o si es posible, utiliza au-
riculares o tapones para los oidos.

Concentracién, dificultades ante interrupciones, preferencia por las rutinas, organizacién

La gestién de cambios, la necesidad de estructura, la preferencia por los detalles, el pensa-
mienfo en blanco y negro o la dificultad por realizar tareas simulténeas, son algunos de los
refos del estilo de pensamiento de las personas con TEA que pueden causar dificultades en
el trabaijo.

(- )
RECOMENDACION PARA PERSONAS CON TEA:

Pistas para favorecer la concentracién

e Para afrontar las peticiones de los comparieros de forma ajustada, establece un hora-
rio de periodos de tiempo en los que no aceptes inferrupciones.

e Si tienes un proyecto que requiera mucha concentracidn, busca los periodos de tiem-
po en los que puedas utilizar tus habilidades de concentracién sin inferrupciones. Co-
necta el contestador o pide a un companero que atienda tus llamadas. Devuelve las
llamadas en otro momento o cuando hayas terminado el proyecto.

® Haz lo mismo con el email y contesta en bloques de tiempo destinados a ello.

Pistas para empezar un nuevo proyecto importante

* las fareas nuevas son siempre un reto. Si fe atascas y fe ves incapaz de empezar un
proyecto, pide ayuda para descomponer las tareas en pasos. Escribelos para que pue-
das consultarlos posteriormente.

e Si tienes una tarea muy compleja o larga, y no sepas que hacer, piensa sélo en una
parte con la que puedas empezar. No importa que sea el primer paso o no. Hacer
algo te ayudard a romper el bloqueo.

Practica habilidades estratégicas y de pensamiento global.

» Trata de pensar en todas las posibles situaciones. Cuando leas algo piensa y hazte
preguntas relevantes. Una férmula para practicar puede ser parar en un momentos es-
tratégico de una pelicula o libro y pensar 3qué crees que pasard ahora? Usa como cla-
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ves las palabras qué, dénde, porqué, cémo y cudndo, para hacer las preguntas ade-
cuadas. Si haces esto en grupo, puedes tener ideas del resto.

* Andliza las situaciones, observando el nimero de eventos que intervienen.

* Aprende a jugar al ajedrez o a ofros juegos de estrategia y trata de practicar lo més posible.

Organizaciéon

® Mantén tu drea de trabajo tan despejada como fe sea posible. Trata de mantener en
ella sélo la tarea que estés realizando en ese momento.

e Usa herramientas que fe ayuden a organizarte como carpetas de colores, calendarios
de planificacién, agendas electrénicas, notas de pos-it, etc. Subraya la informacién im-
portfante y haz listas de tareas pendientes.

* los organizadores visuales y los esquemas pueden ayudarte. Existe software que puede
ayudarte. Consulta por ejemplo, www.inspiration.com.

Gestion del tiempo

e Establece una rutina en tu puesto de trabajo. Sigue un plan y un calendario que te ayude

a gestionar inferrupciones, evitar distracciones y controlar la tendencia a postergar cosas.

e Escribe una agenda diaria al principio de cada dia, créate listas de tareas pendientes
y prioriza segun la urgencia para decidir qué haces primero.

e Usa fu agenda para registrar fareas incluyendo los defalles e instrucciones cuando fe
sea posible, plazos de finalizacién, etc

® Planifica un tiempo para cada tarea de forma realista e incliyelo en tu agenda. Incluye
tiempo para distracciones y un tiempo extra por proyecto. Una buena regla puede ser ario-
dir como extra la mitad del tiempo que crees que vayas a tardar. Por ejemplo, si crees que
tardards una hora, reserva hora y media. Asf los imprevistos no refrasardn tu planificacidn.

e Establece plazos finales realistas, y establece pequefos plazos intermedios.

e Se flexible. Recuerda que el calendario es sélo un programa, al final del dia revisa tus
logros. Si no has conseguido terminarlo, no te frustres, simplemente afiddelo a la pla-
nificacién del dia siguiente.

* Usa calendarios mensuales, porque te ofrece opcién de ver la imagen global. Las agen-
das electrénicas te avisan con antelacién y puedes programar eventos que se repitan
periédicamente. También puede ser util programar el reloj o el mévil con alarmas.

* No dejes las cosas para mds tarde, hazlo ahora mejor.

* Adelanta tus relojes unos minutos.
(Fast, 2004)
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¢Como pueden ayudarme? ;Y quién?

Si contamos con el apoyo de un servicio de integracién laboral, en esta fase el mediador lo-
boral continda realizando las adaptaciones necesarias para que la persona con TEA desem-
pefie su actividad de la mejor manera posible, prosigue el proceso de formacién en el pues-
to de trabajo concreto, le ayuda a relacionarse con los compaiieros y va planificando la dis-
minucién de infensidad asi como su retirada cuando esto sea viable, de forma planificada.
Para ello orienta y forma a los compafieros para implicarlos como apoyos naturales y trata
de crear redes de apoyo entre ellos.

Utiliza para ello todo tipo de técnicas instruccionales (ayudas visuales, encadenamiento hacia
atrds, imitacién, autoinstrucciones, etc.) (Ver capitulo 7, pregunta 9, apdo.”Cémo hacerlo”)
segln se adecten a la persona, asi como registros, fichas de secuenciacién de tareas, de
andlisis ambiental, cuestionarios de reforzamiento, etc. También implanta aprendizajes trans-
versales que pueda influir en un mejor desempefio del puesto: Habilidades de autonomia per-
sonal (aseo, vestido, comida, uso de recursos comunitarios, efc.), puntualidad, desplaza-
mientos y uso de transportes piblicos, etc. Durante este periodo se registrard la progresién
del trabajo: registros semanales, informes, adaptaciones realizadas, imagenes y videos. .

Por tanto, las principales acciones que realizard el mediador laboral serdn:

¢ Apoyar el mejor desarrollo de las tareas y la estabilizacién de la productividad.
e Captacién de los apoyos naturales

e Disminucién del tiempo de intervencién del mediador laboral

(PISTA DE INTERVENCION: )
LOGRAR UN DESEMPENO ADECUADO DE LAS COMPETENCIAS (TAREAS) CORRES-
PONDIENTES (CALIDAD)

Asegurar el adecuado resultado final del producto de cada tarea.

La descripcidn y ltima evaluacién de la tarea debe ser determinada por la empresa. Durante
el periodo de adaptacién, eran aceptables los errores ocasionales como parte del proceso de
aprendizaije, pero una vez concluido el mismo, debe asegurarse la calidad de las tareas.

o  Pedir criterios de calidad al supervisor de la empresa.

Relacionar la calidad del producto con claves facilmente identificables.

Establecer procedimientos de autocomprobacién de los resultados una vez finalizadas
la tarea.
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Asegurar el adecuado cumplimiento de las competencias del puesto:

Determinar, asegurar y mantener los criterios de ejecucidn de fodas las realizaciones pro-

fesionales

Seguridad e higiene:

*  Aplicacién de ergonomia a los diferentes puestos: posturas saludables, mobiliario adap-
tado, efc.

® Prevencién de riesgos: electricidad, instrumentos afilados, zonas mojadas, etc.

e Aplicar ayudas técnicas que faciliten la informacién y proporcionen seguridad en el mane-
jo de maquinas, minimizando riesgos y ofreciendo informacién sobre su uso correcto: reji-
llas protectoras, sistemas visuales que indiquen cuando estd lista la mdquina, profectores, ...

* Adaptaciones técnicas que permitan hacer tareas con precisién: colocar piezas en mé-
quinas, efc.

LOGRAR UNA PRODUCTIVIDAD COMPETITIVA. (CANTIDAD- RENDIMIENTO).

e Tratar de lograr un ritmo de trabajo estable, que pueda ser incrementado paulatinamente.

¢ Tras un entrenamiento en las diferentes tareas por fases, afiadir trucos y atajos para la me-
jora del tiempo de ejecucion. (ej. modalidades més automatizadas de la fotocopiadora).

® En el periodo de adaptacién, se puede solicitar cierta flexibilidad por parte de la di-
reccién en cuanto a productividad, que se reducird a medida que el frabajador esté
plenamente integrado.

LOGRAR QUE EL TRABAJADOR SE ORGANICE Y SE CONDUZCA SOLO POR LA

EMPRESA (TAREAS Y RELACIONES-ORGANIZACION).

Facilitar estrategias en las rutinas cotidianas para que el trabajador pueda desarro-

llarlas del modo més independiente posible.
* Ayudas a la organizacién personal: Estructurar los tiempos y espacios de trabajo me-

diante apoyos visuales o auditivos, disefiar estrategias de anticipacién de cambios en
la rutina laboral, utilizar una hoja de informacién diaria donde reflejar en colaboracién
con los compafieros/ supervisores las tareas a realizar y las pendientes del dia ante-
rior, etc.: Agenda diaria de Informacién, Cuadernos de recordatorio, Carteles indica-
tivos en diferentes colores para las tareas y las zonas de trabajo, planning mensual,
plantillas, bandeja de materiales en su mesa...

e Establecer estrategias comprensibles de resolucién de los problemas o imprevistos mds
frecuentes: Tarjetas con métodos concretos de resolucidn de problemas, estrategias de
peticién de ayuda, efc.
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Comprobar el nivel de satisfaccién, integracién, autonomia y oportunidades del clien-

Estructurar las tareas de manera clara y ordenada y utilizar instrucciones de trabaijo claras,
visibles, en lugares fijos: Guias de pasos donde consultar dudas sobre la realizacién de de-
terminadas tareas. Utilizacién de pequefias guias (notitas escritas en papel adhesivo) con
aclaraciones y ayuda, que se refiren progresivamente cuando no sean necesarias...
Dotar de sentido a las tareas. Explicitar el proceso y la funcién del papel del empleo-
do en la misma: Sistemas de informacién de la secuencia de los procesos hacia ade-
lante y hacia atrds, que ayuden a comprender el momento y sentido del paso o la farea
que estdn realizando en un proceso de trabajo mds amplio (Apoyos visuales,...). Mos-
trar a la persona todo el proceso de la tarea que estd realizando aunque haya pasos
de la misma que no realice personalmente.

Favorecer la accesibilidad del propio lugar del trabajo. Desplazamientos desde su re-
sidencia, eliminacién de barreras arquitecténicas, clarificacién de los espacios tanto
laborales como de aseo o descanso. Adaptacién de las herramientas y su ubicacién.
Cuidar la ubicacién del puesto de trabajo: evitando al méximo la sobreestimulacion
sensorial, el exceso de exigencias sociales, ...

te para la toma de decisiones independiente.

APOYO EN EL AREA SOCIAL. RELACIONES CON LOS COMPANEROS.
Comunicacion:

Establecer una intervencién sobre las conductas socialmente habilidosas requeridas en

el lugar de trabajo segin las necesidades de apoyo del cliente:

Apoyos al cliente para incorporarlo a la foma de decisiones para valorar y mantener
el empleo. Ayudas para reconocer sus opiniones y realizar elecciones y proporcionar
experiencia y oportunidades para hacerlo asi.

Utilizacién de SAAC, uso de apoyos visuales, ayudas directas en forma de sugerencias
en las inferacciones comunicativas con los compafieros, plano del lugar de trabajo con
fotos para recordar los nombres de los compafieros, efc.

Establecer estrategias de despliegue de habilidades comunicativas: peticién de infor-
macién de plan de trabajo, necesidades bésicas, peticién de ayuda, ...

Saludar/ despedirse.

Iniciar/mantener conversaciones con los comparieros de trabajo: Ej. Aprovechar oco-
siones naturales, tras las vacaciones, para ensenar fotos, etc. (tanto sugerencias direc-
tas al cliente, como a los compaiieros). Fomentar participacién en situaciones de des-
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canso del café, en comidas de empresa...introduciendo de modo natural al cliente en
la conversacién general.

e Utilizacién de normas de cortesia p. e]. en el ascensor: Dejar salir antes de entrar, res-
petar los turnos, pulsar una sola vez el botén con memoria del ascensor... comenzar
con modelado y/o sugerencias directas, hasta diluir las ayudas.

* Comporfamiento adecuado en el descanso. Ej. Normas de cortesia en la mesa, posi-
bles temas de conversacién, autonomia en la compra/ preparacién del desayuno, etc.

* Habilidades sociales: reglas sociales que rodean al puesto de trabajo, costumbres no
escritas, etc.

HABILIDADES DE AUTONOMIA PERSONAL TRANSVERSALES Y UTILES PARA EL PUESTO

* Habilidades esenciales para tener independencia personal como persona adulta. Edu-
cacién vial, uso del transporte piblico con seguridad, utilizacién de servicios comuni-
tarios (comprar billete de transporte, respetar turnos, etc..), solucién de problemas, toma
de decisiones y sus consecuencias, gestién del dinero, utilizacién de transportes.

* Autodireccién: Efectuar elecciones, conocimiento de sus derechos y defensa de sus in-
fereses de una manera asertiva y positiva, autocontrol en estados de ansiedad, etc..

* Cuidado personal: cambio de ropa, aseo en el lugar de trabajo, imagen adecuada,
privacidad de estas acciones, ..

* Uso adecuado del tiempo libre en el trabajo (ajustar preferencias personales a norma-

\ fva de la empresa). )

Respecto a posibles materiales de interés que puedan adaptarse a la persona con TEA, re-
comendamos utilizar “Estrategias de intervencién para la formacién y el desarrollo de per-
sonas con discapacidad” (Lantegui Batuak, 2005), que mediante un sistema de fichas, plan-
tea actividades para intervenir en dreas como: Apariencia y autocuidado, movilidad en la
comunidad, procesado de la informacién, actitudes ante el trabajo, aptitudes fisicas o auto-
nomia social y habilidades sociales. Otro material de gran interés y utilidad es la serie de
“Programas Conductuales Alternativos” que incluyen el Programa de Habilidades Sociales
(PHS)(Verdugo, 2002), el Programa de Orientacién al Trabajo (POT) (Verdugo, 1996) y el
Programa de Habilidades de la Vida Diaria (PVD)(Verdugo, 2000) y mediante los que se plan-
fean estrategias de infervencién en dreas como cuidado personal y vida en el hogar en el
PVD; habilidades sociales, comunicacién, utilizacidn de la comunidad, ocio, salud y seguri-
dad en el PHS; y trabajo en el POT.



Algunas ideas

En Developing talents. Careers for individuals with Asperger Syndrome and High-Funtioning
Autism (Grandin y Duffy, 2008, encontramos algunas pistas de utilidad para facilitar el fra-

bajo de la persona con TEA en diversas dreas:

A|Terociones sensorio|es

Para abordar las alteraciones auditivas usar tapones para los oidos, misica con auricu-
lares, grabar los sonidos molestos y exponerse a ellos gradualmente, cubrir los sonidos
molestos con “ruido blanco” agradable, como un ventilador, etc.

Para personas con hipersensibilidad visual llevar gorra con visera, situarse cerca de la luz
natural, usar cristales tintados, utilizar pantallas planas o portétiles cuya pantalla parpa-
dea menos, evitar fluorescentes y utilizar bombillas, reducir el contraste en textos escritos
mediante papel y tinta de diferentes colores, efc.

Ante alteraciones tactiles, asegurar el tacto suave de la ropa (eliminar etiquetas, uso de
tejidos suaves, usar ropa que ya ha sido lavada mejor que ropa nueva, etc.), evitar que
el puesto de trabajo tenga mucho trénsito de personas que puedan tocarle o rozarle sin
querer, practicar formas de relajacién, etc.

Para la hipersensibidad olfativa, recomiendan mascar chicle de menta, utilizar ambien-
tadores, velas de olor (si estdn permitidas), efc. En algunos casos se puede pedir a los
compafieros que no utilicen ciertos perfumes.

Organizacién

Proporcionar un sistema de organizacién de la informacién codificado por colores, car-
petas, efc. Uso de calendarios, escribir todos los pasos de una tareq, etc. Hacer listas de
tareas a realizar, priorizandolas como A (urgentes), B (secundarias) y C (las menos im-
porfantes), efc.

Transmisién de informacién

Transmitir informacién escrita en lugar de oralmente. Utilizar listas escritas o apoyos visuales.
Situar a la persona de cara a la pared, en lugar de frente a una zona de mucha estimu-
lacién visual para evitar distracciones.

Relaciones con los compafieros

Para modular las propias emociones, puede ser Gtil aprender y practicar técnicas o trucos
de relajacién (desde respirar profundamente hasta visualizacién o relajacién muscular




progresiva, efc.), hacer suficiente ejercicio aerdbico, aprender a abandonar las confron-

taciones anfes de que sean mds graves, evitar temas de conversacién controvertidos (po-
liticos, religiosos, sexuales...), efc. Temple describe que le resulté muy dtil convertir la rabia
en llanto, (ya que éste estd permitido en el puesto de trabajo y la rabia no) o imaginar a
quien le gritaba como un nifio que tiene una rabieta. También recomienda pedir un tras-
lado al supervisor si los compafieros estén constantemente provocando. Finalmente, es
muy 0til hacer un “time-out” y buscar un lugar tranquilo para relajarnos y desconectar
cuando nos estemos poniendo nerviosos

Para evitar dificultades con comparieros, es recomendables observar su comunicacién no
verbal, no corregir a ofros o enfrentarse directamente a ellos, evitar criticar a los demés, pe-
dirles su opinién y colaboracién, evitar especialmente confrontaciones con tu superior, efc.

-
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PISTA DE INTERVENCION:
Finalmente, incluimos algunos ejemplos de apoyos grdficos disefiados para las dife-
rentes fases:

. LOGRAR ADECUADA ADAPTACION DEL CLIENTE AL PUESTO DE TRABAJO:

~N

ACLIMATACION, ORIENTACION A LOS COMPANEROS, ETC.
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Acceso al puesto

2. LOGRAR UN DESEMPENO ADECUADO DE LAS COMPETENCIAS (TAREAS)
CORRESPONDIENTES. (CALIDAD)

Informacién procedimientos empresa,compafieros y supervisores
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Rutina diaria estructurada

Ensefianza adaptada de tareas

3. LOGRAR PRODUCTIVIDAD COMPETITIVA. (CANTIDAD / RENDIMIENTO).

4. LOGRAR QUE EL TRABAJADOR SE ORGANICE Y SE CONDUZCA SOLO POR LA
EMPRESA (TAREAS Y RELACIONES-ORGANIZACION).




(" 5. LOGRAR LA RETIRADA PROGRESIVA DEL APOYO. N
Establecer pautas interaccién adecuadas entre cliente y compafieros/ supervisores
para eliminar la intervencién directa del mediador.

6. APOYO EN EL AREA SOCIAL. RELACIONES CON LOS COMPANEROS.
a ".:h =

La 3 I"!
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ESTABLECIMIENTO DE APOYOS NATURALES Y RETIRADA PROGRESIVA

DEL MEDIADOR LABORAL.

El mediador laboral, en esta fase estudia mediante observacién directa in-situ las interaccio-
nes sociales del trabajador con TEA con sus compafieros, las relaciones que establecen, la
afinidad de tareas, la disponibilidad de tiempo y las actitudes de los mismos para implicar-
los como potenciales apoyos naturales. Cuando se determinan algunos candidatos poten-
ciales, se les propone y se modifica el tipo de intervenciones que realiza el mediador labo-
ral, entre ellas, la instruccién sistemdtica directa por parte del mediador, el fraspaso del rol
instructor a los compafieros de frabajo o intervenciones de asesoramiento y orientaciones di-
rectamente al apoyo natural. Se evalian los resultados y se proponen cambios o se va plo-
nificando la retirada del mediador laboral.

En los momentos iniciales, el mediador estd siempre disponible. De hecho, en algunas per-
sonas con TEA el apoyo formal debe mantenerse durante més tiempo, puesto que ya hemos
establecido que nos basamos en el principio del empleo con apoyo de “Rechazo cero” por



el que personas con TEA con necesidades de apoyo infenso pueden desempefiar muy ade-
cuadamente ciertos empleos. En estos casos el apoyo natural se valora al principio y duran-
te un tiempo indeterminado mds como un complemento que como un sustituto. Progresiva-
mente, el mediador puede ir reduciendo su presencia directa realizando visitas frecuentes que
se vayan dilatando més en el tiempo.

En todo momento, el mediador laboral debe ser consciente de que su propio trabajo, podra
suponer, tanfo un nexo vital como una barrera potencial para el establecimiento de relacio-
nes entre el cliente y los otros trabajadores. Si el mediador actia como el Gnico conducto por
el que fluye toda la informacién referente al trabaijo, los compafieros pueden pensar que es
el Unico que puede interactuar exitosamente con el trabajador. Por eso, debe buscar cual-
quier oportunidad para implicar al frabajador con ofras personas de la empresa. Los traba-
jadores y supervisores pueden aprender como comunicarse, ensefiarle y relacionarse desde
la fase inicial. El rol del mediador es facilitar la comunicacién entre ambas partes y servir
como modelo de pautas a seguir de un modo natural, fomentando la integracién de la per-
sona con TEA. Como principios generales procuraremos que las intervenciones:

e Estén bajo el control del cliente lo méximo posible.

® Sean minimamente infrusivas: Asi las secuencias instruccionales empezarian con la mini-
ma infrusividad y las maximas indicaciones y sugerencias, ofreciendo sélo un apoyo més
directo cuando se valore necesario.

* Sean lo méds naturales posibles dentro del contexto. Las estrategias a seguir deben enca-
jar de manera natural en el ambiente: la cultura de trabaijo, el nivel aceptable de ruido,
el espacio y las interacciones tipicas moldeardn la foma de decisiones.

Los apoyos del lugar de trabajo

Los apoyos se encuentran disponibles continuamente en los lugares de trabajo, y pueden ser
procedimientos formales o bien infercambios informales entre compafieros. En toda empresa
es obvia la importancia del apoyo social en las redes de trabajo y de la ayuda por parte del
supervisor y del ambiente para asegurar la permanencia en el mismo y la satisfaccién labo-
ral de cualquier trabajador.

La integracién plena en la cultura de trabajo de una persona con TEA significaria que, tanto
el apoyo del dia a dia, como la solucién a un problema concreto se inician espontdneamen-
te desde los propios recursos de la empresa. El objetivo del empleo con apoyo es hacer des-
aparecer gradualmente los apoyos humanos que vienen del exterior de modo que la reali-




zacién de la tarea se mantenga por interaccién natural con el contexto laboral.

El rol del mediador se define como natural o no natural dependiendo de la manera en la que
se aporte un deferminado apoyo. La facilitacién de éste puede ser sugerir a un compafero
de trabajo que oriente a la persona con TEA, ensafiarles estrategias de entrenamiento efecti-
vas o pedir al supervisor una solucidn en vez de sugerirla directamente. Los apoyos desarro-
llados por el mediador tales como entrenar directamente, no serian apoyos naturales y ade-
mds no desarrollarian la capacidad del lugar de trabajo para ser independiente a la hora de
ayudar al trabajador, salvo que explicitamente se ofrezcan como modelo a los compafieros.

A pesar del creciente inferés en los apoyos naturales, en la bibliografia son escasas las des-
cripciones de estrategias especificas que faciliten la implantacién de los mismos en el puesto
de trabajo.

( PISTA DE INTERVENCION: R
Proponemos a continuacién posibles intervenciones de dos tipos: Estrategias que princi-
palmente dirigen la realizacién del trabaijo, e intervenciones que principalmente dirigen
las interacciones sociales y la integracién en el ambiente laboral:

1. REALIZACION DEL TRABAJO

La principal intervencién en la empresa a menudo se hace para la realizacién del traba-
jo en si, valorando el nivel de calidad, precisién y velocidad de las tareas. Las interven-
ciones que facilitan apoyos naturales en estas dreas implican disponer o modificar los re-
cursos del lugar de trabajo de manera que ayuden al empleado con TEA a hacer mejor
sus fareas. Para ello, se trabaja con compafieros y/o supervisores ofreciendo informacién
especifica sobre la persona con TEA (como informacién sobre sus estilos de aprendizaie)
o modificando los planes de trabajo, el tipo de tarea o el horario de cara a aumentar la
participacién completa dentro del lugar de trabajo. Las acciones especificas para dirigir
el disefio del trabajo y de las tareas pueden tomar varias formas:

Sugerencias para la ensefianza de tareas de trabajo

Sugerir a un compafiero de trabajo o a un supervisor que ensefie nuevas fareas a la per-
sona con TEA, proporciondndole previamente informacién y orientaciones, representando
un rol minimamente infrusivo. En los momentos iniciales, es més probable que la interven-
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cién se centre en cémo hacer la tarea correctamente. Sin embargo, tras los primeros dias
o semanas de frabajo, cuando el empleado ha aprendido las bases de la tareq, el uso de
sugerencias puede evolucionar hacia ciertas informaciones que muestren al empleado ata-
jos y ofros consejos.

Apoyos instruccionales especificos

Los apoyos que rodean la ensefianza de tareas en el trabajo son mas complicados que el
simple hecho de pedir que se comparta una informacién. Para dar instrucciones adecua-
das debemos tener en cuenta los estilos de aprendizaje propios de cada trabajador, es-
tando mds relacionados con cémo ensefiar al empleado que con qué ensefiar. La orienta-
cién ofrecida por el mediador por tanto, serd proporcionar estrategias como “Este es el es-
tilo de aprendizaje de la persona con TEA” seguida de “y esta la manera en que podemos
hacerle aprender la tarea mds facilmente”. Se puede sugerir a los comparieros que sigan
las estrategias desarrolladas por el mediador (notas de postit, organizacién de materia-
les segin los pasos de la tarea, hoja de actividades diaria etc.). Ejemplo de ayuda ins-
truccional: El mediador se entrevista con el supervisor del cliente y le proporciona infor-
macién sobre su estilo de aprendizaije, sugiriendo que le proporcionara las instrucciones
més claramente, paso a paso, con apoyo escrito y que después se las repitiera para ase-
gurarse de que sabe qué se espera de él.

Interacciones de asesoramiento
Los mediadores utilizan las inferacciones de asesoramiento para comprometer a los com-
paferos de frabajo en la resolucién de problemas o para construir estrategias alrededor

de ciertos aspectos criticos de la realizacién del trabajo. El objetivo es habilitar a los com-
pafieros de trabajo para resolver problemas, y, el asesoramiento efectivo se habrd conse-
guido cuando las soluciones sean generadas por el personal del lugar de trabajo y no pro-
porcionadas por el mediador. En este delicado balance del apoyo, més que las solucio-
nes proporcionadas, es central el establecimiento de una relacién efectiva entre la persona
y su entorno. Los compafieros de frabajo y los supervisores son fuentes muy eficaces de so-
lucién de problemas, por lo que el mediador deberia animarles a adoptar el papel prin-
cipal en la resolucién de un problema de forma que el proceso sea cada vez menos intru-
sivo. Por ejemplo: El mismo supervisor no estd siempre disponible para proporcionar ins-
trucciones y ademds, las tareas de la persona con TEA cambian de un dia para ofro. El
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mediador le sugiere al supervisor que desarrolle un método estable para proporcionar ins-
trucciones. Este disefia una lista de control diaria que refleja las prioridades del dia.

Trabajando con la persona con TEA a través del entrenamiento directo

Un mediador sélo deberia trabajar directamente con el empleado para mejorar su re-
alizacién del trabajo y su infegracién social. La cultura del lugar de trabajo es un drea
compleja que incluye la estructura social y de poder de ese lugar, las normas y las ex-

pectativas, y las costumbres. Entender la cultura de en lugar permite al mediador iden-
tificar las ocasiones para la inferaccién social y para el apoyo, asi como las normas
sociales o el comportamiento o vestido apropiado. La sutileza del lugar de trabajo
puede significar que algunos elementos de la cultura no se hacen evidentes inmedia-
tamente y puede ser necesaria la observacién cuidadosa, a lo largo de un tiempo. Un
ejemplo de ello puede ser: Proporcionar una lista de términos del argot cominmente
utilizado o registrar por escrito las normas sociales implicitas de la empresa.

2. INTERACCIONES SOCIALES

El desarrollo de relaciones y la completa participacién en las redes sociales del tra-
bajo pueden tener un impacto significativo en la calidad de la vida laboral, en la re-
alizacién del trabajo y en la estabilidad del mismo. Las intervenciones en la interac-

cién social requieren esfuerzos para aumentar los intercambios sociales entre el em-
pleado y sus comparieros, y desarrollar habilidades para las interacciones sociales.
Esto puede suponer, o bien trabajar para fomentar una mayor interaccién, o bien tra-
bajar directamente con la persona con TEA:

Construccién de relaciones
Incluye todas aquellas acciones dirigidas a fomentar las relaciones entre ambas par-
tes, tanto eliminando dificultades (aclarar las dudas, temores y ansiedades que se pro-

ducen en los primeros momentos a causa del desconocimiento mutuo o proporcionar
explicaciones de posibles conductas “extrafias” que las hagan mds facilmente com-
prensibles para los compafieros) o proporcionando modelos (sugerencias a los com-
paferos sobre la adecuacién de formas de comunicacién con el cliente o corregir ex-
plicitamente actitudes sobreprotectoras o infantiles). Implica también afianzar las re-
laciones incluyendo tanto la interaccién con compafieros directos como con quienes
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no los son, aprovechar la minima oportunidad para realizar trabajos de colaboracién,
ensefiar a los compaferos cémo proporcionar reforzadores positivos al compafero
con TEA, identificar intereses comunes y momentos que permitan asegurar ocasiones
para la interaccién, como la planificacién de acontecimientos determinados, efc. Por
ejemplo, descubrir a los comparieros intereses o habilidades de la persona con TEA
que puedan desembocar en temas de conversacidn, sugerir que le impliquen en el
desayuno o en comidas de empresa, etc.

Interacciones de asesoramiento

Suponen comprometer, a los compafieros y/o supervisores en la resolucién de difi-
cultades, o bien crear estrategias para aumentar las ocasiones de actuar socialmen-
te. Para ello se pueden utilizar estrategias como sugerir cambios de tareas si incre-
mentan la interaccién social, hablar sobre la oportunidad de empleo y su relacién con
la mejora de la calidad de vida, destacar aspectos positivos y tareas bien realizadas
por parte del frabajador con TEA en todos los ambientes, reforzar positivamente la
labor de apoyo por parte de los compaiieros de trabaijo, efc.: Ej. Evitar que el traba-
jo de la persona con TEA se desarrolle aislado socialmente, implicar a los comparie-
ros de trabajo a la hora de crear estrategias para animarles a sentir una mayor res-
ponsabilidad por el éxito del nivel de interaccién.

Trabajo de entrenamiento directo
Sugerencias directas a la persona con TEA para participar en las oportunidades so-

ciales y ayudas o entrenamiento en habilidades: Ej Sugerir a la persona mostrar fotos
de un viaje o posibles temas de conversacién basados en los intereses de los compa-
neros, etc. )

El objetivo del preparador laboral es llegar a integrarse dentro de la actividad de la empre-
sa como un "recurso natural mds”, en un miembro mds del personal, que actia como asesor
/ orientador para la resolucién de problemas u ofras contingencias. Asi, de forma simultdnea
a la incorporacién de los apoyos naturales y a medida que se va logrando la adaptacién real
y efectiva dentro del medio laboral, se ird produciendo una reduccién progresiva de la can-
tidad e intensidad de apoyo formal. Indudablemente, existen puestos en los que la excesiva
rotacién del personal dificultard el establecimiento de los apoyos naturales. En esos casos se




debe valorar la mayor permanencia del apoyo “formal” prestado por el mediador, el enlen-
tecimiento de su retirada progresiva (por ejemplo, ciertos dias a la semana durante parte de

la jornada laboral, acudiendo sélo a ciertas horas criticas) o una mayor frecuencia en la pe-
riodicidad de las visitas de seguimiento y deberd implicarse a més personas como apoyos
naturales, o a ciertos puestos con mayor estabilidad, ej. Supervisores.

La formacién, orientacién y asesoramiento de los apoyos naturales suele hacerse mediante
interacciones informales de persona a persona, pero también puede plantearse mediante el
entrenamiento formal de los compafieros de trabajo. En este dltimo caso, proponemos la uti-
lizacién de las unidades diddcticas del Curso de formacién para apoyos naturales desao-
rrolladas a través del proyecto WiseMove (financiado por el Fondo Social Europeo, progra-
ma Leonardo da Vinci). Autismo Andalucia ha participado a través de la Junta de Andalucia,
junto a socios de Reino Unido, Irlanda, ltalia, Bélgica, Suecia y Finlandia: www.wisemove.eu.

Este curso para preparadores laborales informales de WiseMove contiene una serie de uni-
dades temdticas de aprendizaje que les permitirdn adquirir demostrar las habilidades nece-
sarias para prestar apoyo a las personas con discapacidades de aprendizaje en el frabajo.
El curso comienza con dos unidades de aprendizaje que ofrecen una visién general del papel
de un preparador laboral informal. La tercera unidad de aprendizaje a completar nos guia
a fravés del proceso de introduccién de la persona a la que prestes apoyo en el puesto de tra-
bajo. El curso ofrece a continuacién una serie de unidades de aprendizaje consecutivas que
abarcan ofras dreas temdticas: Encontrar Empleo, Comunicacién, conciencia de la discapo-
cidad, cémo aprende la gente. La duracién del curso completo WiseMove abarca alrededor
de 40 horas.



Pregunta 16: ¢Y si tengo problemas?
En ocasiones, la experiencia laboral no es finalmente todo lo positiva que podria ser, como de-
muestran estos ejemplos tomados de nuestro estudio:

“Pues eso es una época muy mala; me pisotearon, vamos, aquello es... el mundo laboral era
una mierda. No tenia mediador, zeh? Entonces, yo ahi era el loco, me llamaban el loco; no
tenia derecho... no, no estaba mal el sitio pero... malas condiciones y eso. Y todo era cagarme
encime y pegar y... uf, y yo ponia toda mi voluntad para hacerlo bien y menos mal que me
cumplié el contrato. Yo durante muchos afios, yo no me veia capaz de trabajar.” (Miguel)

“Me costaba hablar con los companeros, ahora si me gustaria... Me quedaba callado, me
daba miedo y corte y... y se formaba una marimorena por la mafiana las discusiones y... yo
me, yo me tuve que callary... y no sé, me... . Pero la cosa no ha sido fécil, como yo me ima-
ginaba. Yo tenia mi superiora, mi superiora muy vaga, muy borde y no podia .Tuve ocho arios
que aguantar, aguantar, hasta que llegé ofro que era distinto ...” (Guillermo)

“Hay una... recuerdo que es muy humillante pero no... Eh... fue... resulta que estaba en una
promocidn... antes de llegar a lo de Autismo, estaba en una promocién de estas de camarero
de algo que se iba a hacer en el [lugar de celebracién]. Lo que pasa es que... es que podia
haberlo denunciado, 3no?, habia... podia haber puesto para repartir propaganda cerca de
[barrio], pero ya habia llegado a un contrato con los cameros, bueno, con los que organizaban
el Catering de camareros en el [Lugar de celebracién]. Lo que pasa es que me engafiaron o
algo asi. Después me dijeron cuando tenia que firmar: “no, no, es que fe fengo que llamar”
y al final no me llamaron. Y ese empleo, lo de propagandas, podia haberlo cogido antes, lo
que pasa es que dije: “no, ya tengo hablado, ya tengo hablado con los camareros”, y al final
me engaiiaron y me quedé sin los dos.” Rodrigo)

Aunque finalmente también encontramos declaraciones que describen resistencia frente
alas dificultades:

“Si, desde luego yo te puedo asegurar que... que el trabajo no es mds que poner todo de fu
parte y eso es lo que hago yo, que es... o seaq, infentar siempre hacerlo todo cien por cien co-
rrecto, primero para estar contenfo contigo mismo, que no te puedan... porque siempre va a
haber gente que fe recrimine cosas, que fe esté encima, que fal, pero 1J, si estds contento con lo
que haces... o seqa, aparte no te pueden hundir de esa forma; i te quedas ya satisfecho, porque




yo, muchas veces me duelen las cosas que me... que me puedan decir y bueno, si estoy poniendo

un esfuerzo, pues por eso con mds razén infento hacerlo todo correcto” (Mario)

Las situaciones negativas que puedan surgir en el trabajo serdn, por tanto muy variadas. Es obvio
que la mejor medida es evitarlas en la medida de lo posible mediante una adecuada planificacion
y una prestacién de apoyos ajustada. Pero, pese a todo, en muchas ocasiones resulta inevitable
que surjan dificultades puntuales. Recomendamos en todos los casos buscar apoyo para solven-
tarlas. Un mediador laboral puede desplegar estrategias ante situaciones complejas que busquen
una modificacién de condiciones, interacciones sociales o que supongan reconsiderar la ocupacién
si el ajuste persona-puesto no estd dando los resultados esperados.

Si las dificultades se asocian con la ejecucién general de las tareas, en algunos casos las so-
luciones pueden pasar por revisar el entorno o las condiciones laborales: Estructurar mejor el
ambiente de trabajo, proponer cambios de tareas, incluir estrategias especiales de entrena-
miento, promover cambios de horario, evitar cambios imprevistos en la organizacién del fra-
bajo, incrementar el tiempo de apoyo, efc.

Ante reiterados problemas con el horario, pueden proponerse soluciones como: Reforzar po-
sitivamente la puntualidad, prestar un apoyo especial al transporte o modificar el habitualmente
utilizado, recuperar las horas (negociar con el empresario), etc.

En las personas con TEA no es infrecuente encontrar que los problemas puedan provenir de las di-
ficultades en las relaciones sociales e invalidar con ello un desempefio de las tareas que puede ser
muy eficaz. Serd preciso intervenir en lineas como cambiar actitudes y temores de los compafieros,
reconstruir situaciones conflictivas entre éstos y la persona con TEA incrementar el esfuerzo en pro-
gramas para la adquisicién y generalizacion de habilidades sociales, implicar y reforzar a los
compaiieros en su apoyo a la persona con TEA, ofrecer pautas claras de modificacién sobre
dirigirse a la persona, cémo dar instrucciones, o cémo reforzar comportamientos, etc.

En algunas ocasiones deberd promoverse la adquisicién y generalizacién de habilidades de
autonomia personal, o registrar diariamente la “tasa de produccién” y modificar los objetivos,
buscar una mayor implicacién del trabajador con TEA en la foma de decisiones o incluso la
mayor implicacién de la familia en la prestacién de apoyos.

Finalmente, y ya en cierfas situaciones criticas, serd necesario replantearse totalmente la via-



bilidad de la continuidad en el puesto. Para ello, la persona con TEA debe ser informada de
forma adaptada y clara sobre la situacién, motivos y consecuencias, se puede proponer solu-
ciones parciales como el adelanto de las vacaciones (para “romper” la situacién mientras se
plantean ofras estrategias), supeditar la continuidad en el puesto a una modificacién de las
condiciones, o por Ultimo, iniciar de nuevo la bisqueda de empleo ante la ruptura entre empresa
y frabajador.

Acoso

Una de las mds dificiles situaciones que puede encontrar una persona con TEA en el enforno
laboral es el acoso/bullying/mobbing. El acoso es implica cualquier tipo de trato abusivo o
infimidatorio hacia una persona.

La intimidacién laboral es el comportamiento inapropiado y repetido, directo o indirecto, ver-
bal, fisico o de ofro tipo, llevado a cabo por una o més personas contra ofro u ofros, en el
lugar de trabajo y/o en el franscurso de la jornada laboral, el cual podria, razonablemente,
ser considerado como pérdida del derecho individual a la dignidad en el trabajo. Puede incluir:
Que te griten, te pongan motes, se rian de i, te ignoren, extiendan rumores sobre ti, busquen
fallos en tu trabajo y no te muestren cémo hacerlo bien, que te den siempre las peores tareas,
que te culpen de errores que no son tuyos...

Un dnico incidente de este fipo puede ser desagradable pero, como es algo excepcional, no es
considerado intimidacién. La intimidacién también es diferente a ofras denuncias que pueden ser
resueltas a través de procedimientos normales, por ejemplo, quejas relacionadas con las fareas
que se te asignan, dias y horas de frabajo y el calendario de vacaciones anuales. Estas quejas
son habitualmente sencillas ya que se refieren a cuestiones o incidentes especificos.

La intimidacién ocurre durante un periodo de tiempo y es a menudo dificil de explicar ya que
puede incluir una serie de pequefios incidentes que gradualmente hacen a la persona sentirse
infeliz y perder su confianza.

El acoso es cualquier acto o conducta, incluidas palabras, gestos o la produccién, exhibicién
o difusién de escritos, fotos u ofro material, que resulte inadecuado para el empleado y pudiera
razonablemente ser considerado como ofensivo, humillante e intimidatorio. El acoso es un com-
portamiento inapropiado basado en la discriminacién de una persona por su: Raza, Clase
social, Discapacidad, Orientacién sexual, Edad, Religidn, Cultura, Género....




Debe estar dirigido a un empleado o a un grupo de empleados. Puede consistir en un incidente
aislado o un comportamiento inapropiado repetido. Los siguientes son ejemplos ilustrativos de
comportamientos inapropiados que pueden constituir acoso, aunque no los Gnicos:

®  Acoso verbal: bromas, comentarios, burlas o canciones.
o Acoso escrito: fax, cartas, correos electrénicos o avisos.
*  Acoso fisico: empujones, tirones de pelo o tocamientos.
®  Acoso intimidatorio: gestos o posturas amenazantes.

*  Muestras visuales: carteles, emblemas o insignias.

* lenguaje corporal negativo persistente.

*  No dirigirle la palabra a una persona.

Un acto de acoso puede ocurrir fuera del frabajo siempre que la persona haya actuado durante
el transcurso de alguna actividad laboral, por ejemplo, en un curso de formacién o en un acto
social relacionado con el frabaijo.

El acoso sexual es una forma de discriminacion que consiste en cualquier acto o intimidacién

fisica, solicitud de favores sexuales, ofros actos o conductas incluyendo palabras, gestos o la

produccién, exhibicién o difusién de escritos, fotos u ofros materiales que resulten inadecuados

y pudieran razonablemente ser considerados como sexualmente ofensivos, humillantes e inti-

midatorios. El acoso sexual puede ser persistente o un incidente aislado. Puede ir dirigido a un

dnico empleado o a un grupo de empleados. Los siguientes son algunos ejemplos de compor-

tamientos inapropiados que pueden ser acoso sexual, aunque puede haber muchos mds:

¢ Conducta fisica de naturaleza sexual, por ejemplo, contacto fisico no deseado como toca-
mientos innecesarios, palmaditas o pellizcos o roces contra el cuerpo de ofro empleado.

¢ Conducta verbal de naturaleza sexual, por ejemplo, insinuaciones sexuales inapropiadas,
proposiciones o presidn para realizar actos sexuales, sugerencias confinuadas para quedar
fuera del trabajo después de haber dejado claro que tales sugerencias son inapropiadas,
flirteos ofensivos y no deseados, comentarios provocativos, insinuantes y lascivos.

* Conducta no verbal de naturaleza sexual, por ejemplo, exhibicién de fotografias porno-
grdficas o de contenido sexual, objetos, material escrito, correos electrénicos, cartas o faxes.

¢ Comentarios no deseados o despectivos sobre la vestimenta o el aspecto fisico.

*  Gestos lascivos e insinuantes.

En muchas ocasiones, los acosados pueden ser los trabajadores mas brillantes, los mds cre-

ativos y los mejor formados, pero también los “diferentes”. Las personas con TEA resultan las



victimas ideales de cualquier tipo de bullying, acoso o intimidacién: En ocasiones son muy
perfeccionistas y quieren hacer su trabajo lo mejor posible, son diferentes, actian de formas
peculiares, no tienen muchos (o ningdn) amigos que salgan en su defensa, su comportamiento
no es asertivo, a menudo acarrean una historia de dificultades sociales que les ha hecho re-
signarse fdcilmente ante problemas, son frecuentemente sensibles, aprensivos, o ansiosos y
sus dificultades para expresar sentimientos dificultan sus denuncias o minan su credibilidad,
en suma: victimas potenciales féciles y seguras.

El acoso puede partir de un compafiero o cometerse desde un puesto de autoridad. Pero es
importante recordar que un acosador sin colaboradores mas o menos activos no podria por
si solo desarrollar la accién destructiva que prefende. Se apoya para conseguirlo en la amo-
ralidad, en la falta de ética, en la inexistencia de compaferismo y de solidaridad del entorno.
En ocasiones, los compafieros, bien por miedo a ser las victimas siguientes o bien por perder
su empleo (sobre todo si parte de un superior) toma una actitud de pasividad como testigos,
que fomenta la indefensién de la victima.

Por ello, sefialamos a continuacién algunas posibles pistas de qué hacer y qué no hacer, tanto
para la victima potencial (la persona con TEA) como cudl deberia ser el papel del enforno ante
la situacién de intimidacién o acoso.

'RECOMENDACION PARA PERSONAS CON TEA: N

En primer lugar RECUERDA!! Todos somos diferentes y eso nos hace dnicos y valiosos.
No creas que ti eres el culpable, sino al revés: el problema lo tienen aquellos que se creen
superiores. Muchas veces nos encontramos con personas infransigentes que sélo aceptan
a los que son como ellos. Los que fe tratan mal por tu diferencia estdn encerrados en visiones
muy parciales de la realidad: su mundo es muy pequefio. De ninguna forma es aceptable:
toda persona tiene derecho a su dignidad personal y ningin companero o compariera
debe ofender a ofro o malfratarle por signos externos o por su diferencia de raza, género,
religién o cultura.

osas que no debo hacer

Cosas q debo h

No pierdas el control. No amenaces ni te comportes de forma violenta o destructiva, esto
\puede hacerte perder razén, desacreditarte o desprestigiar tu postura. Puede que los aco)
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sadores busquen precisamente eso, asi que jno les hagas un favor!

&Y qué hago?

Mantén tu comunicacién tan profesional, no emocional, concreta y detallada como te sea
posible. Tu actitud debe ser irreprochable. Si ves que te estds perdiendo el control, sal lo anfes
posible de esa situacion (fisicamente). Vete a un lugar tranquilo y reldjate un rato. Témate
un dia libre, busca ayuda y habla sobre tu situacién traumdtica. No te lo “tragues” sélo.

Cosas que no debo hacer

Si la situacién ha llegado a un punto insostenible, en ningin momento fe plantees de ninguna
forma cualquier alternativa autodetructiva como una salida. Los acosadores no lo merecen.
&Y qué hago?

Témate unas largas y merecidas vacaciones, trata de relajarte y hacer las cosas que te
gustan. Intenta recuperarte y volver a darte cuenta de lo que vales.

Cosas que no debo hacer

No esperes que los acosadores vayan a parar por si mismos y trates de resistirlo sélo.
&Y qué hago?

Cuanto mds tiempo pase, mds ird afectédndote en tu salud fisica y mental. Toma medidas.

Cosas que no debo hacer

No apeles a sus emociones, piedad o sentido de la justicia. La vida no tiene porqué ser
justa ni ellos se apiadardn de nadie. Para ciertas empresas es mds fdcil qué ti seas la vic-
tima y no se enfrentardn a los acosadores.

&Y qué hago?

No te lamentes, documéntalo. Guarda pruebas. Escribe un diario que detalle quién, dénde,
cémo, cudndo, qué y cémo ocurrieron los abusos. Graba las reuniones y guarda e-mails,
cartas, notas, etc. [y no las guardes en el trabajo).Describe comportamientos con fodos
los detalles posibles, insistiendo en el impacto negativo que tiene en la productividad para
el empresario...

Cosas que no debo hacer
No pidas permiso para grabar cada conversacién
&Y qué hago?

\. J
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Escribe una nota escrita a la empresa informando de tu propésito de documentar con gra-
baciones el proceso. Lleva una copia extra y gudrdala con el sello y fecha de entrada de
la empresa (como resguardo de que la has entregado).

Cosas que no debo hacer

No esperes que las investigaciones sean imparciales. Pueden tener prioridades diferentes
a las tuyas.

&Y qué hago?

Ten cuidado con que las pruebas que les entregues no puedan volverse contra fi.

Cosas que no debo hacer

Nunca entregues a nadie los originales de tus pruebas (archivos de audio, documentos, efc.).
&Y qué hago?

Haz y entrega siempre copias.

Cosas que no debo hacer

No trates de luchar solo contra los acosadores.

&Y qué hago?

Busca toda la ayuda y apoyo que puedas. Esta busqueda puede ser frustrante, pero merece
la pena.

&:ost, 2004) )

(PISTA DE INTERVENCION (para profesionales y compaiieros de trabajo):

Lo que no debo hacer

No asumas que el mero logro de un empleo supone la superacién de las dificultades.

&Y qué hago?

Prepara a las personas con TEA sobre sus derechos generales y concretamente laborales.
Inférmales sobre legislacién, recursos o entidades que puedan prestar apoyos en caso de
violacién de esos derechos.

Lo que no debo hacer
No desestimes a la ligera las preocupaciones de la persona con TEA, ni pienses que estd
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imaginando cosas, o siendo demasiado sensible. No excuses a los acosadores, porque

actuarias como cémplice.

&Y qué hago?

Los fallos comunicativos de la persona con TEA influyen en que no puedan describir los he-
chos de forma coherente y convincente. Los acosadores eligen a sus victimas también es-
perando que no sean creibles.

Lo que no debo hacer

No afribuyas répidamente las quejas, sintomas o reacciones a trastornos asociados a los
TEA. Pueden pasar desapercibidos frastornos como estrés, ansiedad, efc. generados por
el acoso.

&Y qué hago?

Haz sentir a la persona con TEA que es aceptado, comprendido y respetado. Ayidale a
restaurar su autoestima y confianza, trata de ponerte en su lugar y sobre todo no dejes a
la personas con TEA afrontar el acoso sola.

Lo que no debo hacer

No te dejes confundir por los acosadores (especialmente si estan en una posicidn de autoridad).
&Y qué hago?

Los acosadores suelen ser buenos en no dejar rastros y en dar respuestas generales. Pide defalles
de las situaciones y demanda que se responsabilice y asuma sus afirmaciones (e firmarlas).

Lo que no debo hacer

No sugieras a la persona con TEA que “ignore” el acoso. Es imposible hacerlo porque continuard
haciéndose cada vez mds insostenible.

&Y qué hago?

Considera estrategias de defensa viables y comprensibles. Probablemente no funcione educar,
ignorar o razonar con los acosadores.

Lo que no debo hacer

No insistas en que la Unica opcién es abandonar, en lugar de defender la reputacién y
dignidad de la persona con TEA.

&Y qué hago?

J




Explora todas las opciones, pros y contras y posibles consecuencias a corto y largo plazo.
Es su derecho, su vida'y su eleccién y serdn ellos mismos los que afrontardn las consecuen-
cias de las decisiones tomadas.

Lo que no debo hacer

No esperes que la administracién o la empresa resuelvan la situacién, a menudo es mds
facil optar por desproteger al eslabén mas débil.

&Y qué hago?

Toma parte personalmente. Asesora a los compafieros a tomar parte por la victima. Saca
la situacién a la luz. Exponer a acosador puede ser un elemento disuasorio.

Lo que no debo hacer

No sugieras que todo lo que necesita la persona es apoyo psicoldgico o psiquidtrico.

&Y qué hago?

El acoso, abuso o intimidacién son ilegales y requieren asesoramiento legal. El acoso y la
pérdida del trabajo requieren apoyo social, no sélo sanitario (aunque éste también pueda
ser necesario).

Lo que no debo hacer

No asumas o sugieras que debe buscar apoyo sélo “fuera del trabajo”. No existen demao-
siados apoyos externos y en general las personas con TEA suelen tener una importante
falta de redes de apoyo, contactos, referencias e incluso financiacién.

&Y qué hago?

Pregunta 3En qué puedo ayudarte ahora? Si no les apoyas, ayudas a los acosadores y en
ocasiones puedes ser su Unico recurso. En todo caso, al menos ayuda a buscar apoyos in-
ternos o externos.

Lo que no debo hacer

No sugieras buscar apoyo profesional de desconocidos a fravés por ejemplo, de las pdginas
amarillas. Existe un importante desconocimiento de la sociedad sobre los TEA, por lo que
pueden no ser fomados en serio.

&Y qué hago?

Se proactivo, ayudando a buscar contactos (médicos, legales, de autodefensa...). Suscita
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la concienciacién pdblica.

Lo que no debo hacer

No sugieras simplemente “trata de buscar otro trabajo”. Si fuera tan fécil ya lo habrian
hecho y no necesitarian tu ayuda. Ademds, recobrarse del trauma que puede generar tan
negativa experiencia, necesitard tiempo.

&Y qué hago?

Apoya y facilita la bisqueda de empleo y la transicién. Es muy dificil pedir ayuda cuando
han rechazado tus peticiones de apoyo anteriormente. Ofrece recomendaciones, utiliza
tus contactos, efc. No bastard con buenas palabras.

\(Fost, 2004) p

Pregunta 17: ¢€Cémo es/ha sido la experiencia?

2El empleo que has conseguido cumple tus objetivos profesionales? 3Crees que el puesto o la
empresa se ajustan a lo que necesitas? 3Cémo estds desempefiando tu frabajo? En tu empresa
estdn satisfechos contigo? Durante toda nuestra experiencia laboral, deberemos ir valorando
de forma permanente los resultados que vamos obteniendo de la misma, desde una triple pers-
pectiva:

* Nuestra satisfaccién como trabajadores, en qué medida se estd o se ha ajustado la
realidad a nuestras expectativas y las ideas de mejora que vayamos detectando, y la
influencia que el empleo ha tenido sobre la mejora de nuestra calidad de vida.

* la satisfaccion de la empresa con nuestro trabajo: desde nuestros resultados objetivos
en cuanto a calidad del trabajo y productividad, la integracién social y adaptacién
conseguidas y nuestra actitud como empleado (responsabilidad, puntualidad, actitud
general, efc.)

e Silainsercién se ha desarrollado con el apoyo de un servicio especializado, éste tam-
bién deberd valorar la eficacia de los apoyos proporcionados, la retirada del apoyo
formal y su sustitucién por apoyos naturales.



Valoracion del trabajador

Este es el momento de valorar tu situacién en tu puesto de trabajo, ;Te gusta fu empleo?
sTe gusta la empresa en la que estds2 3Tu empleo cumple tus objetivos profesionales? Ya
vimos en los primeros capitulos que nuestras motivaciones para trabajar podian ser variadas.
En algunos casos lo importante era el salario, pero en otros, ademds del dinero que te pro-
porcione, le pides a tu puesto que te interese y esté relacionado con lo que quieres hacer a
nivel profesional. Sea de una forma u otra, debes revisar tus logros y decidir si quieres (o ne-
cesitas) mantener tu empleo. El hecho de mantener tu empleo no supone que no puedas con-
tinuar con la bisqueda de un puesto de trabajo que se ajuste mejor a tus preferencias perso-
nales y profesionales. Por ofra parte, también hemos comentado, que pese a que tu desempefio
sea bueno, muchos empleos son sélo temporales. Es normal cambiar varias veces de puesto
de trabajo, sobre todo en cierfas profesiones. En nuestra entrevista también pedimos a las
personas con TEA que hicieran una valoracién de sus puestos de trabajo y lo que les habian
aportado.

Valoracién de la ocupacién actual

Cuando indagamos acerca de lo que més les gustaba de su trabajo actual, en ambos grupos
el tipo de respuestas coincidié con las expresadas en el apartado “motivacién para trabajar”,
es decir, enconframos personas que valoran principalmente el salario, en la medida en que
les permite acceder a ofros intereses, personas que valoran la actividad realizada en si misma,
quienes valoran las posibilidades de fomentar las relaciones sociales o demostrar la propia
valia y quien no encuentra nada destacable en su empleo. Encontramos de nuevo, respuestas
mds concretas y especificas, mds centrada en los detalles, en el grupo de personas con TEA
que en el de comparacién. Entre aquellos que han respondido que el empleo aporta algo a
su desarrollo personal, de nuevo el grupo de comparacién alega més aspectos sociales y el
de personas con TEA nos habla méds de que le ofrece la posibilidad de demostrar su valia per-
sonal y de sentirse dtiles y ocupados.

La valoracién utilitaria

Las respuestas clasificadas como “tilitarias” son todas aquellas en que los sujetos valoran
el aspecto material o pecuniario del empleo en defrimento de otras caracteristicas del
mismo. De hecho, el puesto en si podria ser cualquier otro. No hay respuestas en este
sentido en el grupo de comparacién: “Yo, pues cuando voy a trabajar a base de amenazas,
yo sélo puedo ver lo dnico bueno del trabajo, el dinero. Paso olimpicamente del trabajo en
equipo, de la amistad, de la cooperacién. Para mi eso no significa nada. [...] Soy muy frio




y muy materidlista. Es que el mundo es demasiado materialista y cruel” (Roberto) o “Hombre,
este me gusta mds porque estd mejor pagado” (Moisés)

Valoracién por la actividad

Los aspectos por los que se valora mds positivamente la ocupacién actual pueden ser también
intrinsecos al puesto. En este caso, las respuestas si se refieren a la actividad desempefiada
su empleo, fanto en general como a fareas concretas que se realizan en el mismo: “El trabajo
estd bien asi. Hombre, yo me tengo que adaptar a lo que es la... me gusta, me gusta el...
este tipo de trabajo” (Miguel), “Lo del ordenador. Y archivar” (Rubén) o “Ordenar papeles,
hacer fotocopias...” (Luis)

De nuevo, como en otros aspectos, las respuestas de las personas con TEA se refieren a matices
mds concretos o especificos, mientras que en el grupo de comparacién describe aspectos mds
generales, concretamente en este caso son muy frecuentes las referencias a la variedad de ta-
reas del puesto.

Valoracién de desarrollo personal

Bajo este epigrafe incluimos aquellas respuestas referidas a las oportunidades que ofrece el
trabajo para fomentar las relaciones sociales, junto a la posibilidad de demostrarse a si mismo,
y a los demds, la propia capacidad o valia: “Pues, si, porque... eso, es fécil de hacer y puedo
hablar con gente” (Moisés), “Conocer a gente, sueldo... y ocupado” (Guillermo) o “Me gusta
porque frato con la gente. Ver que soy dtil. La verdad es que el ofro dia habia muchisimo
trabajo, era todo agobiante y estaba limpiando una olla, bueno, una olla no, una cazuela,
una cacerola y me senti muy bien. Era... estaba, aunque habia mucho agobio de trabajo me
senti muy satisfecho de lo que estaba haciendo. Me sentia pues como Conan con una espada
o con varias mujeres a la vez. Me gusta este tipo de trabajo porque es fratar con la gente”
(Miguel)

Evolucién personal y laboral
Como han sefialado estas personas, el empleo puede ser fuente de evolucién personal. Una
de las mds claras es el aprendizaje que se produce en el mismo trabaijo.

En nuestro caso, de nuevo, encontramos un patrén de respuestas en el grupo de personas con
TEA de descripcién de habilidades laborales concretas, frente a descripciones mds generales
sobre oficios o profesiones y habilidades generales en el grupo de comparacién. Respecto a



respuestas que recogen que el empleo ha influido sobre su desarrollo personal, son igualmente
mds frecuentes en el grupo control. Cuando son emitidas por personas con TEA se refieren a
temas como respeto a los demds o aprender a valorarse mds a si mismos. Sélo en el grupo
de comparacién encontramos reflexiones sobre esfuerzo personal, voluntad o mejora de sus
relaciones sociales. Parece, por tanto que existe un patrén comdn en estas y ofras respuestas
en las personas con TEA, mds centrado en lo concreto, en habilidades parciales y que clara-
mente presenta una menor tendencia a extraer generalidades sobre sus aprendizajes y expe-
riencias previas. Existe también, una menor influencia de los aspectos sociales del empleo
sobre sus vidas.

Lo aprendido hasta hoy

Habilidades laborales especificas

Aqui, igual que anteriormente, las habilidades laborales aprendidas en el puesto por las personas
con TEA son mucho mds concretas 'y especificas que las expresadas por el grupo de comparacién,
algunos de los cuales sélo nombran los trabajo/oficio que desempefian. Asi por ejemplo las res-
puestas ofrecidas son del fipo: “No sé... no sé, a archivar y eso; nunca habia archivado... eso
de archivar” (Lorenzo), “Pues el curso de informdtica, el dnico que sé, y cavar y regar los drboles
y... y bueno, he hecho también de précticas de cocinero una farta y... y qué mds te digo?, y...
y también he segado con la segadora el césped, también” (Guillermo), “A envasar, a envasar,
a... por ejemplo, yo trabajo ahora en una panaderia y puedo envasar perfectamente pan, puedo
trabajar perfectamente en una seccién de bolleria y puedo envasar perfectamente croissant o
palmeras de chocolate o bollos normales o... o dulces” (Ramiro) y “Yo diria que aprendi de todo:
el orden de... cémo tiene que clasificar las cosas de... de los panes, de los picos; cémo envasarlos;
el tipo de paquetes que utilizan, las medidas de los... de las bolsas y hasta ser mds higiénico,
porque en una empresa de alimentacién fe exigen siempre méxima higiene” (Hugo)

Desarrollo personal

Por ofra parte, ofro grupo de los entrevistados refiere que el principal aprendizaje que les ha
proporcionado el trabajo es que la experiencia ha fomentado su desarrollo personal, ha mo-
dificado su modo de ver el mundo del trabajo, la vida en general o de valorarse a si mismos.

Valoran muy positivamente su experiencia laboral, y la expresan tanto en el sentido de cambios
que han ido realizando en el plano personal como en una mejor percepcién de si mismos,
de autoestima, de sentirse realizados, efc.




Algunos participantes hablan de respeto a los demds: “He aprendido que tengo que confor-

marme fambién un poquito mds con algunas cosas, porque también a los otros también se
le pueden fastidiar los planes, que los otros también tienen problemas. Eso, que el resto de
la gente también tiene problemas, eso si lo he aprendido y qué més... y a ceder un poco,
también, con los comparieros y a tener un poquito de paciencia” (Moisés)

Otros se expresan en términos de desarrollo personal, de aprender a valorarse a si mismos,
de autoestima: “Pues la experiencia laboral, a valerme por mi mismo, a tener mds autoestima
en mi, que puedo conseguir lo que me proponga” (Rodrigo), o “Me doy cuenta un montdn
de... del efecto que hace, o seq, el ir al trabajo, o sea, un diario... O seq, en fi es que es
algo que te realiza propiamente, o seq, fe sientes mds maduro si cabe, mds realizado, ... no
sé, te sientes distinto, mds adulto, mds... cambios positivos” (Mario)

Lo que quieren aprender en el futuro

Indagando entre los entrevistados sobre lo que esperan de su trabaijo en el futuro, “;Qué te
gustaria aprender en el frabajo?” al igual que en apartados anteriores, volvemos a recibir
respuestas mucho més especificas y parciales en el grupo de personas con TEA, relacionadas
con tareas concretas del puesto de frabajo que han desempefiado y que por diversos motivos
no han realizado: “Me hubiera gustado aprender a cortar feleras, a sacar cédigos de barras
mediante el ordenador, a prender a envasar pasteles, sobre todo, sobre todo aprender mds
cosas de las que yo aprendi” (Ramiro), “La caja, trabajar en la caja pero... porque estds...
es un frabajo mds cémodo, bueno sobre todo si es... pero que es lo mds... lo menos sucio”
(Rodrigo) o “A cortar teleras” (Hugo)

Algunas personas desean que el cambio de tareas se asocie a un ascenso en su puesto: “Hombre
es mucho pedir pero... jajaja, si pudiera ser papeleo de lo que hace la segunda jefa que estd
alli en el despacho pues... Si. Estaria muy bien, la verdad, porque yo podria ser jefe, jajaja.” (Moi-
sés) Y en ofros casos, sus aspiraciones se refieren a ofro tipo de empleo concreto, (incluso en un
lugar determinado) al que les gustaria acceder “Me gustaria hacer de camarero o cocinero a
ser posible, en la Facultad, en la Universidad, para ir todos los dias en el autobds y para ir, para
volver para la casa en el autobus. Ser camarero o cocinero en la universidad” (Guillermo)

Ademés son los Unicos que tienen puestas esperanzas en el empleo para su mejora personal.
El ofro grupo espera aprender mds sobre dreas de actividad generales y ninguno destaca ex-
pectativas futuras de desarrollo personal.



Valoracion de la empresa

Es imprescindible valorar los resultados del trabajador en materias que le interesan especial-
mente a la empresa, como son la productividad y la calidad del trabajo. En este sentido, nues-
tros supervisores evaluardn el cumplimiento de objetivos en la realizacién de las tareas, la ca-
lidad de las mismas, nuestra autonomia como trabajadores y la rapidez con las que las reo-
licemos. Para ello es necesario haber acordado previamente con fotal claridad los objetivos
a alcanzar y por los que seremos evaluados.

Pero la satisfaccién de la empresa con nuestro trabajo dependerd también de otros factores:
la infegracién social y adaptacién conseguidas (ser capaces de mantener unas relaciones flui-
das con los compaiieros, no tener problemas significativos con ellos, etc.) y nuestra actitud
como empleado (responsabilidad, puntualidad, actitud general, honestidad y fiabilidad, cum-
plimiento de normas de la empresa, etc.).

Una valoracién positiva de la empresa no sélo puede asegurar el mantenimiento de nuestro
puesto de trabajo, también es la Gnica opcién para plantear posibilidades de promocién en
la misma. Ya hemos comentado anteriormente que el logro de un empleo no es el fin del pro-
ceso de insercién laboral. Sélo mediante una permanente revisién de nuestros logros y nuestra
situacién podremos continuar avanzando en nuestra carrera profesional.

Valoracion del servicio

Un servicio especializado de empleo debe realizar durante todo el proceso un seguimiento
de la actividad laboral desempefiada por la persona con TEA y la idoneidad de las adapta-
ciones establecidas para tal efecto. Esto supone entre otras cosas una evaluacién del rendi-
miento, del entorno laboral y de los apoyos establecidos y de aspectos importantes como la
relacién con los superiores o comparieros de frabajo o el ambiente laboral, ya que en la préc-
tica, estas actividades y habilidades pueden resultar decisivas en el éxito o fracaso laboral
de estas personas. Esta evaluacién de seguimiento debe enfatizar las competencias sobre las
dificultades, realizarse de forma consensuada entre todos los implicados y recogerse por es-
crito. Deben estar ademds, asociados a los objetivos inicialmente propuestos, recoger también
el desarrollo de habilidades del trabajador con TEA e incluir la satisfaccion del trabajador y
la empresa. Los resultados en calidad de vida de la persona son tan importantes como la me-
dida de habilidades, productividad o calidad del frabajo. En esa linea podemos recomendar
algunas herramientas que valoran satisfaccién o indicadores de calidad de vida en personas
con discapacidad (que se incluyen también en el Anexo 6):




¢ Cuestionario de satisfaccién del cliente (Lowe et al., 1986)

*  Cuestionario de satisfaccién en el frabajo (Lowe y de Pavia, 1988)

¢ Cuestionario de satisfaccién en el trabajo (Nisbert y York, 1989)

® PALS (Rosen, Simon, y Mckinsey , 1995)-

 Escala de bienestar (Pilon, Lachance, y Arsenault, 1989)

* Escala de satisfaccién (Heal y Chadsey-Rush, 1985)

® Escala comprensiva de calidad de vida (Cummins, 1992)

¢ Cuestionario de calidad de vida (Shalock y Keith , 1993)

* ISMAP Mapa de importancia y satisfaccién, (The Council, 1997).

¢ Escala de Calidad de Vida - GENCAT. (Verdugo, Arias , Gémez, y Schalock, 2008)

e Escala Integral. Evaluacién Objetiva y Subjetiva de la Calidad de Vida de Personas con
Discapacidad Intelectual (Verdugo, Gémez, Arias, y Schalock, 2009)

Por otra parte, recomendamos como herramienta especifica para personas con TEA, la
Guia de Indicadores de Calidad de Vida de personas con TEA, “Trastornos del espectro
autista y calidad de vida. Guia de indicadores para evaluar organizaciones y servicios”
(Cuesta, 2009), una herramienta que ayuda a valorar y hacer objetivas y medibles aquellas
condiciones que desde las organizaciones y los programas pueden favorecerla. La Guia
de Indicadores de Calidad de Vida consta de 68 indicadores agrupados en seis dmbitos.
Cada indicador consta de cuatro evidencias, es decir, cuatro pruebas que nos van a ayudar
a observar y hacer cuantificable el indicador, y a poder asegurar si se cumple o no con
un mismo criterio de valoracién objetivo para todos los evaluadores. El instrumento se
acompaiia de una guia de aplicacién donde ademds se detalla la composicién del equipo
evaluador, y un programa informdtico que facilita la recogida, fratamiento e interpretacion
de los datos y la informacién referida al servicio o la organizacién donde se aplica. Tam-
bién recomendamos “Senda hacia la participacién” (Cuesta y Hortigiela, 2007) que con-
tiene un listado de criterios que promueven la calidad de vida en personas con TEA y sus
familias.

En esta fase, ademds, se evalda la retirada planificada del apoyo formal y su sustitucién por
apoyos naturales. Deberemos aseguraros de que los compafieros se sienfen cémodos y apo-
yados y que el trabajador estd recibiendo la ayuda pertinente. Con los compafieros serd ne-
cesario revisar el tipo y el apoyo que estdn prestando a la persona con TEA. En el caso de
que no resulte satisfactorio para cualquiera de las partes se implantan de nuevo apoyos for-
males. Esto se realiza de comin acuerdo entre la persona con TEA y/o su representante, el



mediador laboral, el técnico coordinador y la propia empresa. Tras la refirada del apoyo, el
mediador laboral continuard prestando un seguimiento en el que se valorard el logro de ob-
jetivos por parfe de la persona con TEA, si se estd presentando cualquier tipo de dificultad,
etc. Nunca se debe esperar a que sea la empresa la que presente una queja, defectando estas
dificultades a la mayor brevedad posible.

SECCION C:
OTROS ASPECTOS DE LA VIDA.

10. NO TODO ES TRABAJAR

Una persona puede sentirse sola, aun cuando mucha gente la quiera. (Ana Frank)

Queremos reflexionar también en torno a la Red social de las personas con TEA y sobre cémo
puede influir la escasez de apoyos en su percepcién del empleo. Ya hemos hecho referencia
a este aspecto de nuestro grupo de entrevistados en anteriores apartados. Asi, les preguntamos
“sCémo son tus relaciones con los demds@”y posteriormente les solicitamos que describieran
con mayor detalle el tipo de relacién que mantenian con diversos grupos de interés: Compa-
fieros de trabajo, familia, amigos, mediador laboral, etc. En este apartado detallamos el
andlisis de dichas respuestas, como punto de partida para una reflexién sobre esta dimensién
de la vida del trabajador con TEA.

En general, podriamos sefialar que, pese a que las personas con TEA y las del grupo de com-
paracién son relativamente equiparables en edad, nivel de desarrollo cognitivo u ofras va-
riables, hay diferencias claras en este punto. Las personas con las que mayoritariamente con-
taban los entrevistados con TEA para las diferentes dreas de apoyo era su familia. Especial
inferés tiene para muchos sujetos el papel de las madres en el nicleo familiar. Hay que destacar
que varias familias entrevistadas (7, un 33%) son monoparentales, por causas variadas: ade-




mds de por imperativos externos como el fallecimiento del cényuge masculino (dos), el peso
del cuidado de la familia habia recaido sobre la madre en 4 casos debido a divorcio de los
padres o en ofro a la vivienda estable del padre en ofra ciudad por motivos laborales. Esto
supone una dificultad afiadida para estas madres, que se convierten en el Gnico apoyo de sus
hijos, puesto que éstos cuentan fundamentalmente con la familia para la mayoria de dreas de
sus vidas, (Hurlbutt y Chalmers, 2002).

También llama poderosamente la atencién que cuando preguntamos con quién pueden contar
cuando necesitan apoyo emocional o para desarrollar actividades de ocio, aparezca con re-
lativa frecuencia la respuesta “Nadie” (un 17% y un 12% respectivamente). Con estos datos
en mente, pasamos a exponer las respuestas subjetivas ofrecidas por los sujetos en relacién
a su red social, desglosados en los diferentes grupos de apoyo, asi como algunas pistas sobre
el papel que pueden ejercer éstos para favorecer el acceso al empleo de la persona con TEA.

Familia

La red social se limita en la mayoria de las ocasiones a diversos miembros de su familia.
Todos los sujetos menos uno, pese a su edad, viven ain en el domicilio paterno y el que
no lo hace reside en casa de su tia. Ninguna de estas personas tiene pareja ni vive de
forma independiente, aunque el 38% describa dificultades en su relacién familiar y el 29%
exprese su interés por independizarse del domicilio familiar. Son por tanto unos resultados
bastante desoladores, incluso en comparacién con los encontrados en la bibliografia. La
cifras de personas con TEA que viven de forma independiente (o con apoyo limitado) son
variables: 8% (Howlin, 2004), 16% (Cederlund et al., 2008; Mawhood y Howlin, 1999),
19% (Renty y Roeyers, 2006), 31% (Szatmari et al., 1989), 25% (Jennes-Coussens et al.,
2006), 33% (Rumsey et al., 1985), 36% (Lord y Venter, 1992) o 50% (Larsen y Mouridsen,
1997). Los sujetos que no han tenido nunca relaciones personales intimas (ni una pareja,
matrimonios o divorcios), que en nuestro caso son la totalidad, suponen porcentajes cla-
ramente bajos respecto a otros estudios: un 50% (Jennes-Coussens et al., 2006), 56%
(Szatmari et al., 1989), 61% (Larsen y Mouridsen, 1997; Muller, Schuler, y Yates, 2008),
67% (Renty y Roeyers, 2006), 89% (Cederlund et al., 2008) y sblo encontramos una si-
tuacién similar del 100% en un estudio en Londres (Mawhood y Howlin, 1999). Ademds,
preguntados por la percepcién que creian que tenia su entorno sobre su situacién actual,
algunos sujetos con TEA la describen como negativa y otros definen la visién de su familia
sobre sus vidas como de preocupacién o incertidumbre (especialmente en relacién con el
futuro).



El grupo de comparacién, mientras tanto, tenia experiencias vitales mucho més ricas (casados con hijos,
solteros separados), todos vivian de forma independiente y describian siempre en términos muy positivos
a sus familias, al igual que la percepcién de ésta sobre ellos o su situacién laboral.

Cuando solicitamos que nos describieran sus relaciones con su familia, la respuesta mayoritaria
en ambos grupos fue que la relacién es positiva en términos generales. En el grupo de personas
con TEA también aparecen con mayor frecuencia las valoraciones positivas, aunque no muy
descriptivas: “Bien”, “Pues bien”, “Si con mi familia bien”, “Fue mejor la cosa, créeme, créeme,
fue mejor la cosa. Le pedia muchas veces ayuda a mi madre, se sentia orgullosa de lo que
yo hacia...”, etc. Recordamos que a diferencia del grupo de comparacién, todas las personas
con TEA (excepto Rodrigo que vive en casa de su tia) residen adn en el hogar paterno, es
decir, ninguno se han independizado pese a que sus edades oscilen entre los 19 y los 44
afios de edad.

Ahora bien, en algunos casos, las relaciones familiares no son faciles. De entre las personas
que refirieron dificultades de relacién, reproducimos algunas de las respuestas:

Sergio describe de modo general su relacién familiar como variable y més influida por su pro-
pia situacién personal. Se da el caso también de que este sujeto frabaja en una empresa fo-
miliar con su padre: “Depende, hay dias que a lo mejor no me encuentro muy bien y... y mi
familia pues lo nota 3no?, porque tu familia si te conoce sabe... mds o menos intuye que...
qué es lo que te pasa”. Aunque en ofro momento de la entrevista, nos comenta: “Mi padre,
que es un poco mds cerrado 3no?”

En algunos casos, las respuestas se refieren dificultades pasadas que van mejorando progre-
sivamente: “Si, la verdad que ya mejoraron mucho, antes de conseguir frabajo con mi madre
ya me, me... ya no habia estas peleas... que vamos, las buscaba yo nada mds. Mi madre
no queria nunca pelear. La verdad es que yo discuto mucho con mi madre, pero mi madre
es la que tiene la razén. Lo reconozco” (Miguel) o “Si, aparte, mejor que antes porque mi
psicdloga de la asociacién, la que yo he tenido alli, tuvo dos sesiones con mi familia y conmigo
este afio, y enfonces me ha servido... me ha ayudado mucho y desde entonces estoy mejor
que antes” (Moisés)

Y ofros sujetos hablan de ignorancia “Pues con mi familia, o sea, me doy cuenta de que
muchas veces me olvido totalmente de mi familia” (Mario) o las describen con mds precisién




como relacién “amor-odio”: “Eso depende de con quién hablemos. [...] Mi relacién con mi

madre es una relacién de amor y odio.” (Roberto)

Finalmente, 3 personas coincidieron en expresar sus problemas familiares, ademds de su deseo
de independizarse del hogar paterno y realizaron la entrevista sin presencia de su familia. Son
ademds, algunas de las descripciones més explicitas de dificultades concretas de relacién:

“Si te digo la verdad, hay ocasiones que muchas veces discuto mucho seh?, y no... no quie-
ro... por ejemplo, hay un ejemplo que yo que es el que te ha dicho mi madre antes, que es. ..
scémo se llama esto? Los... mira, antes, cuando dijo lo de sacar al perro entiendes? Eh...
cuando fui al... bueno, en fin, que estaba, estaba ordenando unos cajones porque mi madre
ha puesto un armario nuevo ahi sentiendes?, enfonces quiere [...] que pase esas cosas a ese
armario [...] Hombre le dije: “un momento, mamd, es que estoy guardando los ca...” [...]
Bueno pues, entonces qué ocurre, estaba cogiendo la correa y las llaves y me vuelve a decir
una vez mds la mujer sentiendes?, y estaba por feléfono también, y entonces me mosqueé
un poco gentiendes? Porque claro, si ella no estd viendo lo que... y tiene... y [...] me lo vuelve
a decir ofra vez, me estaba cabreando ahi un poquito sentiendes? Y entonces claro, me
alteré un poco, le... estd bien que me lo recuerde alguna vez y eso pero no de forma insistente
que también me, me agobia, me, me...Y me cabreo, evidentemente” (Alberto)

“Empezaba a aburrirme. Si fe soy sincero, empezaba a aburrirme. Es que llevo mucho tiempo
con mi familia, salia poco con amigos'y, claro, ya llega un tiempo en el que, cémo ya fe conocen
bien, empiezas a aburrirte de ellos. [...] Bueno es que la relacién la... es que ya digamos es
que la relacién es un poco dificililla. [...] Por costumbre, por conocerlos ya de sobra” (Hugo)

“Uf, igual, igual o peor, vamos. Ademds, que yo soy muy individualista y claro, con la familia como
que tienes que reducir tu personalidad para el grupo sentiendes? Normalmente, siempre he dicho
que lo mds desagradable de la gente es siempre hace. .. por ejemplo, si uno de tu familia, tu padre
es un... un, digamos asi, scémo se llama?, ay... digamos que es un criminal de guerra o algo asi,
pues siempre.... tienes que defender fu... a los tuyos entiendes? Hay una pelicula que me encanta
que es la de “La caja de cristal”, que trabajaba Jessica Lein, es que era una hija de un... un padre
que le acusaban de criminal de guerra y resulta que pasa de defenderlo porque creia que era
victima de un complot contra él, hasta averiguar la verdad y terminar de dar las pruebas que le in-
criminan para meferlo en la céreel, vamos. Eso que haria... bueno, una persona con dos dedos

de frente pero esto de tener que defender... vamos. O si, yo qué sé, si el marido es un maltratador



o si abusa del nifio se defienden todos entre la familia zesto qué es?. sEsto qué es, la familia por
encima de todo?, si eso parece de mafiosos, vamos, criminal” (Rodrigo).

Mediador/a laboral

También se pregunté a los sujetos con TEA que contaban con apoyo en el puesto por sus relaciones
con su mediador/a laboral. Las relaciones son siempre descritas como positivas, incluso diferenciando
los aspectos laborales y personales de su relacién. Esta figura esté muy bien valorada y ofrece tipos
de apoyo variados ([emocional, de organizacién, de apoyos puntudles, sociales, etc.) e incluso se de-
manda su participacion cuando no existe, lo que coincide con la bibliografia existente al respeto (Hurk
butty Chalmers, 2002, 2004). Este apoyo uno a uno e in situ en los propios enfornos comunitarios
demuestra por tanto, su mds que adecuado ajuste a las necesidades de las personas con TEA (Howlin,
2000; Howlin et al., 2005; Hurlbutt y Chalmers, 2002). Su generalizacién a ofros contextos vitales
de la persona en los que adn no se ha infroducido un esquema de apoyo similar seria con toda se-
guridad enormemente beneficiosa. Las descripciones que nos hacen son como las siguientes:

“Si, si, hombre. Llevamos medio afo trabajando juntos, mds de medio ario. Alli en el. [Restaurante
de comida rpida] nos llamaban “la pareja”... [...] La que se encargaba de todos los pedidos,
de las cosas que necesitaban en nuestra unidad, nos llamaba “la pareja”. Y, una chica colom-
biana que era... ella estaba de encargada de camareros, pues ella nos llamaba “los hermanitos”,
jajaja. Las anécdotas que pasan alli, las cosas que nos pasaban. Alguna vez, alguna vez las
comento con [mediador] y nos reimos cantidad” (Miguel)

“Con I. [mediadora] muy bien, con I. me llevaba genial, me reia mucho con ella, le metian
cada susto a la pobre mia”. (Ramiro)

“Pues bien, bien, sobre todo muy amenos todos, muy sociables. [...] Y entonces veo muy bien
el tema de los mediadores 3no?, o sea, estd fantdstico, a parte me sorprendo mucho que
sea... o sea, como una familia de... yo te llamo, yo te recojo, yo te tal... un contacto siper,
stper agradable, uf gsabes?, una ayuda y una motivacién también muy grande 3no? “{Mario)

“Pero con ella me llevo un “montonazo” de bien; hay veces que hasta le meten sustos uno de
los empleados...” (Hugo)

En dos casos y pese a mantener buenas relaciones “profesionales”, si describen ciertas des-
avenencias personales en cuanto a intereses comunes, efc.




“Si, pero he tenido varios medidores. Hablando de [mediador], he tenido una buena relacién,
aunque me obligaba a hacer las cosas. Asi que de vez en cuando tenia la necesidad de
tirarlo por la ventana, pero nada grave. Pero era con el que tenia mejor relacién, aunque él
me obligaba, por lo menos tenia conversacién. Con ofros mediadores no tengo conversacidn.

Serd que no les gusta los mismos temas que a mi.” (Roberto)

“Bien, si, bien. Pero claro, cuando empezamos a hablar... cuando empezamos a hablar
fuera de lo que es lo profesional o asi, como que empezamos a tener divergencias, empeza-
mos a discutir...” (Rodrigo).

Compaiieros de trabajo:

Las relaciones con los compafieros de trabajo son definidas de forma undnime por el grupo
control como excelentes, mientras que algunas personas con TEA las consideran positivas, aun-
que matizables, y otros reconocen aspectos de mejora por su parte o las consideran abierta-
mente negativas. En esto coinciden con las referencias que describen este tipo de relaciones
como la mayor dificultad encontrada por las personas con TEA en el puesto de trabajo (Hillier
et al., 2007; Jennes-Coussens et al., 2006; Mawhood y Howlin, 1999; Sperry y Mesibov,
2005). Por una parte, siete personas responden que sus relaciones en general son positivas,
con diversos matices que detallamos a confinuacién.

Miguel nos confirmé en ofro apartado de la entrevista que habia tenido problemas en otro
empleo anterior. Actualmente, cuenta con apoyo en el puesto y la satisfaccidn de la empresa
con su integracién en la misma es muy elevada: “El ambiente, el ambiente es muy importante
y el tener companieros... Date cuenta que ahora los trabajadores que tengo, los companeros
ahora son también amigos mios. No amigos, pero son compaferos que hay muy buena, muy
buena esto... amistad” Acorde con su respuesta de diferenciacién entre compaferismo y amis-
tad, no considera como parte de su red de apoyo objetiva a los compafieros de trabajo ni
para el apoyo emocional ni para las actividades de ocio (cuenta con ofras figuras: familiares,
amigos y profesionales)

Unan situacién similar presentan Lorenzo, Benito, Ramiro y Hugo y todos ellos han contado con
apoyo en el puesto: “Claro que estoy a gusto” (Benito), “Me fue muy bien, hice amigos, hice
amigos; tengo ahora dos en el correo de... en el correo del Messenger, tengo ahora dos...”
(Ramiro) y “Con mis companeros bien y hasta con mi jefe” (Hugo). Lorenzo trabaja solo en la
actualidad (ya se ha sustituido el mediador por apoyos naturales).



Otras personas que consideran no haber tenido problema alguno con sus compafieros pueden
tener una imagen un poco mds distorsionada de sus capacidades, ya que presentan elevadas
necesidades de apoyo. Es el caso de Rubén “5Y cémo te llevas con tus comparieros del tra-
bajo? Bien”. En el puesto cuenta con el apoyo del mediador laboral y su relacién con los com-
pafieros es bastante reducida. En la misma linea responde David, pero en relacién a sus com-
paneros del centro ocupacional al que acude: “Muy bien. Yo llevo diez aios ya. Desde que
llegué, no han parado de venir ofros nuevos. [...JMuy bien, se han adaptado perfectamente
al colegio y yo... y yo me llevo muy bien con ellos”. Estas dos personas afirmaban no necesitar
apoyo alguno para el desempefio de sus tareas y son las Unicas que incluyeron a sus compa-
fieros como miembros de su red de apoyo. Cabe destacar que se referian a compafieros de
estructuras protegidas, no a comparieros de empresas ordinarias: Rubén se refiere a compao-
fieros de un grupo de ocio que organiza una entidad asociativa de personas con discapacidad
y David a sus compaiieros del Centro Ocupacional.

Para ofro grupo de sujetos, sus relaciones con los comparieros son en general positivas, aunque re-
conocen aspectos de mejora. Ademds, carecemos de datos objefivos para corroborar su versidn:

Alberto trabaja en la actualidad en un puesto en el que no tiene compafieros de trabajo, asi
que su experiencia se refiere a un puesto anterior. “Bueno, en el [Gran Superficie] lo que...
hombre, como he dicho, alli me han tratado fodos bien, comparieros y todo. Hombre, por lo
menos conmigo, que por detrds no sé si alguno a lo mejor... pero por lo menos lo que es de-
lante mia se han portado todos bien, no quiero negarlo sentiendes?”

Por ofra parte, dos personas que describen su relacién en términos relativamente positivos han
tenido importantes dificultades objetivas de relacién con sus compafieros de trabajo y supe-
riores (ambos cuentan con el apoyo de un mediador laboral):

“Estrictamente profesionales, vamos. Lo que se dice amistad... vamos, lo que no quiere decir
que no me lleve bien, que nos respetamos, hay comunicacién, “filing” o... vamos que no hay
asi separacién, vamos que formamos un... que no hay problemas en lo que es el equipo o
asi, que se fraba/'a bien, vamos. Pero que, vamos, que es estrictamente profesional, vamos,
después no me identifico con los gustos que tienen...” (Rodrigo)

“Yo creo que es bastante fdcil porque, en realidad, como en todos los demds, yo creo que
es un poco el ser ameno, digamos, el ser ni... sobre todo en el trabajo, es un poco superficial;




no hay que ser ni muy amigo ni muy tal, sino ser correcto y siempre ser mds o menos agradable

si te encuentras con alguien mds, mds... mds pejiguera, pues pasar, siempre saber pasar, no
darle importancia, pues... nada, eso, mantener un poco la correccién, mantener... yo qué sé”.
(Mario)

También se da la circunstancia de que son las mismas personas que consideraron no necesitar
apoyo en el puesto, pese a que la labor de los mediadores laborales se ha centrado en ambos
casos en la resolucién de los no tan infrecuentes conflictos o desavenencias con compafieros
o superiores.

Finalmente, un Gltimo grupo reconoce tener dificultades de relacién con sus compafieros:

Roberto, a modo de ejemplo, nos describe en primer lugar sus planteamientos respecto a las
relaciones con los compafieros: “Yo nunca hago amigos en el frabajo. Mi relacién es sélo lo-
boral. Ademds sé que es femporal, asi que tarde o temprano me marcharé y olvidaré todo
el asunto. No, no es por eso, si es que yo nunca hago... yo nunca le hablo a nadie a menos
que tenga que hacerlo por trabajo. No, no hablo de ofras cosas que no sean del trabajo.
Soy directo, no me ando por las ramas”. En relacién a dificultades concretas, también relata
episodios negativos que ha vivido: “Si, sélo una vez, en lo de la limpieza que conspiraban
contra mi'y me llamaron un montén de cosas, pero era Idgico, eran unas mujeres amargadas,
sin futuro”. También describe dificultades con ofros compafieros con discapacidad: “Pues que
yo sepa... si, también he trabajado con un tio de la asociacién, uno de los Asperger, que era
bastante tonto y era mucho peor que yo a la hora de controlarse en el didlogo. Tenia la boca
suelta. Mds que problemas, lo que yo tenia era un profundo sentimiento y necesidad de ase-
sinarlo, no era nada grave, jajaja”.

Por ofra parte, ofros entrevistados, como Moisés describen sus expectativas o necesidades per-
sonales en relacién a sus comparieros “Hombre, como todo el mundo, no le voy a caer bien a
todo el mundo, pero yo, como no tengo nada en contra de nadie... A mi si me afecta no caerle
bien a todo el mundo, pero bueno...Quienes me comprendan, bien y quien no pues no, ya estd.
No sé, aunque si que me preocupa eso, me afecta mds que a la mayoria de la genfe” y describen
dificultades en su propia percepcién de las situaciones objetivas: “Bueno, en la [anterior empleo]
si, ahora aqui no. Por eso, incluso, pienso que, a lo mejor, incluso me preocupa que me preocupe
porque tampoco esfoy mal, estoy bien, pero me sigue preocupando que no me comprendan o
no sentirme comprendido”.



Guillermo, se centra en cambio, en experiencias concretas a la hora de responder a estas
cuestiones. Nos describe tanto experiencias negativas como positivas. En relacién a sus
dificultades concretas: “Me costaba hablar con los comparieros, [...]JMe quedaba callado,
me daba miedo y corte y... y se formaba una marimorena por la mafiana las discusiones
y... yo me, yo me tuve que callar y... y no sé, me... y... y pelearme...” También nos des-
cribe vivencias positivas: “Si, de los archivos de [antiguo empleo], si, tenia un amigo mio.
Muy bien, era el mejor, era el mejor que he conocido, era el mejor companero que he
conocido. [...] Venia a mi casa, venia a mi casa... pues un detalle, hablar conmigo por
un defalle y... y yo le invitaba a poner Coca-ola, Fantay... y era el mejor. [...] era agra-
dable conmigo”.

Amigos

La red de amigos es ofro aspecto de interés: sélo 7 personas con TEA declaraban contar con
amigos para la realizacién de actividades de ocio (6) o para el apoyo emocional (4). Es im-
portante recalcar que dos de estas personas, de nuevo con un Cl por debajo de 70, describen
en este apartado a sus compaferos del centro ocupacional y de una asociacién para personas
con discapacidad, por lo que cabria haberlos introducidos como comparieros. Puesto que en
todo el estudio nos hemos centrado en los aspectos laborales refiriéndonos siempre a empleo
ordinario o con apoyo, pero siempre en empresas “normalizadas”, hemos preferido considerar
a esas personas en esta categoria, ya que ademds se reinen con ellas para la realizacién de
actividades de ocio. Excluyendo a estas dos personas, sélo un 19% de los entrevistados con
TEA tienen amistades no relacionadas con contextos institucionales. Este panorama es comin
a estudios anteriores (Hillier et al., 2007; Howlin et al., 2004; Jennes-Coussens et al., 2006;
Mawhood y Howlin, 1999; Muller et al., 2008; Ozonoff y Miller, 1995; Rumsey et al., 1985;
Sperry y Mesibov, 2005), en los que se establecen cifras generalmente de entre un 15% y un
20% de personas con TEA con amigos (Howlin, 2000). No por ello deja de ser una “asignatura
pendiente” en la deferminacién de los apoyos necesarios para estas personas. Las demandas
expresadas por ellas mismas pueden consultarse en un articulo de corte cualitativo de Miller
etal. (2008), que registra los temas sociales que més preocupan y las recomendaciones sobre
apoyos para resolverlos que expresan en entrevistas un grupo de personas con TEA sin diag-
néstico de Discapacidad Intelectual asociada. En nuestro estudio, las descripciones de amistad
se cenfran especialmente en las actividades que realizan con ellos, y de forma mayoritaria
encontramos comentarios relativos a la pérdida de amigos por dificultades personales, pérdida
de intereses comunes o incluso descripciones de no haberlos tenido nunca.

Por el contrario, en el grupo de comparacién todos describen contar con redes sociales for-




madas por amistades, bien sea en términos exclusivamente positivos (incluso como “un tesoro”
o como parte de lo que consideran familia), o bien seleccionan un grupo reducido al que dan
gran valor frente a los conocidos.

En relacién a su descripcidn subjetiva de sus relaciones de amistad, aquellos que cuentan con
amigos nos describen en general unas relaciones positivas con ellos: “Bien también. Estamos
a lo mejor en algin bar tomdndonos algo; salimos por ahi...Pues, algunas actividades, en una
sala de ocio. En [centro comercial], en lo de los ordenadores; estoy algunas veces a lo mejor
reunido con mis amigos de cumpleafios... de todo” (Federico), “Claro que si, llegaba por la
tarde de las prdcticas y salia con mis amigos luego. Salia con mis amigos. [...] Me llevaba
bien, yo se lo contaba todo a ellos [....] Si, salgo con Hugo los fines de semana y... pero vamos,
en el dmbito “relacional” pues bien” (Ramiro) o “No los veo, jajaja, que no los veo” (Miguel)

Nota: trabaja muchas horas y a jornada partida

Aunque algunos matizan estas relaciones: “Mis amigos... pues yo creo que bien. Bueno, hom-
bre, me llevo bien, claro, porque si no, no quedaria con ellos ni nada, ni ellos conmigo. Pues
que, lo que es que... lo que pasa es que con mis amigos siento que, como que no pudiera
ser lo independiente de ellos que a mi me gustaria; como que fuera yo dependiente de ellos.
[...] A veces soy yo el que... en cosas simples si puedo proponerlas yo, como un amigo mio
que le gusta quedar para tomar cervecitas, pues si puedo decirle yo de quedar. En cosas sim-
ples, si, pero en planes asi que no salgan de lo normal, yo creo que no soy capaz o que no
lo suelo hacer por... no sé” (Moisés) o “Mis amigos bien, sobre todo... bueno, ya el afio pa-
sado no tenia... por ejemplo los amigos que tengo ahora, que he salido un poco... he tenido
muchas fases 3no2 Entonces pues de las cosas he ido aprendiendo... Uf, o sea, como te he
dicho es muy importante, o seq, el pasar de lo que antes me pareceria un frauma por ejemplo,
quitarle importancia...” (Mario)

Ya hemos comentado que dos personas refieren amigos de contextos institucionales (asociacién
o centro ocupacional) (Rubén y David). Pero la situacién mayoritaria es haber tenido amigos
en el pasado y haberlos perdido por motivos varios:

“Ah, yo tenia antes un puiiado de amigos, pero nos cambiamos de colegio, empezaron a



beber, a drogarse, asi que corté la relacién con ellos. [...] cuando se engancharon a la cer-
veza y al tabaco, entonces ya era imposible” (Roberto)

“Bueno, no me comunico porque... porque como soy un tipo que... o sea, que anda con unos
ahi y después se olvida, y después se olvida, pues... anda, o sea, pasajero, o sea, amigos
los que tuve, pasajeros” (Jaime)

“Me acuerdo que, asi con quince afios 3no?, con dieciséis, tenia un grupito de amigos, gente de
mi pueblo con la que yo me juntaba, pero después los dejé. Ellos venian a buscarme a mi casa,
pero claro, si ellos veian que yo, hombre, que yo en un momento dado los rechazaba 3no?, pues
ellos se daban cuenta de que... de que yo mismo era el que me aislaba. Ha habido veces que
he tenido un grupo de amigos y he salido con ellos, y ha habido ofras veces en que me he dis-
tanciado de ellos y no he vuelto a tener amistad con ellos” (Sergio)

“Con los grandes, mis comparieros del instituto, fifty-fifty. De vez en cuando teniamos muchos pro-
blemas. Y habia uno que era o muy tonto o... ofro que era muy pensativo pero estaba... yo qué
sé, en su mundo, y la verdad, no me gustaba el ambiente, era muy soso” (Hugo).

Sélo una persona hace una descripcidn rotundamente negativa, refiriendo carecer de amigos:
“sQué amigos? Jajaja [...] Fatal” (Rodrigo)

Y también sélo una persona afirma que su insercién laboral ha supuesto un medio para ampliar
su red social de amigos: “Si, pasaron muchas cosas. Estuve frabajando muy bien, me iban a
hacer fijo, todo muy bien, me acverdo que hice muy buenos amigos alli, fue... estuvo muy
bonito porque hice muy buenas amistades alli y... y alli conocia a gente con la que... de la
que conservo su feléfono. Ademds de M., C., ofra amiga colombiana, Z. y... L.; L. y M. estu-
vieron en mi cumpleaiios” (Miguel).

Podemos concluir, por tanto, que el hecho de acceder a un empleo no ha supuesto, salvo para
un sujefo, ninguna mejora en la préctica en lo que respecta a la ampliacién de la red social.
Este dato contrasta con algin ofro estudio en el que un tercio de los participantes consideraba
el empleo como una via para conocer a nuevos amigos, pese a que sélo un 7% se reunia re-
almente con ellos fuera de horas de trabajo (Howlin et al., 2005). Serd por tanto necesario
plantear una estrategia especifica para proveer de una vida social significativa a estos sujetos,
ajena al empleo, o implementar medidas para aprovechar esta potencial fuente de relacién.




Percepcién del entorno en relacién al empleo
Por dltimo, en relacién a la red social de los entrevistados, les preguntamos “;Qué piensa fu
entorno del hecho de que 14 trabajes? sHa cambiado algo tu relacién con estas personas@”.

Todos los sujetos del grupo de comparacién responden que la percepcién de su entorno sobre
su empleo actual o sobre el hecho de que trabajen es positiva. Las respuestas de las personas
n"ou

con TEA, en cambio, pueden clasificarse en tres grandes bloques: “Percepcidn positiva”, “ne-
gativa” e “indiferente/ambivalente”.

Percepcion positiva de los demas.

“Muy bien. Mi padre es mds frio con estas palabras, pero yo le pregunté a su mujer y me dijo:
"no, tu padre estd muy bien, tu padre va mucho...". Y cuando consegui el trabajo, le mandé
mensajes a fodo el mundo y fodo el mundo me dijo que muy bien. Me acuerdo que a un amigo
mio de alli del [Restaurante de comida répida] le mandé un... le mandé un... le mandé un sms
y me dijo que se alegraba mucho. Y ... a mi amiga, una amiga mia que es cubana que su
marido es espafiol, sno te he hablado de ellag, que ahora estd, creo que ahora estd, ha ido a
Cuba a ver a su familia, también me... se alegré mucho” (Miguel)

“Le pedia muchas veces ayuda a mi madre, le comentaba todo lo que yo envasaba y ahora
decia: “pues bien, no sé qué, no sé cudnto”, se sentia orgullosa de lo que yo hacia... [...]
Les parecia bien, les parecia bien que yo trabajara. [...] Les parecia genial, les parecia muy
bien porque ya era hora que yo aprendiese algo en... Al principio no se lo creian pero cuando
ya toda la familia se enteré de que he estado trabajando, se quedaron al principio un poco
asi 3no?, porque como creian que yo no iba a llegar a nada en la vida por cémo era yo,
pero al final saqué mi fuerza de voluntad y llegué hasta donde estoy ahora” (Ramiro)

“Pues, ilusién y emocién, mds que nada, porque si yo no trabajaba en mi familia algunos
somos muy golosos y... pues claro que, que mi trabajo pues es demasiado grande porque
casi nadie... Mi hermana infenté sacar... intentd entrar en [Panaderia/pasteleria], pero no
pudo y, entonces, claro, le ha dado un poquito de envidia” (Hugo)

“Mmmm, mi mamd mds que todo” (Jaime)

Percepcion negativa de los demas.

“Pues pensaban que ya no fenian por qué darme dinero, pero estdn muy equivocados. Ellos
van a seguir siendo mi fuente de ingresos anual o diaria por asi decirlo. [...] Decian que por fin
el nifio se habia responsabilizado. Y digo yo "si, me habia responsabilizado a base de ame-
nazas", pero nada grave, lo normal, sno me iban a convencer asi2" (Roberto)



“Nada, que tengo que buscarme la vida. -“sHa cambiado en algo tu relacién con ellos...2”
- No. Incluso se ha acrecentado por eso de que soy mds individualista y de que hay menos
relacién 3no? Es que yo ahora estoy viviendo a casa de mi tia 3no? ya cuando mi tia... mi
tia ya dentro de unos afios a lo mejor... bueno, ya se puede morir sentiendes?, entonces a
lo mejor me quedo solo, a lo mejor vendo el piso y lo mds seguro es que ya, uf, la relacién
se rompa ya, vamos. Que sean solamente visitas esporddicas, quiero decir, lo tipico vamos,
de “hola qué tal, pasaba por aqui a verte...” (Rodrigo)

Percepcion indiferente, ambivalente de los demas.
“Sé que quieren buscar un trabajo para cuando sea mayor para mantenerme ocupado pero...
no sé si piensan bien de que trabaje o no” (Esteban)

“A mi tio le parece bien, porque él es de los que piensan que... que es bueno conocer cosas
nuevas gno? Mi padre, pues... hombre, no es que le parezca mal, pero... pero yo creo que
siempre tiene un poco de miedo a que yo meta la pata, a que yo... a que yo... a que me pase
algo zno?, que no es de... por una parte, le gusta que yo me abra, pero por ofra parte tiene
miedo a que yo... cometa un fallo 3n02 Mi madre... también tiene un poco de miedo muchas
veces pero... pero también le gusta que me abra, también le gusta que conozca ofras cosas.
[...] Bueno, ellos... ellos creen que si yo quiero, me han dicho que si yo quiero y si yo quiero
proponérmelo, que bien, que les parece bien y que si acaso pueden darme apoyo, me lo dardn;
que en el fondo si que creen que lo puedo hacer” (Sergio)

“Pues hombre, es que estdn un poco insatisfechos, o sea, les gusta légicamente que esté ganando di-
nero, que esté trabajando y fodo eso, pero estd totalmente o estdn, fotalmente insatisfechos, porque
sabe que cuando me despidan voy a tener esa incertidumbre que fe tengo” (Mario)

“Preocupacién. Porque si sigo. .. si siguen pasando los afios y veo que no fengo nada, sel dia de mafiana
qué hago? Primero, no voy a poder pagar la luz, no voy a poder pagar el agua, no voy a... hombre,
voy a ferminar en la calle. [....] hombre, siempre los padres se preocupan sentiendes?” (Alberto)

“Hombre, les parece bien aunque podria de... mi... mi madre a veces dice: “preséntate a
oposiciones, no sé qué”, es que no quiero, yo le digo a mi madre: “es que no quiero presen-
tarme a oposiciones”. Si, ya sé que si las apruebas te quedas ahi en el trabajo hasta que fe
jubiles pero que a mi el ser funcionario... no es que no me guste pero que... ssabes?, que si
los exdmenes, que si los psicotécnicos...” (Luis)




No por predecible en base a las dificultades caracteristicas del trastorno, deja de ser este
apartado de importancia clave para las personas entrevistadas. Las importantes carencias
enconfradas en este drea vital tan importante deben ser consideradas de forma especifica en
la prestacién de apoyos. Debemos articular recursos o servicios de apoyo que faciliten a estas
personas su acceso a una vida independiente de calidad: la creacién de recursos de vivienda
independiente con los apoyos pertinentes, especialmente para personas con mayores niveles
de autonomia, la inclusién en los programas de trabajo de Habilidades sociales especificas
(aprendizaje de reglas para inferacciones sociales exitosas, ensefiarles habilidades que los
ofros aprecien y refuercen y mostrarles que las interacciones sociales pueden ser deseables
y disfrutables) y la provisién de apoyos para facilitar el acceso a recursos de ocio donde pue-
dan compartir con ofras personas sus intereses y posibilitar el acceso a conocer a personas
nuevas que vayan conformando una red de apoyo significativa y real (Attwood, 2000; Carol
Gray, 1993; Hillier et al., 2007; Howlin, 2004; Patricia Howlin y Yates, 1999; Koegel, 2006;
Mesibov, 1984; Mesibov y Stephens, 1990; Muller et al., 2008; Nikopoulos y Keenan, 2004;
Sally Ozonoff y Miller, 1995).

En este sentido, recomendamos el uso de grupos de habilidades sociales, grupos de autoges-
tores, etc. que favorezcan la creacién de redes sociales de apoyo a estas personas. Existe
abundante material para orientar a estos grupos, como por ejemplo, “We Are The Strongest
Link. A pack to help young people with learning disabilities support each other” (Jefferson,
Irish, Jones, Liddell, y Williams, 2005), que trata aspectos como la amistad, relaciones de pa-
reja, cémo buscar apoyos, el apoyo de tus compaiieros de grupo, efc.

Y por dltimo, y no menos importante, puesto que el gran peso del apoyo a estas personas
(econémico, emocional y social) sigue recayendo en las familias [y significativamente en las
madres) se deberian articular también nuevos y méds variados recursos y mecanismos de apoyo
a las mismas (Belinchén et al., 2001; Hare, Pratt, Burton, Bromley, y Emerson, 2004).

El papel de los otros actores

La familia tiene un papel fundamental en el acceso al empleo de las personas con TEA; rol que pude

suponer tanto el impulso decisivo que permita su logro, como la rémora que lo dificulte.

Este papel de limitacién, generalmente tiene su origen en la sobreproteccion: Resulta dificil con-



vencerse de que el nifio vulnerable que era nuestro hijo se ha ido convirtiendo en un adulto capaz
y mucho més independiente. Supone realmente un esfuerzo crear un ambiente de aprendizaje
y reforzamiento constante, de fomento de la independencia y de fortalecimiento de la autoestima.
También es complicado encontrar el equilibrio en relacién a cuénto margen de autonomia dar,
en quien confiar en la comunidad, cémo prestar ayuda sin limitar su desarrollo y crecimiento,
efc. Pero es un esfuerzo que merece la pena.

La familia, como hemos comentado repetidamente a lo largo de todo este documento, es un
apoyo fundamental, y en muchos casos, el Gnico no remunerado con el que cuentan algunas
personas con TEA. Por fanfo, en el grupo de apoyo (ya sea como estructura formal o informal)
el papel de la familia es fundamental por ser quienes mejor conocen a la persona. Su rol es re-
presentar a la persona (sin excluir a ésta), ejerciendo de defensores, proporcionando y buscando
los apoyos necesarios. Desde esta posicién, por ejemplo, son quienes mejor pueden captar
sutiles cambios de humor, conducta, efc. en la persona con TEA al volver del trabaijo, que per-
mitan implantar un plan de intervencién para prevenir dificuliades en el desarrollo de la inser-
cién. Para poder desempeiiar este papel, la familia también necesita ayuda para realizar este
proceso, programas de apoyo y respiro, y de mediacién y orientacién familiar.

Uno de los principales roles familiares serd promover el desarrollo de nuevas habilidades,
mantener la consistencia y facilitar la generalizacién de los aprendizajes realizados en
ofros entornos, en las dreas que se puedan practicar en casa, por ejemplo, mejorar los
modales en la mesa. Muchas de estas habilidades se aprenden primero en casa. En este
sentido, resulta crucial que la familia promueva y apoye el desarrollo de los talentos no-
turales o las capacidades de las personas con TEA (Grandin y Duffy, 2008). El entorno
familiar debe también fomentar la responsabilidad de la persona con TEA. Este es un pro-
ceso que, cuando se inicia desde nifios asignando pequefias responsabilidades como cui-
dado de las posesiones personales o colaboracién en tareas domésticas, crece con la per-
sona, aumentando su independencia. Para ello, cuando la persona con TEA tenga un pro-
blema, debemos evitar resolvérselo, aunque le apoyemos a tomar las decisiones
pertinentes, listando pros y contras, sugiriendo soluciones, etc. y por supuesto, permitiendo
errores. También es importante el papel ejercido por el nicleo familiar en la construccién
de la autoconciencia de la persona con TEA, por ejemplo describiéndoles cémo se ve su
comportamiento por parte de los demds o mejorando su conocimiento e informacién sobre
el autismo o el sindrome de Asperger, para que la persona sea capaz de comprenderlo
y explicarlo mejor. Para fomentar la independencia deben proporcionarse opciones de



eleccién, promover el logro de deseos y suefios (al nivel de cada persona) y proporcionar
multiples y variadas experiencias que les permitan expandir sus horizontes y eliminar asi
miedos y ansiedades. Todo esto genera en la persona con TEA una importante base que
facilitard su acceso al mundo laboral.

Como familias, debemos evitar limitar sin ser conscientes de ello, la independencia de nuestro
familiar con TEA, que tiene el derecho a alcanzar su méximo potencial y su independencia
(como muchos de nuestros entrevistados reclaman). Este margen de independencia no supone
en modo alguno el abandono de nuestras responsabilidades, si no que consiste mds bien en
buscar los medios y apoyos necesarios para que pueda cumplir sus suefios. La independencia
en la vivienda es un ejemplo claro. A veces por el “sindrome del nido vacio”, en ofras porque
las dificultades que percibimos en nuestro familiar con TEA no nos permiten ver sus capacidades,
podemos convertimnos en un obstéculo para su autonomia. Podemos empezar con actividades
como ensefiarle a cocinar o a realizar tareas domésticas, permitir su propia gestién del dinero,
especialmente de su sueldo (incluida una cuenta bancaria), explicarle las causas y efectos de
las situaciones cotidianas, animarle a la expresién individual, celebrar las diferencias, efc. En
cambio, fomentaremos la dependencia de la persona con TEA controlando el comportamiento,
decidiendo qué puede experimentar y qué no, utilizando la critica o la represidn para “moldear”
a la persona, tomando todas las decisiones por él, etc., actitudes que sélo conducirdn a que la
persona con TEA desconozca su propia identidad

También es importante ser conscientes de que el frabajo que esté realizando la persona con
TEA es precisamente eso, un trabajo, que implica una serie de responsabilidades. No es in-
frecuente encontrar a familias que inconscientemente anteponen actividades familiares a la
responsabilidad de la persona. Por ejemplo, dos meses de viaje de vacaciones son incompa-
tibles con cualquier empleo, pese a que sea la tradicién familiar. La persona con TEA no sigue
siendo un escolar, es un adulto que trabaja y que debe cumplir su jornada. Algunas familias
dan por hecho que la persona con TEA renuncie a su empleo a favor de esta actividad, hasta
que no se les plantea explicitamente esta cuestién y se da valor a su empleo. El mismo efecto
pueden tener las valoraciones negativas constantes del empleo de la persona (salario, dificultad,
horarios, efc.) que pueden estar generadas por miedos inconscientes al fracaso (e incluso en
ocasiones al éxito). También pueden deberse a expectativas poco redlistas en el ofro extremo,
en que ni se perciban ni se fransmita a la persona ninguna de sus dificultades, por lo que las
expectativas de logros en el empleo no se verdn cubiertas en modo alguno, con la consiguiente
decepcién para la familia y también para la propia persona.



Reiteramos por tanto, que sean cuales sean las caracteristicas, habilidades y suefios de la persona
con TEA, la familia juega un papel imprescindible en el desarrollo vital y futuro de la persona con
TEA. Los éxitos en el empleo serdn compartidos si reflexionamos sobre si nuestra actitud general
estd fomentando la autonomia o por el contrario la dependencia de la persona con TEA.

Es una figura que, de forma indudable, facilita el acceso de la persona con TEA a un puesto
de trabajo y el mantenimiento del mismo y que en personas con mayores necesidades de
apoyo se convierte en imprescindible.

En el marco de un programa de empleo, el mediador constituye el primer y principal agente
de apoyo que guia todo el proceso de integracién laboral de la persona con TEA. Es un pro-
fesional especializado en facilitar y proporcionar, con ratio uno a uno, ayuda individualizada
y los apoyos técnicos que requiere en cada momento la persona con TEA: acceso al puesto de
trabajo, entrenamiento en habilidades laborales durante el desempefio profesional, realizar
las oportunas adaptaciones del entorno, disefiar férmulas de integracién social, entrenar en es-
trategias de resolucién de problemas, evaluacién continua y a largo plazo y proporcionar
apoyo en situaciones de crisis. Con el tiempo, el mediador laboral reducird su presencia en el
puesto de trabajo, conforme el frabajador se adapte y sea mds independiente. Como persona
encargada de facilitar la inclusién de la persona en la empresa y de proporcionar el entrena-
miento en el puesto, su papel es fundamental en la metodologia de empleo con apoyo.

El mediador laboral es un filtro entre la persona con TEA y el medio laboral, haciendo mas
predecible, sencillo y comprensible el mundo social en el que se va desenvolver en la empresa.
En ese sentido, su papel debe ser “traducir” o “interpretar”, asegurandose de que la comuni-
cacién sigue realizdndose entre los verdaderos interlocutores, es decir, la empresa y el traba-
jador. Es ademds su representante en la empresa, ayudando a ambas partes a lograr el mejor
ajuste posible. Establece también un vinculo entre la familia (si asf lo quiere el cliente) y la em-
presa y media entre todas las partes relacionadas. La funcién del mediador no es hacer él
mismo el trabajo, sino establecer los apoyos que la persona necesite para hacerlo de la forma
mds auténoma posible. Ademds de apoyar a la persona, es igualmente necesario que preste
ayuda a la propia empresa, supervisor y compaferos, fomentando la relacién directa entre
ambas partes, utilizando para ello herramientas variadas: informacién general sobre los TEA
(si la persona lo considera conveniente), pautas y orientaciones sobre cémo comunicarse de
forma eficaz, efc. La persona con TEA debe reconocer como la figura de autoridad a sus jefes



en la empresa y éstos, saberse capaces de relacionarse con ella. Para ello el mediador debe
asumir el papel de apoyo, pero incitar a la comunicacién directa entre ambos.

Como figura de referencia para la persona con TEA, resulta de extrema importancia establecer
una buena relacién con la persona con TEA (que deberia poder elegir en la medida de lo po-
sible a su mediador laboral). Una buena relacién no significa una amistad, ya que pese a
que deba ser cdlida y de apoyo, es una relacién profesional, con unos limites lo suficientemente
claros para que el mediador tenga el respeto de la persona con TEA que le permitird desem-
pefiar sus funciones. Pero el mediador también debe establecer una buena relacién con la
empresa, el supervisor y compafieros, de forma que estos recurran a buscar su orientacién
ante las dificultades que surjan en el desempefio laboral de la persona con TEA. Para ello
debe proyectar una imagen de competencia, eficacia y fiabilidad.

Si no ha sido cumplimentado ya por ofra persona, el mediador laboral puede realizar el andlisis del
puesto de trabajo, que defermine claramente las tareas a realizar por el frabajador, asi como las ex-
pectativas y responsabilidades que recaerdn sobre él. Junto al empresario, recogerd ademds las ex-
pectafivas y normas “no escritas” de la empresa, las rufinas a realizar y procedimientos de realizacién
de las tareas. En base a toda esta informacién desarrollard los apoyos y adaptaciones pertinentes
acorde al ajuste entre el Perfil personal y profesional y el perfil del puesto. Debe ponerse en el lugar del
empresario al valorar la ejecucién de la persona y prevenir dificuliodes mediante la anticipacion de
cudl serd la opinién del supervisor ante el menor detalle que le resulte llamativo. Si finalmente estos pro-
blemas no pueden evitarse, el mediador laboral proporcionard soluciones a ambas partes para solven-
tarlos. También deberd obtener de la empresa y de los comparieros expertos, criterios de productividad,
calidad y ejecucion, e implantar un sistema de valoracién de la ejecucién de la persona con TEA.

Por dltimo, deberd valorar los apoyos implantados y retirarlos cuando no sean ya pertinentes,
asi como ir manteniendo permanentemente un nivel de ayuda adecuado a las necesidades
de la persona y basado en el entorno. Esta es probablemente una de las tareas mas dificiles
a realizar por parte del mediador:

¢ Demasiado apoyo impide la autonomia de la persona y fomenta las dudas entre compa-
fieros sobre la capacidad de la persona con TEA para realizar el trabajo. Se considerard

entonces que todo el “mérito” del frabajo eficaz es del mediador y los errores se atribuiran
a incapacidad de la persona o a falta de apoyo. Cualquier refirada del mediador supondra

que la persona con TEA, con escasos recursos sociales, queda indefensa en un entorno



en el que se le considera incompetente, debido a una labor inadecuada del mediador, en
el que ni los compafieros ni la empresa saben cémo inferactuar con él.

* Si por el confrario, se proporciona menos apoyo del necesario, la persona con TEA se en-
contrard aislado, en un entorno incomprensible en que no entenderd bien qué se espera
de él. El entorno, por ofra partfe, pese a tener las mejores intenciones, es probable que no
cuente los conocimientos necesarios para saber cémo relacionarse con la persona. El re-
sultado es igualmente negativo para la persona con TEA.

La decisién de la refirada progresiva del apoyo debe tomarse de forma consensuada entre
todas las partes y establecer un adecuado seguimiento a corto, medio y largo plazo, tanto
con el trabajador como con la empresa. Un adecuado seguimiento permitird infervenciones
preventivas que no permitan que se magnifiquen los problemas que puedan surgir. Para poder
retirar el apoyo formal, como ya se ha comentado, es importante construir apoyos naturales
entre los compafieros. Estos deben entender bien su papel, ser capaces de determinar clara-
mente las fronteras entre prestar apoyo a la persona con TEA y que ésta dependa excesiva-
mente de ellos (en cuyo caso deberian llamar al mediador laboral). A la larga e incluso con
la mejor voluntad, una situacién asi termina resultando insostenible.

Asi, el proceso que puede seguir un mediador laboral a lo largo de un proceso de insercién

y las funciones que ejercerd en cada fase serdn:

* Disefio, organizacién y evaluacién de Planes vitales y programas de intervencién. Cola-
boracién y apoyo en el proceso de Planificacién centrada en la persona con los clientes,
bien ejerciendo el papel de facilitador del plan de futuro con los clientes, bien realizando
la valoracién funcional del candidato mediante el perfil personal y profesional.

¢ Colaboracién y apoyo en la bisqueda de puestos de trabajo compatibles, en el andlisis
de puestos de trabajo y en el proceso de adecuacién persona-puesto de trabaijo (definicién
de requerimientos, funciones y responsabilidades de cada puesto y determinacién de las
expectativas del cliente y asegurar su cumplimiento).

* Proporcionar entrenamiento para realizar las tareas especificas del puesto, asi como en
la adquisicién de conocimientos y habilidades laborales, personales y sociales en el propio
puesto de trabajo.

e Definir funciones principales del puesto y descomponer cada funcién en tareas com-
prensibles y funcionales para el cliente, organizar mediante rutinas las tareas del
puesto, apoyar al cliente en el aprendizaje de ese trabajo y fomentar su realizacién
independiente.




* Apoyo en todas las dreas de desarrollo y en la generalizacién de aprendizajes a di-
ferentes contextos.

¢ Deferminacién de estandares exigidos por la empresa: calidad, productividad, etc.,
asi como duracién del apoyo, intensidad y cuando debe refirarse

*  Ayudar ala persona en el propio contexto a adquirir las habilidades necesarias para mantener
el puesto de trabajo (predecir cambios / ayudar a resolver imprevistos, favorecer el autocontrol
y disminuir la ansiedad de la persona/prevenirintervenir ante conductas desafiantes).

* Favorecer y apoyar la integracién social de la persona en el entorno social de la empresa
y de sus compaiieros de trabajo (facilitar la comunicacién con los compafieros y la cons-
truccidn de relaciones, crear lineas directas de comunicacién con el resto de empleados,
traducir informacién sin convertirse en el Gnico canal de comunicacién, proporcionar apoyo
para que aprenda cémo trabajar con sus compafieros).

* Asesorar y apoyar a los supervisores y comparieros de trabajo para facilitar la adaptacién
de la persona con TEA y al ambiente laboral de la empresa (apoyar a los elementos claves
de la empresa, involucrar a comparieros y ensefarles como relacionarse y trabajar con
el empleado, formar a los compafieros sobre los TEA, establecer coordinacién con el su-
pervisor y trabajadores clave, eliminar el rechazo, resolver posibles situaciones sociales
“problemdticas”).

*  Ofrecer apoyo continuado, supervisién y seguimiento para asegurar el éxito en el mante-
nimiento del puesto de frabajo y eliminarlo progresivamente después (consolidar apoyos
naturales, disefiar/cumplimentar evaluaciones, seguimiento periédico a largo plazo)

En cuanto a los conocimientos basicos con los que debe contar un mediador laboral destacamos:

* Es esencial un conocimiento especializado sobre los TEA, asi como sobre el proceso de
transicién de las personas con discapacidad a la vida adulta y activa y sobre la discapa-
cidad en general, asi como la asuncién de principios bdsicos como la igualdad, el derecho
a la inclusién, efc. estos deben permitirle, tanto trabajar con la persona como ser capaz
de explicar el frastorno a ofros.

* Debe conocer y manejar adecuadamente en el contexto laboral metodologias concretas
de intervencién: TEACCH, PCP, intervencién conductual, etc.

* Formacién en metodologia y principios educativos de cardcter basico y general: Capaci-
tacién para disefiar, implementar y evaluar estrategias individualizadas de intervencién,
conocimientos en andlisis de necesidades, formulacién de objetivos, uso de estrategias
metodolégicas, modificacién de conducta, evaluacién, etc.



Formacién en la mefodologia de empleo con apoyo y de ofros modelos de integracién lo-
boral, que le permita realizar una adecuada evaluacién de las capacidades y dificultades,
la promocién del desarrollo de perfil de habilidades de los clientes, facilitar el feedback
en el puesto de trabajo, la medicién de habilidades de trabaijo, etc.

Es recomendable contar con ciertos conocimientos fundamentales del mundo empresarial
y saber utilizarlos: legislacién laboral basica, derechos y deberes de los trabajadores,
confratacién, y legislacién vigente en torno al mundo de la discapacidad y la infegracién
sociolaboral, efc.

Conocimientos sobre recursos comunitarios y como hacer uso de ellos, asi como sobre la
realidad socioeconémica del enforno.

Seria aconsejable que contara con experiencia en el frabajo con personas con TEA aunque

no sea en insercién laboral (ya adn es muy reducido el nimero de personas que cuentan con

experiencia en programas de empleo con apoyo con personas con TEA), puesto que proba-

blemente la empresa no es precisamente el mejor lugar para aprender.

En cuanto a variables actitudinales, serian recomendables las siguientes:

Visién ética y respeto por las personas con discapacidad. Motivacién por el trabajo en la
insercién social de personas con TEA.

Habilidades sociales, comunicativas y asertividad. Capacidad de negociacién y de re-
solucién de problemas. Empatia

Alto nivel de iniciativa, autonomia y capacidad de organizacién del trabajo.

Habilidad para la ensefianza natural.

Confianza en si mismo. Habilidades de afrontamiento de estrés.

Creatividad

Imagen profesional adecuada

Capacidad de aprendizaje.

Flexibilidad en sus competencias y actitudes.

Personalidad estructurada.

El papel del empresario

Como es légico, el empresario tiene sus propias motivaciones, y conocerlas, asi como

tratar de satisfacerlas, facilitard considerablemente el acceso a un puesto de trabajo. En

primer lugar, cualquier empresa tiene como principal prioridad la obtencién de beneficios,

lo que supone que necesita trabajadores productivos, que contribuyan a la empresa. Esto




no estd refiido con que muchos de ellos quieran colaborar y contribuir a su comunidad.
El trabajador con TEA entra en un sistema de trabajo competitivo, es decir, en un puesto
real en la empresa (no creado ad hoc para él) y porque ésta tiene una necesidad real que
cubrir. También prefiere en general a trabajadores honestos, motivados por el trabaijo, fle-
xibles, con iniciativa, capaces de trabajar en equipo, con habilidades comunicativas, ana-
liticas y de organizarse su propio trabajo. Ademds, el empresario en general, temerd lo
desconocido, y los TEA no son precisamente una discapacidad sobre la que exista un
buen conocimiento en la poblacién. Una explicacién e informacién adecuada suavizarén
estas reticencias.

La contratacién de una persona con TEA por parte del empresario puede verse facilitada por

ciertas motivaciones del empresario para contratarlo:

* Necesidad de satisfacer puestos determinados de trabajo: Pueden existir ciertos puestos
dificiles de cubrir, que por sus condiciones o las propias funciones, resulten poco atractivos
(repetitivos, rutinarios, que exijan una alta percepcién de defalles, etc.) y que en conse-
cuencia sufran una elevada rotacién. Una persona con TEA puede ajustarse bien a esos
puestos a priori “poco atractivos” pero que se ajustan perfectamente a ella y de hecho in-
cluso probablemente coincidirdn con sus preferencias.

* Responsabilidad social corporativa: La sociedad valora cada vez més la implicacién del
mundo empresarial con la comunidad y su aporte a la resolucién de los problemas que
interesan a la ciudadania. El apoyo de causas sociales se ha convertido en un criterio im-
portante que influye en la decisién de compra del consumidor. Por ello, las empresas son
cada vez mds conscientes de la necesidad de incorporar las preocupaciones sociales, la-
borales, medioambientales y de derechos humanos, como un valor afiadido. Y este mar-
keting social facilita la apertura de la empresa a las personas con TEA.

*  Medidas politicas: como el cumplimiento de la reserva de cupo de personas con discapa-
cidad o los beneficios fiscales o subvenciones existentes para el fomento del empleo de
personas con discapacidad.

¢ Convicciones personales: Desde empresarios con discapacidad (o con familiares con ella),
hasta aquellos que han tenido muy positivas experiencias con contrataciones previas a
personas con discapacidad, pasando por quienes sin estos requisitos estdn simplemente
convencidos personalmente de la necesidad de ofrecer oportunidades a las personas con
mayores dificultades de acceso al empleo, existen ciertos empresarios que valoran posi-
tivamente las diferencias. Estas personas valoran la positiva influencia que la contratacién
de una persona con discapacidad puede aportar al contexto laboral.



Sea por el motivo que fuere, un empresario que contrata a una persona con discapacidad
debe ser consciente de que se le pide cierta flexibilidad, por ejemplo, alargando el periodo
de adaptacién que pueda necesitar hasta alcanzar su mejor nivel de productividad y de que
la persona con TEA puede requerir algunas adaptaciones: Proporcionar instrucciones verbales
mds lentamente o descompuestas en pasos. Es mejor si se presentan por escrito o mediante
ayudas visuales (pictogramas, fotografias, etc.). Las instrucciones deben ser claras, concisas
y precisas, y para asegurarnos su comprensién podemos pedir al trabajador con TEA que las
repita. Las personas con TEA trabajan mejor si existe una rufina o sistema organizado alrededor
de la tarea. También les beneficia un horario rutinario. Les resulta dificil gestionar varias tareas
simultdneamente y necesitan frecuentemente que se les clarifique lo que para el resto pueda
parecer obvio. Es mejor ser muy especifico. Por otra parte, es fundamental destacar que salvo
estas consideraciones y pese a sus diferencias, la persona con TEA debe ser considerada
como un frabajador mds, exactamente igual que el resto de sus compaiieros, tanto para exigirle
(puntualidad, cumplimiento de sus tareas, efc.) como para felicitarle. Asi, resulta obvio que
sus condiciones laborales deben ser las mismas que cualquier otro trabajador que realice sus
funciones en la jornada que él lo hace.




11. SUENOS Y EXPECTATIVAS

La posibilidad de realizar un suefio es lo que hace que la vida sea interesante.
(Paulo Coelho)

Los sueiios de las personas con TEA

Para averiguar sobre sus suefios y expectativas en relacién al empleo, preguntamos a los par-
ticipantes, cémo se veian en el futuro, y de modo mds especifico, dentro de cinco afios. En sus
respuestas son frecuentes las referencias a la independencia econémica y del hogar familiar.
Son, bésicamente, los anhelos comunes a personas de su edad que estuvieran en situaciones
de fan escasa autonomia econémica (como lo demuestran los suefios del grupo de compara-
cién): quieren el carné de conducir, un coche o una moto, su propia casa, dinero, efc.

Pero ademds, la visién de futuro de las personas con TEA estd relacionada con planes de desa-
rrollo personal, frente a infereses utilitarios o de desarrollo de determinadas actividades. Asi,
sus suefios implican la formacién de una familia (algunos sujetos se veian a si mismos en 5 afios
con hijos), o al menos consecucién de una pareja, ampliacién de su red de amigos, la mejora
personal de aspectos con los que no estan satisfechos de si mismos ... Es notorio que algunas
de esfas personas parecen estar subestimando sus dificultades actuales, ya que existe un gran
salto entre la situacién actual de su red social y la significativa ampliacién de la misma que de-
searian obtener en tan corto periodo de tiempo. Recordemos que la red social de estas perso-
nas era précticamente nula y que considerdbamos que el logro de un empleo alcanza una
mayor importancia subjetiva por compensar, en parte, estas graves carencias. También se ha
comentado previamente que el logro de un puesto de trabajo no estd mejorando esta situacién
y que sigue estando descontextualizado de la red social de los sujetos. Es légico, por tanto, que
sea fan anhelada esta normalizacién de su situacién social para lo cual, como ya se ha dis-
cutido, resultaria muy positiva la implantacién de metodologias de planificacién centrada en la
persona y el trabajo especifico en el drea social con estas personas.

Analizandolas detenidamente, de nuevo nos encontramos con motivaciones y obijetivos en-
cuadrables en categorias similares a las que se encontraban al analizar la expectativa ante
el primer empleo. Asi, se pueden encontrar algunas aspiraciones de que el empleo resuelva



o dé respuesta a la busqueda de la independencia en general o a objetivos de naturaleza
econdmica en particular:

i, que voy a conseguir independencia y a disfrutar mds de la vida” (Moisés
“Si, que voy guir independ y a disfrut de la vida” (M
“Pues... pues... pues independizarme” (Guillermo)

“Pues si logro un buen trabajo y puedo estar bien en él, puedo ganar dinero y puedo ayudar
en lo que es el dmbito econémico, a mi madre y a mi abuelo. [...] de aqui a cinco arios... con
el carné de conducir por ejemplo, con coche de segunda mano y sobre todo con dinerillo, sobre
todo con dinerillo [...] Si, yo tengo digamos un plan. Cuando, si me llaman para trabajar co-
brando estoy pensando en primero sacarme el carné de conducir y luego, y luego digamos
pues ahorrar pagas, pagas y pagas... es que vamos, no creo yo que trabaje ya para siempre,
pero durante tres meses que es la campania de Navidad y Todos los Santos, que es la que me
llamarian supuestamente para trabajar cobrando, primero me sacaria el carné, eso lo princi-
pal, y luego ahorraria para comprarme un coche; un coche o una moto de segunda mano segun
lo que mi abuelo o mi madre quieran. Porque a ver, yo prefiero una moto antes, porque es mds
barata y prefiero una moto, entonces pues prefiero antes eso, sacarme el carné y llevar a mi fo-
milia a todos lados. Sobre todo tener dinero, para comprarme un coche y el carné” (Ramiro)

“Trabajar en la construccién y tener mi propia casa” (David)
“Yo con cinco afios me infentaria ver, mmmm, muy independiente; |[...] tener tu empleo, tener
tu coche, una casa” (Hugo)

“Ya pues légicamente ya estaré viviendo sélo, tendré... me compraré un piso, tendré... bueno,
estoy trabajando a media jornada, cuando coja un trabajo para jornada completa pues ya iré te-
niendo cada vez mds libertad, mds independencia,... Claro, vamos que, lo esencial...” (Rodrigo)

“Hombre, si tuviera un trabajo zentiendes? Porque a lo mejor sobre el dia de mafana quién
va a cuidar de mi€, como no sea conmigo mismo no sé. Mis padres, en teoria se supone que
cuando van creciendo, mds y mds afios van pasando, menos tiempo de vida tienen, y en teo-
ria, en teoria ellos tienen que fallecer antes que yo. Si no hay nadie que me dé el dinero para
comida, ni la comida, ni nada de nada... Ah, ni vamos, ni evidentemente la luz y el agua que
son cosas que hacen falta sentiendes? El teléfono... bueno, el teléfono segin, porque si el telé-
fono va estar para fonterias, ahi no hace falta sentiendes, pero si son para cosas importantes
si sentiendes? Pero bueno, vamos a apartar el dinero, lo del teléfono, voy a decir, lo incluyo




como una cosa mds zno?, porque a fin de cuentas también, para cosas importantes hace falta

sentiendes? Pero bueno, esas cosas, todas esas cosas hay que pagarlas” (Alberto)

En ocasiones, la percepcién del futuro incluye también la naturaleza del empleo. Es, por ejem-
plo, lo que se percibe en las respuestas de Guillermo, que se refiere ademds a los cambios que
produciria en él mismo el estar trabajando de forma continua: “Trabajador muy cambiado, dis-
puesto a trabajar a fuera, en la calle a fuera, aunque sea de... de... no sé, de jardinero, de ca-
marero, de celador, o de pinche, o de conserje, ... ocho horas en la calle trabajando estaria muy
bien, muy contento y necesitaré mds comparieros, mds personal y eso es lo que me conviene”

Un interés especifico por la actividad se observa también en estas palabras de Sergio: “Si,
bueno eh... cuando vaya al voluntariado ambiental, si... si alli aprendo lo suficiente sobre el
tema de los trabajos medioambientales y ademds conozco a gente nueva con las que por mi
mismo infente mejorar las relaciones sociales, quizds después de eso, junto con la experiencia
que haya adquirido alli, podria hacer un curso de educacién ambiental zno?, y podria ir avan-
zando un poco en el tema del medio ambiente 3n02, y la ecologia y de todo eso 3no2 Y ofra...
ofro plan 3no?, que también me... me gustaria 3no?, pero esto ya no es del tema del trabajo,
esto ya es totalmente de aficiones”

Los cambios personales son mencionados con cierfa frecuencia. Son declaraciones que trans-
miten le meta y el proyecto de una modificacién en el modo de encarar el dia a dia y la pro-
pia forma de ser, en algunos casos, o de una transformacién importante en las condiciones
y el contexto vitales:

“Si; pues me veo... mmm, pues me veo con... por ejemplo, con una chica y dos nifios. [...] Aun-
que, en realidad, por lo menos... no, me veo con una chica, el nifio... Si viene, bien, y si no
pues... (Moisés)

“Estar con una chica. Una mujer con la que vivir y estar rodeado de amigos y familia” (Rubén)

“Hombre, mds que lo... primero, mejorar mis relaciones sociales con... tanto con hombres como
con mujeres, con las personas en general, vamos”. (Luis)

Para concluir, queriamos saber cudles eran las aspiraciones personales generales de estas
personas, sus suefios personales, deseos de mejora en sus circunstancias vitales, etc...,



en suma, todos aquellos aspectos de deseo o expectativas de cambios en general: Ambos
grupos coinciden en su deseo de viajar. El grupo de comparacién tiene como ilusién el
autoempleo (la creacién de su propia empresa) y una vivienda que quieren construir ellos
mismos, dado el perfil profesional y social de la mayoria de los sujetos. El suefio mayori-
tario para las personas con TEA se podria recoger de forma general con el concepto “me-
jora de la calidad de vida”. Son expresiones generales que indican como importantes
para ellos: La tranquilidad, el descanso, la mejora de aspectos personales, cambios, amis-
tad, amor... Los detallamos a continuacién en funcién de las temdticas de esos deseos:

Viajar

Sujetos de ambos grupos mostraron inferés por viajar (por motivos diversos: sociales, familia-
res, solidarios, etc.): “Pero por ejemplo, irme al extranjero” (Mario) o “Poder ser capaz de or-
ganizarme 3noé, y conocer a gente con la que desenvolverme para hacer el Camino de San-
tiago o algo asi” (Sergio)

Autoempleo

El autoempleo o la creacién de una empresa propia es reflejado mayoritariamente por el
grupo control y tan sélo por una persona con TEA, bien sea relacionado con el puesto ac-
tual o con las dficiones: “Y poner, y poner, y poner mi propio... no fengo dinero para eso.
Es que yo lo llamaba de otra forma, jajaja. Es que no, se llamaba... era mds gracioso. Ga-
rito, mi propio garito” (Esteban)

Vivienda

Sélo en el caso de los entrevistados del grupo de comparacién aparece la vivienda como
deseo personal. La caracteristica diferenciadora, dado el perfil profesional de los sujetos en-
trevistados es que quieren construirla ellos mismos.

Calidad de vida

En este Ultimo apartado general hemos incluido todas las afirmaciones y deseos relacionados
con aspectos como estabilidad, bienestar general, mejora personal, descanso, efc. agrupo-
dos en el epigrafe “Calidad de vida”. Son indicadores, en suma de los aspectos que valoran
esfas personas como importantes para su bienestar:

“Pues que... que me gustaria que la cosa cambie para los afectados de Autismo y que la gente
se pusiera mds contento y que haya mds convivencia y... y amistad y amor” (Guillermo)




"Y que me gustaria a lo mejor estar menos estresado, bueno, mds que estresado, estar mds

tranquilo todavia” (Moisés)

ney : . . - . -
Si, a lo mejor, me gustaria tener alguna vez un tiempo... Un afo sabdtico..., pero sabdtico
de verdad, no como... En realidad yo nunca he tenido un afio sabdtico” (Moisés)

“Me gustaria que el tema de las relaciones sociales, del trato con los demds, mejorara un poco
mds. Si a lo mejor fengo que conocer a nuevos companeros y char... y hablar con ellos en cual-
quier momento, me gustaria que en ese, en ese aspecto, si que se pudiera mejorar” (Sergio)

El camino hacia el logro de los sueiios

Tener suefios y mantener la esperanza es tan sélo el inicio del camino. Todos tenemos suefios,
pero la capacidad para gestionarlos dependerd en gran medida de nuestras habilidades de
autodeterminacién y por supuesto, de los apoyos con los que contemos. Las personas con TEA
deben ser duefios de sus planes vitales, y éstos deben estar basados en sus intereses, prefe-
rencias y capacidades.

Pocas dreas en la vida aportan la dignidad, el respeto y las oportunidades que ofrece un em-
pleo, por lo que proporcionado apoyos para el logro de éste, estamos ampliando las opcio-
nes de la persona de llevar una vida plena, mientras modificamos las expectativas y la per-
cepcién de los demds sobre ellas.

El papel de una entidad prestadora de servicios, debe ser facilitar la planificacién y desa-
rrollo de esos proyectos vitales, no cubrir las propias necesidades del servicio. Nuestro obje-
tivo en el empleo debe ser el desarrollo del proyecto vocacional sofiado, no sélo acceder a
cualquier puesto de frabajo. No consiste en ubicar a la persona en los puestos disponibles,
sin importar las condiciones, ni que éstos se conviertan en las colocaciones definitivas de sus
vidas (de ahi la importancia de evaluar los logros del empleo segun su impacto en la calidad
de vida de la persona).

Porque la persona con TEA, ademds de ser “duefia” de su meta laboral debe también pose-
er el mayor grado posible de control del proceso de logro de un empleo, mientras que el
papel de los profesionales de apoyo serd proporcionar oportunidades y ayudas que incre-
menten su comportamiento autodeterminado. “El comportamiento autodeterminado se refie-
re a acciones voluntarias propias que permiten que una persona actiie como causa agente



principal en su vida y que mantenga o mejore su calidad de vida” (Wehmeyer, 2005). Esta
definicién implica voluntad propia e intencién (la accién se desarrolla para conseguir un ob-
jetivo), libre de cualquier influencia o interferencia externa excesiva. Las personas autodeter-
minadas son agentes causales en sus vidas: actian “con autoridad” para hacer o causar que
ocurra algo en sus vidas y quieren que se tenga en cuenta su opinién en todos los dmbitos de
ésta (ocio, deporte, sociedad, frabajo, vivienda, educacién,...).

Podemos encontrar abundante bibliografia sobre autodeterminacién, como por ejemplo Buenas
précficas en “La Autodeferminacién de las personas con discapacidad intelectual” (Barquin, L.
Garcia, P. Garcia, M. Lépez y Marin, 2001), reflexiones en torno a los roles del profesional en
“De la capacitacién a la autorrealizacién: hacia una nueva conciencia profesional” (Arbea y
Tamarit, 2003) o el programa de un curso de autodeterminacién para personas con Discapa-
cidad Infelectual, en “El aprendizaje para la autodeterminacién” (Martinez et al., 2004) con fi-
chas y materiales concretos para trabajar cuestiones como el conocimiento de uno mismo, el
poder de la toma de decisiones y sus consecuencias; el conocimiento de los derechos y obliga-
ciones propios y cémo ejercitarlos, la libertad ejercida con responsabilidad, ... etc.

Aquel que tiene un porqué para vivir se puede enfrentar a todos los "cémos"
(Friedrich Nietzsche).

Nos gustaria concluir con algunas reflexiones generales orientadas a promover la empleabi-
lidad del colectivo de personas con TEA, considerdndola una meta intermedia hacia el obje-
tivo final de la mejora de su calidad de vida y, en suma, de su felicidad.

Si estd motivada para trabajar, cualquier persona con TEA es susceptible de ser empleada.
La exclusién de personas con TEA del empleo por su “falta de habilidades” no esconde mds




que el fracaso de la red de apoyos en proporcionarle las ayudas necesarias. El ajuste entre
sus capacidades y el puesto es un drea de especial influencia, asi como la flexibilidad del em-
presario que condicionard la posibilidad de establecer mas o menos adaptaciones en cuan-
to a horarios, funciones, mefodologias, etc.

La bisqueda de empleo no consiste en el logro del primer puesto de trabajo concreto, sino
en el desarrollo de nuestro itinerario profesional. Debemos tener un objetivo vocacional final.
En el camino hacia éste, podremos pasar por varios empleos que sean mds o menos de nues-
tro agrado y en los que nuestro desempefio serd variable. Las experiencias fallidas nos ser-
virdn como aprendizajes y nos irén ayudando a definir mejor cual seria el trabajo que, en la
prdctica, no en teoria, nos satisfaga.

Pese a que en algunos casos pueda no ser necesario, resulta de extrema utilidad contar con
apoyo en el puesto de trabajo. Un mediador laboral puede proporcionar a los compafieros
y superiores informacién, pautas de interaccién, férmulas para dar instrucciones, estrategias
de organizacién del trabajo, explicaciones para conductas extrafas, asi como apoyo para
fomentar las relaciones sociales que facilitardn la inclusién en la empresa de la persona con
TEA. Para ello se puede contar con el apoyo de servicios que se dedican a la insercién la-
boral de personas con discapacidad, algunos de ellos especializados en los TEA. Pese a ser
conscientes de que éstos Gltimos son cierfamente escasos, recomendamos acudir a ellos a la
hora de abordar la bisqueda de empleo si se encuentran en nuestro enforno.

Existen también muy escasas publicaciones en castellano dirigidas a facilitar el acceso al em-
pleo a las personas con TEA. Eso es precisamente lo que nos motivé a la realizacién de este
documento que recoge, ademds de orientaciones para el logro de un empleo exitoso para
las personas con TEA, los resultados y el andlisis de las entrevistas realizadas a 30 personas
con TEA, que nos hablaron acerca de sus expectativas y dificultades laborales. Considera-
mos que es precisamente eso lo que pueda aportar un elemento diferenciador: la visién sub-
jetiva de las personas con TEA sobre su propia vida.

En ese sentido, quienes participamos en las entrevistas queremos agradecer a estas personas
su colaboracién y su generosidad al describirnos los fremendos esfuerzos que realizan en mu-
chas facetas de sus vidas para desenvolverse en un mundo que, generalmente, les es hostil.
De cara a la planificacién de apoyos, en la medida en que ellos son los Gnicos y verdaderos
protagonistas de sus vidas y si nuestro objetivo es adaptar los servicios a sus necesidades, re-



sulta obvio que su voz debe ser oida. Pero hemos de recordar en todo momento, que dado
el corte cualitativo del estudio, contamos con las limitaciones, aunque también con las venta-
jas, de este tipo de aproximacion. Asi, los resulfados deben ser tomados con cautela, en la
medida en que estdn basados Unicamente en la percepcién de las experiencias personales
de un grupo especifico, aunque relevante, de entrevistados.

En sus descripciones hay ciertos aspectos que refuerzan las ideas o filosofias profesionales
del corpus explicativo y de intervencidn de los TEA consensuados internacionalmente. Pero
en ofros casos nos han sorprendido con necesidades, anhelos o demandas diferentes a las
tericamente esperables y con las que lamentablemente, dadas las limitaciones metodolégi-
cas, casi no podemos ni generar hipétesis ni obtener respuestas en esta publicacién. No as-
pirdbamos tampoco a ello. Nuestro interés era mds bien ofrecer una “tribuna” a las personas
con TEA con las que trabajamos dia a dia para que su voz, al menos una vez, sea oida por
todos aquellos que quieran escucharla.

Tres afios después de la publicacién de “Vida Adulta y trastornos del espectro autista. Calidad
de vida y empleo en Andalucia” (Saldaiia et al., 2006) en cuya elaboracién estuvo implicado
parte de este mismo equipo investigador, comprobamos con satisfaccién la mejora de la pers-
pectiva general encontrada en el mismo. Mientras sélo dos personas frabajaban entonces en
empleo ordinario, se han conseguido gracias al programa de empleo con apoyo de Autismo
Andalucia desde sus inicios en 2006, un total de 21 contratos para personas con TEA y la re-
alizacién de 8 précticas laborales. Se ha atendido a 37 personas, incluyendo acciones de
orientacion e insercidn y apoyo en el puesto, con una infensidad de apoyo variable, desde
acompaiamiento la jornada completa hasta apoyo sélo al transporte y/o supervisién perié-
dica. La jornada laboral media es de 21,25 hs/sem. La satisfaccion de las empresas y los com-
pafieros/as de trabajo es muy elevada (el 85,71% empresas satisfecha y el 14,29% estd muy
satisfecha), como muestra en muchos casos la renovacién del contrato laboral.

Pero sabemos que esto no es suficiente. Las propias opiniones de los participantes nos indi-
can algunos elementos de mejora claros:

En lo relativo al empleo se demanda el desarrollo de estrategias y materiales para preparar
a las personas con TEA para que el empleo les resulte mds accesible y asegurar su perma-
nencia en el mismo baijo criterios de calidad, asi como un incremento de la informacién a
ellos mismos y a las empresas. Resulta muy recomendable la orientacién vocacional adapta-




da, précticas laborales remuneradas y continuar desarrollando y ampliando el modelo de em-
pleo con apoyo especializado en personas con TEA (Attwood, 1998; Hawkins, 2004; Ho-
wlin, 2000; Howlin et al., 2005; Meyer, 2001). Ademds de la provisién de apoyos para el
adecuado mantenimiento del puesto, es necesario fomentar la bisqueda activa de empleo
de la propia persona con TEA y en el logro de un empleo adaptado a sus campos de interés,
asi como una reorientacién vocacional mds ajustada a la demanda del mercado laboral. En
consecuencia, también debe replantearse la formacién complementaria de estas personas
para obtener un mejor ajuste al mismo. Por ello, quisimos cubrir la ya comentada falta de pu-
blicaciones dirigidas a la orientacién laboral o la bisqueda de empleo de las personas con
TEA en nuestro idioma, proporcionando pautas concretas sobre las mismas.

Pero no podemos limitarnos sélo al empleo. Recordamos que el objetivo de nuestra entrevis-
ta cualitativa era conocer la percepcién subjetiva del individuo en relacién a si mismo y su
entorno, en relacién al pasado, presente y futuro, aunque nos centraramos de modo muy sig-
nificativo en el empleo. Destaca negativamente la aplastante falta de red social en el grupo
de personas con TEA que, como hemos visto, es probablemente uno de los factores que les
empuja a conceder tan elevada estima al rol laboral, frente al grupo de comparacién.

La disponibilidad de una red de apoyo tiene un importante impacto en las vidas de estas per-
sonas (Lord y Venter, 1992). Ademds, es necesario abordar la experiencia vital de la perso-
na como un todo. Para ello se recomiendan metodologias como la planificacién centrada en
la persona. Surge la inexorable demanda de programas de habilidades sociales que ayuden
a las personas con TEA a establecer relaciones significativas con personas de su entorno (Po-
tricia Howlin y Yates, 1999) y a promover la calidad de vida permitiendo su participacién
exitosa en actividades significativas y centrando las habilidades a trabajar no sélo en la “su-
pervivencia”, sino en aquellas que permitan unas inferrelaciones sociales més satisfactorias
e intimas (Jennes-Coussens et al., 2006). Deben también generarse recursos especializados
que ofrezcan a estas personas la oportunidad de vivir de forma independiente (Tantam, 2000).
Por ofra parte, se observa una carencia importante de programas de apoyo directo a las fo-
milias, que estan asumiendo casi en su totalidad el apoyo en las diferentes dimensiones vita-
les a de estas personas.

Es de interés tomar en cuenta estos factores a la hora de plantear los apoyos necesarios. Todo
parece avalar la necesidad de un planteamiento global de provisién de apoyo individuali-
zado centrado en la persona y en fodas sus dreas vitales, puesto que ayudas parciales no



van a facilitar un adecuado ajuste social en estas personas. Ademds, si las expectativas pues-
tas en los logros personales que acarree el anhelado empleo luego no se ven cubiertas, las
necesidades de apoyo entonces pueden ser criticas.

Nada de esto, desde luego, puede hacerse sin los protagonistas principales: Las personas
con TEA. La infervencién debe ser planificada por y con la persona, incluyendo de modo muy
especial su propia percepcion subjetiva de necesidades, que no tiene por qué coincidir con
elementos nucleares de trastorno ni con la percepcién de las personas de su enforno (Renty y
Roeyers, 2006; Tantam, 2000). El marco de infervencién de la Planificacién Centrada en la
Persona y el concepto de calidad de vida, parecen por tanto, ajustarse bien a las demandas
planteadas. En este contexto, es destacable también la falta de recursos adecuados para estas
necesidades, como pueden ser apoyo a la vida independiente, apoyo a la creacién de redes
sociales significativas y fambién, recursos de acceso al empleo.

Pretendiamos recopilar demandas, necesidades, dificultades, itinerarios, ejemplos y expe-
riencias exitosas que marcaran los objetivos y las metas de intervencién futuras para la po-
blacién adulta con TEA en relacién al empleo y segin sus opiniones. Pero también queriamos
que fueran ellos los que nos guiaran los modos de hacerlo, sobre los aspectos que conside-
ran importantes y las lineas que prefieren. Por eso, precisamente, las orientaciones prdcticas
de esta publicacién van dirigidas principalmente a las propias personas con TEA. Hemos fra-
tado de ofrecer una imagen clara del proceso de insercién laboral, qué esperar y cémo afron-
tar los obstéculos del camino hacia una ocupacién satisfactoria. Hemos incluido estrategias
prdcticas que nos faciliten elegir una vocacién profesional ajustada a nuestras preferencias,
la busqueda de empleo, el afrontar procesos de seleccion, cémo desenvolvernos en nuestro
recién conseguido puesto de trabajo y cémo retenerlo satisfactoriamente.

Pero como todos necesitamos la ayuda de los demds, animamos a la persona con TEA a que
no fransite en solitario este camino, a buscar una red de apoyo mds o menos formal que fo-
cilite esta tarea de autoconocimiento y la superacién de todas las dificultades. La soledad no
es buena compaiiera, y esas personas importantes para nosotros que nos proporcionan con-
sejos, informacién y aprendizajes, que satisfacen nuestras necesidades de entretenimiento y
ocio, esas personas, en suma, de cuya compaiia disfrutamos, son quienes nos proporcionan
fuerza para afrontar las dificultades, quienes dan sentido a nuestra vida y quienes nos hacen
encontrar la felicidad en los pequefios actos cotidianos. Precisamente a ellos hemos querido
proporcionarles técnicas, estrategias y procedimientos de eficacia probada, para prestar un



apoyo Ufil a las personas con TEA. En suma, cualquier programa de empleo que no venga acom-
pafiado de la provisién de apoyos para ofras dreas vitales resultard absolutamente parcial. Esta
provisién de apoyos no tiene porqué ser prestada por una Gnica entidad, sino que debemos
aprovechar los recursos del entorno estableciendo, eso si, unas fuertes lineas de coordinacion.

Reiteramos, por tanto la necesidad de contar con la participacién directa e inexcusable de
las personas con TEA que tienen, en suma, opiniones claras sobre lo que necesitan, lo que
quieren, lo que funciona y lo que no y que comparten suefios y planes de vida con el resto
de la sociedad, aunque a ellos todavia les resulte significativamente mas dificil alcanzarlos.
Nos queda mucho por hacer, pero...

Queda prohibido no sonreir a los problemas, no luchar por lo que quieres, abandonar-
lo todo por miedo, no convertir en realidad tus suefios. (Pablo Neruda)
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ANEXO 1: ,
BREVE RESUMEN DE LA METODOLOGIA
Y DESCRIPCION DEL ESTUDIO

Introduccion

Justificacion del estudio

Este estudio supone la continuacién de la investigacién realizada por la Federacidn Autismo An-
dalucia, con la financiacién del Servicio Andaluz de Empleo de la Consejeria de Empleo de la
Junta de Andalucia, sobre la poblacién adulta con Trastornos del Espectro Autista (TEA, en ade-
lante) en nuestra comunidad: 1° fase para la insercién laboral de personas de trastornos del es-
pectro aufista en la comunidad auténoma de Andalucia (Saldaiia et al., 2006). En él se evalué el
acceso al empleo de estas personas, aunque no con la profundidad precisa para identificar los in-
dicadores especificos del colectivo necesarios para favorecer su integracién laboral. Por tanto, el
presente estudio nace con la intencidn de definir los factores clave que influyen en la integracién
de las personas con TEA en el mercado de frabajo. Concretamente, se han analizado las variables
que condicionan la obtencién y mantenimiento de puestos de trabajo, asi como los factores que
aseguran un itinerario profesional ajustado a las parficulares necesidades de las personas con TEA.

La mefodologia que se ha empleado ha sido la de entrevistas en profundidad a una muestra
de sujetos representativos del colectivo, asi como a sus familias, con la intencién de obtener
informacién sobre los siguientes aspectos.

Objetivos

El proyecto trata, mediante el estudio de casos, de definir factores que influyen en la integra-

cién de las personas con TEA en el mercado de trabajo. De forma més concreta, los objeti-

vos con que se ha disefiado son los siguientes:

1. Analizar los intereses personales y profesionales frente al empleo de las personas con TEA
en Andalucia.

2. Descubrir los perfiles laborales que facilitan o dificultan la insercin.

3. Identificar la formacién necesaria para mejorar las posibilidades de éxito.

4. Determinar los apoyos y recursos que deben facilitarse para orientar su bisqueda de em-
pleo, que les capaciten para una insercién ajustada y auténoma.

5. Definir las condiciones, apoyos y habilidades necesarias para mantener o mejorar su pues-
to de trabajo.



Método
Participantes

Grupo de personas con TEA

Grupo inicial

Fueron inicialmente reclutadas y enfrevistadas 30 personas adultas con TEA, 28 hombres y 2 muje-
res, con una edad media de 27,0 afios (DT = 7,8; rango 17,2 - 44,6). Todos los participantes se en-
contraban vinculados al programa de empleo con apoyo de la Federacion Autismo Andalucia, bien
porque se encontraban en espera de incorporarse al proceso de seleccidn y/o formacién para el
empleo, o porque ya estaban frabajando en un puesto normalizado con apoyo de la Federacién.

Las personas con TEA contactadas pertenecian a todas las provincias de Andalucia, aunque con
una distribucién geogrdfica desigual. Asi, participaron en la primera fase del estudio dos per-
sonas de Almeria, 6 de Cédiz, una de Cérdoba, una de Granada, una de Huelva, 6 de Mdlo-
gay 13 de Sevilla. Salvo dos en Cédiz, una en Mdlaga y cuatro en Sevilla, todas vivian en las
capitales de provincia.

Los diagndsticos de los que informaron estas personas o sus familias fueron de Sindrome de As-
perger en 14 casos, de Trastorno Autista en cinco, de Trastorno del Comportamiento en uno, y
de Trastorno Generalizado del Desarrollo No Especificado u ofras denominaciones genéricas
como Trastorno del Espectro Autista en los 10 restantes. Todos ellos fueron diagnosticados de
forma tardia (mds de los 12 afios de edad) y tres de ellos acudieron en busca de un diagnésti-
co por propia iniciativa, ya en la etapa adulta.

Veintisiete de los 30 contaban con certificado de minusvalia, con un grado medio del 61% (DT
=12,4; 33%-78 %) y todos se encontraban solteros en el momento de ser entrevistados.

Grupo final

Tras la realizacién de las entrevistas y las pruebas finales a este grupo de 30 personas, nueve
entrevistas fueron eliminadas de los andlisis de la Entrevista sobre Percepcién y Conocimien-
tos laborales (véase mds abajo) debido a la baja calidad de los datos disponibles, puesto
que 8 de estas personas tenian dificultades comunicativas que comprometian los datos de sus
respuestas. El ofro sujeto eliminado, accedié a la realizacién de todas las pruebas, excepto
aquellas que tuvieran que ser registradas con la grabadora, lo que obviamente excluia la en-
trevista laboral. Concretamente, se trataba de entrevistas en las que los participantes daban




sefiales de no comprender realmente la naturaleza de la tarea o el contenido de las preguntas.
Sin embargo, para el andlisis de variables calificadas como “objefivas”, es decir, las que se re-
fieren a la situacién laboral, personal y de red social, se retuvo el grupo completo de 30 (véase
mds adelante para el andlisis tanto de los datos de percepcién como de las variables objetivas).

El grupo reducido de 21 participantes constaba de 20 hombres y una mujer, con una edad
media de 27,9 (DT = 8,4; 19,9 - 44,6). Se logré mantener la presencia de participantes de
todas las provincias, salvo Cérdoba: dos en Almeria y en Mélaga, tres de Cédiz, uno en Gra-
nada y en Huelva y doce de Sevilla. Cinco personas (una en Cédiz y cuatro en Sevilla) vivian
fuera de la capital de provincia.

Como cabria esperar, es menor el nimero de personas con certificado de minusvalia, que se re-
duce a 17, con una discapacidad media del 65 % (DT = 11,6; 42% - 78 %). De forma andlo-
ga, se observa ahora una mayor proporcién de casos con sindrome de Asperger (13), en com-
paracién con los diagndsticos de Trastorno Autista (2), TGD-NE (5) y TEA (5).

Esfos diagndsticos son, en su mayoria, compatibles con las puntuaciones obtenidas en el Autism Quo-
tient (AQ) (Baron-Cohen, Wheelwright, Skinner, y Clubley, 2001) . El grupo tiene como puntuacién
media de 28,4 DT = 5,4; 20 - 40). Sin embargo, siete participantes tienen puntuaciones inferiores
a 26, considerado el punto de corte para la defeccién de aufismo en poblaciones clinicas (Wood-
bury-Smith, Robinson, Wheelwright, y Baron-Cohen, 2005). En cualquier caso, estas personas teni-
an todas puntuaciones superiores a 20, y fres de ellas tenian puntuaciones superiores a 23.

Se establecié un grupo de comparacion de 15 personas sin discapacidad, 13 varonesy 2 muje-
res, todos desempleados. Se frataba de personas incluidas en un programa de fomento de em-
pleo de la ciudad de Sevilla, con experiencia laboral en todos los casos. Con una edad media de
33,7 (DT =6,2; 25,6 - 44,2), su edad era significativamente mayor al grupo final de personas con
TEA, t(34) = 2,22, p =.03. Las situaciones personales eran mds diversas que las encontradas en
el grupo con TEA, estando casados 6, solteros 7'y divorciados dos.

El grupo tiene como puntuacién media en AQ de 17,5 (DT = 5,1; 10 - 27), significativamente in-
ferior al grupo con TEA final entrevistado, t (34) = 6,08, p < .0001. Ninguno de los participantes
de este grupo, por ofro lado, presenta una puntuacién superior a 32, considerado el punto de corte
para aufismo en grupos de la poblacién general (Woodbury-Smith et al., 2005).



Instrumentos

Valoracién del nivel de desarrollo personal

Se administré a los diferentes grupos una bateria de pruebas psicolégicas para deferminar
el nivel de desarrollo cognitivo y personal, con el objetivo de determinar sus necesidades de
apoyo y en el empleo. En concreto, se emplearon las siguientes.

Escala de Intensidad de Apoyos (SIS) (Thompson et al., 2004)

Se trata de una escala publicada por la Asociacién Americana para la Discapacidad Intelec-
tual (AAID) para la valoracién de los apoyos requeridos por una persona con discapacidad.
Es el primer instrumento elaborado bajo el marco conceptual de la propuesta teérica de dicha
asociacién en 1992 (American Association on Mental Retardation, 2004) . En nuestro pais ha
sido publicada y adaptada recientemente (Verdugo, Arias, y Ibdiiez, 2007a; Verdugo, Ibé-
fiez, Arias, y Gémez, 2006) por el equipo del INICO de la Universidad de Salamanca.

Consta de fres secciones: la escala de necesidades de apoyo, la escala suplementaria de pro-
teccién y defensa, y la escala de necesidades excepcionales de apoyo médico y conductual.
A partir de ellas se puede obtener el denominado Indice de Necesidades de Apoyo y el Per-
fil de Necesidades de apoyo para las siguientes dreas: Actividades de la vida en hogar, Ac-
tividades de vida en la comunidad, Actividades de aprendizaie a lo largo de la vida, Activi-
dades de empleo, Actividades de salud y seguridad y Actividades sociales

* la escala es completada por una persona conocedora del individuo con discapaci-
dad, usualmente un familiar, al que se le pide que indique "la frecuencia, el tiempo
diario de apoyo y el tipo de apoyo” que cree “es necesario para que la persona eva-
luada tenga éxito en cada dominio de actividad”. Esta se puntia de O a 4 en funcién
de los siguientes criterios:

* Frecuencia: 3Con qué frecuencia se necesita apoyo para esta actividad? O = nunca
o menos de una vez al mes, 1 = al menos una vez al mes, pero no una vez a la se-
mana, 2 = al menos una vez a la semana, pero no una vez al dia, 3= al menos una
vez al dia, pero no una vez cada hora, 4= cada hora o con més frecuencia.

e Tiempo diario de apoyo: En un dia fipico en el que se necesita apoyo en este drea, scudn-
to tiempo deberia dedicarse? O = nada, 1 = menos de 30 minutos, 2 = mds e 30 minu-
tos y menos de 2 horas, 3 = mds de 2 horas y menos de 4 horas, 4 = 4 horas o mds.

¢ Tipo de apoyo: 3Qué tipo de apoyo se debe proporcionar? O = ninguno, 1 = super-
visién, 2 = incitacién verbal o gestual, 3 = ayuda fisica parcial, 4 = ayuda fisica fotal.




El INE tiene una puntuacién media de 100y una distribucién normal con desviacién tipo de 15,
lo que hace que su distribucién sea similar a la encontrada en las pruebas tradicionalmente em-
pleadas de Cociente Intelectual. A mayor puntuacién en el INE, mayor es la estimacién de ne-
cesidad del sujeto.

En el presente estudio, ademés de la aplicacién estandarizada, se pidié a los familiares que in-
dicaran en qué medida creian que las necesidades de apoyo estaban siendo cubiertas.

Inventario para la planificacion de servicios y programacion individual
(ICAP) (Bruininks, Woodcok, y Weatherman, 1993)

Se trata fambién de un instrumento que valora la conducta adaptativa de la persona con disca-
pacidad. En concreto, incluye cuatro escalas que abordan la conducta adaptativa en los dmbi-
tos motor, de comunicacién, vida en comunidad y habilidades personales. Sin embargo, en el
presente estudio se empled Unicamente una escala de Problemas de Conducta que complementa
a la principal de conducta adaptativa. Se trata de un inventario que recoge ocho posibles pro-
blemas de conducta: comportamiento autolesivo o dafio a si mismo, heteroagresividad o dafio
a ofros, destruccién de obijetos, conducta disruptiva, habitos atipicos y repetitivos (estereotipias),
conducta social ofensiva, retraimiento o falta de atencién, y conductas no colaboradoras. De
estos problemas de conducta se especifica cudl es el problema principal para cada grupo de
problemas y se valora tanto su frecuencia como su gravedad.

El resultado de la aplicacién de esta subescala es el llamado indice de Conducta Adaptativa. Los in-
dices de problemas de conducta adaptativa tienen de media cero para los sujetos sin discapacidad.
En las muestras con discapacidad, la desviacién tipo suele estar en los 10 puntos, en las de poblacion
general, de 8 puntos. Cuanfo mds negativos, mayores son los problemas de conducta. En funcién de
la puntuacién obtenida, los autores de la prueba proponen el sistema de categorizacién siguiente:

e +10a-10 Normal (N)

e .11 a-20 Levemente Grave (LG)

¢ 21 a-30 Moderadamente Grave (MG)

e .31 a-40 Grave (G)

* <-41 Muy grave (MG)

Prueba de Teoria de la Mente (Abell, F. Happé, y U. Frith, 2000)

Dado que las tareas tradicionalmente empleadas para la valoracién de las habilidades men-
talistas presentan un cardcter excesivamente infantil y/o verbal, se opté por incluir una tarea
de evaluacién no verbal, mds ajustada a la poblacién objeto de estudio. La valoracién de las



habilidades mentalistas, por otra parte, parecian necesarias en un grupo en el que ésfas se en-
cuentran habitualmente afectadas y que iba a ser entrevistado acerca de la percepcién de ne-
cesidades, vivencias, infenciones y sentimientos.

La tarea finalmente elegida fue disefiada por Abell y cols. (Abell et al., 2000), que ha sido
empleada exitosamente, ademds de en estudios comportamentales con adultos, en trabajos
de neuroimagen (Castelli, Chris Frith, Francesca Happé, y Uta Frith, 2002) y con poblacio-
nes infantiles (Salter, Seigal, Claxton, Lawrence, y Skuse, 2008) .

Se presenta al participante un fotal de 12 animaciones, consistentes en movimientos de di-
ferente naturaleza de dos triéngulos de diferente tamafio. Se solicita simplemente que deta-
lle qué ve en la pantalla.

Las animaciones sugieren diferentes escenas y secuencias de accién. En algunos casos, los tridn-
gulos desarrollan movimientos totalmente aleatorios. Sin embargo, en ofros, parecen actuar de
modo intencional. Los participantes de grupos de poblacién general fienden a describir sus mo-
vimientos y acciones elaborando historias y descripciones que los humanizan o atribuyen dife-
renfes intenciones y estados mentales (Abell et al., 2000; Salter et al., 2008 .

Los autores han establecido tres grupos de animaciones, en funcién de las verbalizaciones que sue-
len elicitar en participantes de grupos de desarrollo tipico. El primero se denominan animaciones
aleatorias, el segundo animaciones orientadas a meta y el dlfimo, animaciones mentalistas.

Las verbalizaciones de los participantes quedan registradas en audio, y son valoradas de acuerdo
con fres criferios: intencionalidad, pertinencia y extensién.

El primero refleja el uso de los términos mentalistas y el grado a afribucién de sentimientos y re-
presentaciones mentales a los fridngulos protagonistas de las “historias”. El grado de infencionali-
dad reflejado en cada accién se mide en una escala numérica que va de cero a cinco, de menor
a mayor empleo de términos y descripciones mentalistas. Asi, una descripcién en la que ni se va-
loran los estados mentales o acciones, o se dice que el tridngulo actia sin intencionalidad ni inter-
accidn, se puntia con cero. Si el tridngulo se percibe como actuando con un propésito, pero sin re-
lacionarse con el ofro friangulo, por ejemplo, “andando” o “nadando”, se asigna una puntuacién
de 1. Las puntuaciones de 2 se reservan para las descripciones en las que el friangulo actia con
un propdsito en relacién con el ofro, por ejemplo “luchando” o “siguiéndole”, pero son paralelas
en el tiempo. En el nivel inmediatamente superior (puntuacién = 3), esta interaccién se produce en




respuesta a las acciones del segundo tridngulo, por ejemplo “persiguiéndole” o “sujetdndole”: son
actuaciones secuenciales en el tiempo. Finalmente, las puntuaciones de 4y 5 se emplean cuando
se afribuyen estados mentales. El cuatro se da cuando el tridngulo responde a un estado mental,
por ejemplo “discutiendo”, “queriendo” o “animando”. El nivel cinco se reserva para las descrip-
ciones en las que se describe una actuacién que se da con el objetivo de manipular los estados
mentales del otro agente, por ejemplo, “simulando”, “engafiando” o “convenciendo”.

La puntuacién de pertinencia, por ofro lado, se relaciona con la comprensién de los aconte-
cimientos descritos en las animaciones. Las descripciones son valoradas de cero a dos. Cero
se asigna a respuestas del tipo “no sé” o que se centran en un aspecto claramente marginal
de la historia. Una descripcién incompleta, pero relativamente ajustada, recibiria una pun-
tuacién de uno. La puntuacién mdxima se reserva para descripciones exactas y completas.
La puntuacién de extensién responde a criterios de naturaleza cuantitativa, asigndndose una
puntuacién de cuatro a narraciones de cuatro o mds oraciones, tres a las de tres oraciones,

y asi sucesivamente.

Autism Quotient (AQ) (Baron-Cohen et al., 2001; Pezzuto y Fuentes, 2006)

Con el objetivo de valorar la severidad de la sinfomatologia de autismo, se empleé este cuestio-
nario autoadministrado de 50 ftems. Los participantes deben sefialar, para cada afirmacion que
incluye la prueba, su conformidad con la misma en una puntuacién que va de uno a cuatro. Cada
sujefo obtiene una puntuacién global que indica el grado de presencia de caracteristicas com-
patibles con los TEA. Los estudios realizados hasta el momento sefialan que en una poblacién cli-
nica, como el grupo de participantes con TEA de la presente investigacion, los pardmetros de la
prueba son relativamente buenos (Woodbury-Smith et al., 2005) . Asi, su sensibilidad, para un
punto de corte de 26, es de 0,95, su especificidad de 0,52, y su valor predicfivo positivo de 0,78.

Escala de Inteligencia Weschler para Adultos (WAIS-Ill) (Wechsler, 2001)

Con objeto de contar con una medida de desarrollo cognitivo, se incluyeron las escalas no ver-
bales de esta prueba. A partir de las mismas se puede obtener una puntuacién parcial de Co-
ciente Infelectual Manipulativo (CIM), relativamente independiente de la valoracién de las habili-
dades lingiisficas.

Constituye la prueba central de esta investigacién. Se trata de una entrevista semiestructurada, en
la que se pregunta al participante por diversos aspectos relacionados con el pasado, presente y
futuro de su vida laboral. Como tal entrevista cualitativa, el objefivo no es tanto obtener datos ob-



jefivos (para lo cual existe otro instrumento), como conocer la percepcién subjetiva del individuo

en relacién a si mismo y su entorno, y qué planes de futuro puede presentar.
Especificamente, la entrevista utilizada aqui incluia los siguientes bloques: Proceso de inser-
cién, habilidades antes del empleo, percepcién actual de si mismo, conocimientos actuales,

cambios en la vida, futuro y metas personales.

Cada bloque constaba de una serie de secciones, que se infroducian con una pregunta gené-
rica. A modo de guia, el entrevistador contaba en algunos casos ademés con una serie de in-

terrogantes de detalle posibles. Estos eran empleados si las limitaciones conversacionales o el

desarrollo de la entrevista lo hacian recomendable, con la finalidad de cubrir todos los conte-
nidos de interés para el estudio. Todas las entrevistas fueron transcritas y analizadas con pos-
terioridad. A continuacién se presentan los bloques y las preguntas de forma més detallada

1) Proceso de insercién: aborda los momentos iniciales de la bisqueda de empleo. En el

2)

3)

caso de las personas sin empleo anterior, hacer referencia al momento actual. Si se frata
de individuos con experiencia previa, en cambio, haria referencia a un momento ante-
rior. Se desglosaba en una serie de tépicos relevantes:

a)

b)
<)

d)

Los objetivos iniciales de la bisqueda de empleo: sPor qué querias trabajar o bus-
car un trabajo?

Etapas significativas: Cuéntame algo importante cuando empezaste a buscar trabajo.
Evolucién inicial: 3Cémo encontraste el frabajo?

El primer dia de trabajo: 3Qué pasé el primer dia de trabajo?

Habilidades, conocimientos y aptitudes ante el empleo: recoge los recuerdos propios sobre
la competencia inicial para el frabajo.

a)

b)

Habilidades: 3Qué habilidades tenias?
Conocimientos: 3Qué conocias del mundo del trabajo?

Percepcidn actual de si mismo, tanto en las dimensiones personales como laborales. Este
bloque era especialmente relevante para los participantes con empleo actual.

a)

b)

d)

Autopercepcién personal y laboral: ;Qué piensas de ti mismo?2 Se complementaba con
percepcion p y Quép p

reguntas del tipo 3Crees que eres un buen trabajador? sPor qué2 ;Qué haces bien
preg po g q I grorques g y
qué haces mal? ;Necesitas ayuda? En caso afirmativo, spor qué? ;Qué tipo de ayuda?
Percepcién de las relaciones sociales: 3Cémo son tus relaciones con los demds?
Conocimientos y aptitudes: 3Qué has aprendido con el trabajo?
Motivacién e intereses (personales y profesionales): sCudles son tus motivaciones e in-
tereses? Se concretaba tanto en aspectos personales como profesionales: ;Qué fe
gusta hacer durante tu tiempo de ocio? sTienes bastante tiempo para hacer lo que te




4)

5)
o)

7)

gusta? ;Te gusta tu trabajo? En caso afirmativo, 3qué te gusta de tu trabajo? En caso
negativo, spor qué? ;qué querrias cambiar?
e) Percepcién de los demds: sQué crees que piensan los demds de tu situacién?@

Conocimientos actuales dtiles para el empleo:

a) Sobre el mercado de trabajo: ;Qué sabes del mercado laboral?

b) Sobre los recursos de empleo y de formacién: sConoces algunos recursos? 3Sabes si
hay recursos de empleo y de formacién en tu entorno2 En caso afirmativo, slos utili-
zas? En caso negativo, 3qué te hace falta?

Cambios en la vida: 3Algo estd cambiando en tu vida por el frabajo?

Perspectivas de futuro:

a) zCrees que cambiard algo en tu vida por el trabajo?

b) En 5 afios, 3qué piensas que va a suceder?

Trabajo para las personas con TEA: 3Qué piensas del trabajo de las personas TEA2

Entrevista sobre situacién e historial laboral

Con el objetivo de obtener datos objetivos de la trayectoria laboral de cada participante con

TEA, se elaboré un cuestionario especifico que recogia algunos datos concretos relativos al

entorno laboral presente y pasado, trayectoria formativa y caracteristicas personales rele-

vantes. En concreto, se preguntaba por las siguientes cuestiones:

1)

2)

3)

Blogue A: Informacién general y datos personales:

a) Fecha de nacimiento de la persona con TEA

b) Sexo

¢) Llocalidad

d) Situacién laboral actual

e) Trabajo actual

f) Existencia de un empleo anterior

g) Estado civil

Bloque B: Diagnéstico

a) Diagnéstico especifico.

b) Profesional que lo realizé.

c) Ofros diagnésticos de la persona TEA.

d) Certificado de minusvalia y ayudas econémicas.

Bloque C: Red Social. Se pedia aqui al entrevistado que sefialara hasta un méximo de
seis personas con las que el participante con TEA contaba habitualmente para las situa-
ciones en las que podria necesitar ayuda material, ayuda emocional o deseara “entrefe-



nerse y relajarse”, respectivamente.
4) Bloque D: Formacién académica y profesional.
a) Historial educativo: Para cada nivel formativo, hasta llegar al méximo del que dispo-
nia, se pedia que se sefialara el tipo de centro en que se formé la persona con TEA.
b) Otros estudios y formacién profesional.
c) Carné de conducir.
5) Bloque E: Historial y situacién profesional
a) Salario actual.
b) Modalidad de contrato.
¢) Modalidad de empleo.
d) Medidas de insercién laboral a las que ha accedido.
e) Régimen de dedicacién laboral y formativo.
f) Historial de empleos anteriores, con indicacién de la dedicacién semanal.

Procedimiento

Fueron contactados por parte del equipo investigador un fotal de 37 adultos con TEA que habian
participado o se encontraban en contacto con el programa de empleo con apoyo de Autismo An-
dalucia. Los contactos telefénicos iniciales fueron realizados con las personas con TEA, sus fami-
liares o los mediadores laborales, segin en caso. En esfe contacto inicial se establecié la capaci-
dad de comprensién y expresidn de cada persona. De este modo se pudo deferminar, de modo
provisional, cudles de ellos podrian responder a la entrevista cudlitativa. Se determiné un grupo ini-
cial de participantes de 30 personas. A todos ellos se les explicé la naturaleza del estudio y se ob-
tuvo su consentimiento informado para la entrevista y realizacién de las demds pruebas.

Las personas participantes en el grupo de control fueron reclutadas a través de tres Escuelas To-
ller de la ciudad de Sevilla. Los responsables formativos de las mismas explicaron al alumnado
que cumplia los requisitos de edad y sexo la naturaleza y objetivos del estudio, y fue solicitada
su colaboracién voluntaria.

Antes de proceder al trabajo de campo definitivo, se realizé un estudio piloto con cuatro per-
sonas con TEA en la ciudad de Sevilla.

La administracién definitiva de los instrumentos fue realizada en la mayoria de los casos en
la vivienda habitual de las personas con TEA. Unicamente seis de los participantes fueron en-
trevistados en las asociaciones sobre TEA a peticién propia.

Salvo en cuatro casos, en los que las personas con TEA solicitaron que sus familias no fueran




informadas del estudio, los padres o madres fueron también entrevistados. En concreto, pro-
porcionaron informacién para completar la escala SIS, la escala de conducta del ICAP, y la
Entrevista sobre Situacién e Historial Laborales.

Las personas con TEA, por ofra parte, completaron la Entrevista de percepcidn y conocimientos
laborales, la prueba de Teoria de la Mente, el AQ, y la escala no verbal del WAISHIL. Tam-
bién proporcionaron la informacién necesaria para la Entrevista sobre Situacién e Historial
Laborales. Fueron administradas en dos sesiones, en el caso de participantes en la ciudad de
Sevilla, o una, en el caso de las demds provincias. En ambos casos, el tiempo total medio de
entrevista se encontraba entre las dos horas y media y tres horas.

Caracteristicas de los participantes

Como ya se ha descrito anteriormente, en total, en este estudio se entrevistaron a 30 perso-
nas adultas con TEA, 28 hombres y dos mujeres, con una edad media de 27 afios. Se elimi-
naron 9 participantes tras el andlisis de la Entrevista sobre Percepcién y Conocimientos la-
borales. El grupo reducido de 21 entrevistados mantenia su edad media cercana al grupo
inicial, 28 afios y estaba compuesto por 20 hombres y una mujer. En esta segunda muestra,
se observa una mayor proporcién de casos con sindrome de Asperger (13), en comparacién
con los diagnésticos de Trastorno Autista (2), TGD-NE (5) y TEA (1). Todos son solteros y viven
en el domicilio familiar.

Uno de los datos més llamativos, dado que la procedencia de la muestra es un programa de em-
pleo con apoyo que admite usuarios de 18 a 65 afios, es precisamente la juventud de la misma:
el mayor de los sujetos tiene 44 afios y el mds joven 17. Esta edad media coincide exactamente
con la encontrada en muestras mds amplias de personas con TEA localizadas en estudios reali-
zados en nuestra Comunidad (Saldafia et al., 2006). Las conclusiones de los estudios anteriores
apuntaban a que no se estaba identificando adecuadamente a las personas adultas con TEA, es-
pecialmente a aquellas con suficientes habilidades de vida diaria y de vida en comunidad para
un minimo desenvolvimiento en entornos naturales. Es precisamente ese, el sector de poblacidn
que participa mayoritariamente en el programa de empleo del que proceden los participantes del
presente estudio. De hecho, contamos con una muestra de buen nivel cognitivo y efectivamente,
todos ellos fueron diagnosticados de forma tardia. Estos datos coinciden ademds con la horqui-
llo de edad (18 - 38) encontrada en la mayoria de estudios relativos a la poblacién adulta con
TEA (Howlin, 2000; Mawhood y Howlin, 1999; Rumsey et al., 1985; Szatmari et al., 1989)



Grupo de comparacién

El grupo de comparacién de 15 personas sin discapacidad, procedente de un programa de
fomento de empleo de la ciudad de Sevilla, era significativamente mayor al grupo de perso-
nas con TEA, con una edad media de 34 afios. Las situaciones personales eran mds diversas
que las encontradas en aquél, estando casados 6, solteros 7 y divorciados dos.

Perfil de desarrollo de los adultos con TEA

Necesidad de apoyos

El empleo del SIS sirvié para determinar hasta qué punto las personas con TEA de la muestra
total se encontraban necesitadas de apoyo en su vida diaria. Recuérdese que este instrumento
proporciona un indice de necesidades de apoyo, que tiene de media poblacional 100 y
desviacién tipo 15, con una distribucidn normal, entendiéndose que cuanto mayor es el in-
dice, mayor es la necesidad de apoyo. El manual, por otro lado, propone un sistema de clo-
sificacién basado en puntos de corte de 15 en 15.

La puntuacién media del grupo total de personas con TEA fue de 85,2 (DT = 8,8, 66 - 104).
Doce fendrian una puntuacién al menos una desviacién tipo por debajo de la media (nivel 1
en la terminologia del SIS), dieciséis un nivel 2 y sélo dos un nivel 3 (véase la figura siguien-
te). En el caso de las personas entrevistadas, la puntuacién media del grupo era de 82,6 (DT
= 6,8; 66 - 92). Sin embargo, no se encuentra en ese caso ninguna con una puntuacién de
nivel 3: diez personas presentaban necesidades en un nivel 1,y 11 en un nivel 2.

Estndar: Ap. Requerido Media Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3
Grupo total N=30 85,2 12 16 2
Entrevistados N=21 82,6 10 11 0

Tabla 1.- Puntuaciones en la escala SIS del grupo total y de los entrevistados con TEA

Como se recordard, en el presente estudio el uso tradicional del SIS se completé con una va-
loracién del nivel de apoyo recibido. Esta valoracién es algo diferente: la puntuacién media
de apoyos disponibles para los participantes del grupo total era de 75,5 (DT = 9,9, 62 - 104).
Veinticuatro recibirian apoyos correspondientes a un nivel 1, es decir, con una puntuacién al
menos una desviacién tipo por debajo de la media (nivel 1 en la terminologia del SIS), cinco
a un nivel 2 y sélo una en un nivel 3 (véase la figura siguiente).

De nuevo, las cifras varian ligeramente en el caso de las personas entrevistadas. En este




subgrupo, la media era de 73,6 (DT = 7,9; 62 - 88), con 18 participantes en apoyo equi-
valente a un nivel 1y tres en un nivel 2.

Modificada:  Ap. Recibido Media Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3
Grupo total  N=30 75,5 24 5 1
Entrevistados N=21 73,6 18 3

Tabla 2.- Puntuacién adaptada, apoyos recibidos por las personas con TEA (total y entrevistados)

Como primera observacién, sefialar que en cualquiera de los dos casos, se observaba que el
nivel de apoyo recibido es inferior, en conjunto, al percibido como necesario. Los datos reco-
gidos, pese a todo, parecen mostrar unas necesidades de apoyo bastante reducidas, que pa-
recerian no coincidir con necesidades de apoyo expresadas en ofros apartados por las per-
sonas con TEA. Caben plantearse, no obstante, ciertas dudas generadas en las familias du-
rante la aplicacién de la prueba. Las valoraciones de las familias se realizaban en funcién de
los apoyos que el sujeto “necesitaria” para realizar la actividad, tal y como plantea la prueba
en sus normas de aplicacién. A pesar de ello, se percibié por parte de las entrevistadoras una
tendencia en las familias a no puntuar la necesidad de apoyo cuando creian que el objetivo o
la habilidad era “inalcanzable” para el sujeto. Aquellos items cuya realizacién era necesario
valorar hipotéticamente, ya que el sujeto no los realizaba actualmente, se consideraban inac-
cesibles para el informador, que podria estar otorgando asi una puntuacién inferior a la es-
perable o necesaria. Al mismo fiempo, parecia que en la mayoria de los items en que presen-
taban dificultades los sujetos, aquellos con més requisitos cognitivos o sociales, resultaba difi-
cil para la familia asignar la puntuacién del fipo de apoyo, pues no consideraban que la ayuda
fisica total o parcial pudiera solventar, por ejemplo, las dificultades de autodireccién, o la im-
plicacién en relaciones de amor o intimas. Por ofra parte, parece que los sujetos que contes-
taron por si mismos también mostraron cierta propensién a minimizar sus necesidades de apoyo.

Por ofra parte, los resuliados no se ajustan a las necesidades expresadas por los sujetos en su en-
torno laboral en el que, a través de las entrevistas cualitativas solicitaban apoyo de forma mayori-
taria. De los 21 entrevistados, quince consideraban que necesitaban apoyo en las siguientes éreas:
para la realizacién de las tareas (8 personas), en las relaciones sociales (), apoyo emocional (4),
general (dos) y para la organizacién personal (uno). Sélo 6 sujetos afirmaban no requerir apoyos.

Todo ello nos permite cuestionarnos, por una parte el papel y el ajuste de los apoyos ofreci-
dos. El SIS abarca todas las dreas vitales de la persona con TEA, no sélo el empleo. Los su-




jefos parecen reconocer mejor sus dificultades en el todavia poco accesible mundo laboral que
en el resto de facetas de su vida. Por ofra parte, los datos si muestran una clara diferencia apre-
ciada entre los apoyos recibidos y los necesarios. Pese a que varios autores han descrito la in-
fluencia de los apoyos recibidos en la calidad de vida percibida por la poblacién con disca-
pacidad o enfermedad mental (Hansson, 2003; Petito, 2000; Walden, 2000) , en ofros casos
ésta se asocia mds fuertemente con la sola percepcién de disponibilidad de esos apoyos, aun-
que estos no se presten de forma efectiva (Cohen y Syme, 1985) o incluso con las necesida-
des de apoyo no cubiertas en relaciones personales, actividades diarias, vivienda e informacién
especifica sobre los TEA (Renty y Roeyers, 2006) .

Otra posibilidad a considerar es la influencia que las dificultades del procesamiento cognitivo
de los TEA estén ejerciendo sobre sus propias narrativas de necesidad de apoyo. Bien por difi-
cultades de resolucién de problemas, de memoria de recuperacién de eventos autobiogréficos,
o problemas de autopercepcién, pueden existir diferentes factores que generen una percepcion
de necesidades de apoyo dlgo distorsionada en las personas con TEA. Mds adelante, en el apar-
tado correspondiente se ampliard este tema, pero obviamente requiere una consideracién mds
defallada. Cabria proponer, a la luz de estas dificultades la necesidad de contar con insfrumentos
y procedimientos especificos para esta poblacién, con el objetivo de valorar de forma més ajus-
tada las necesidades de apoyo mds caracteristicas de las personas con TEA frente a ofras dis-
capacidades, y de tener en cuenta la posible reduccién de expectativas en la determinacién de
las necesidades de apoyos.

Los problemas de conducta, ofro posible obstdculo al empleo, se valoraron utilizando la escala
de conducta del ICAP obteniendo un indice de problemas de conducta para cada individuo.
En el grupo constituido por la totalidad de los 30 individuos participantes, la puntuacién gene-
ral del indice de Conducta tenia como media 5,2 (DT = -4; -19 a 5). Atendiendo al sistema de
clasificacién que propone el insirumento, esto implica que sélo se encontraron dificultades con-
ductuales en tres de las personas, siendo normal en los demds. En aquellos casos en los que si
se mencionan dificultades en un nivel relevante, éstas alcanzan Gnicamente la categorizacién
de “Levemente Grave”.

Més interesante que esta valoracién global es el andlisis por categorias de dificultades de con-
ducta. El ICAP permite diferenciar entre Problemas de Conducta Internos, Asociales y Externos.
En esfe grupo, la puntuacién media del Indice de Problemas de Conducta Interno aleanzé 7,7



(DT =-8,5; 28 a 2), lo que se traduce en que siete personas presentaban frastornos Levemente
Graves y tres Moderadamente Graves.

Esta es la Gnica categoria de dificultades en la que se encuentran personas con dificultades
Moderadamente Graves. En el indice de Problemas de Conducta Asocial, con una media gru-
pal de 5,2 (DT =-3,1;-13 a 1), cinco personas alcanzaban un nivel de problemas Levemen-
te Graves. En el de problemas de conducta Externos, eran cuatro los que tenian trastornos Le-
vemente Graves (X =5,7; DT=-2,3;-19 a 1).

Se computaron por separado también aqui las puntuaciones para el grupo de personas en-
trevistadas. Entre ellas, la puntuacion media del indice general de Conducta fue 5,03 (DT =
-3,8;-18 a 5, con dos en el nivel de Levemente Grave.

En lo que respecta a los tipos de dificultades, sus puntuaciones medias fueron de 7,7 (DT =
-9,8;-28 a 2) para los Internos, 5,2 (DT =-2,9;-13 a 1) para los Asociales y 4,9 DT =-1,1;
-16 a 1) para los Asociales. En el primer tipo, siefe personas tenian dificultades Levemente
Graves y dos Moderadamente Graves. En el segundo y el tercero habia tres y dos personas
con dificultades Levemente Graves, respectivamente.

+10a-10 -11 020 21a-30 31a-40 <-41
Normal (N) levemente  Moderadamente  Grave (G) Muy grave
Crave (LG) Grave (MG) (MG)

Internos: Autolesivo,

Hdbitos atipicos y 7 2
repetitivos, Retraimiento

Asociales: Conducta social

ofensiva, Conductas no 3

colaboradoras

Externos:

Heteroagresividad,

Destruccién de obijetos, 2
Conducta disruptiva

Tabla 3.- Puntuaciones de problemas de conducta por categoria del grupo TEA

Los problemas de comportamiento detectados, por tanto, no parecerian particularmente se-
veros. Ademds del escaso nimero de sujetos que presentan problemas generales y la levedad
de sus dificultades, lo que consideramos de mayor interés es el andlisis por categorias de estas
dificultades de conducta. En los sujetos entrevistados, la mayoria de estas conductas se aso-
cian a retraimiento o a conductas repetitivas o atipicas, siendo notablemente mds escasas en
frecuencia y gravedad otras categorias: las primeras aparecen en 9 de los participantes, mien-
tras que las asociales sélo lo hacen en tres y los externos en dos.



Teoria de la Mente
Dado que la tarea empleada para valorar esta capacidad no es una prueba estandarizada, fue
necesario obtener fambién puntuaciones del grupo de comparacién.

La tarea permite contar con puntuaciones globales y parciales. En el caso de la muestra total de
participantes, se encontraron diferencias significativas entre con el grupo de comparacién en la
puntuacién global de la tarea a favor de éste, t (41) = 2,24, p = ,03. Estas diferencias se deben
a mayores limitaciones en el procesamiento mentalista de las personas con TEA, como indica el
hecho de que la Unica escala en la que obtienen puntuaciones inferiores al grupo de compara-
cién es en la de las animaciones con historias mentalistas, t (41) = 3,00, p = ,005. Sin embar-
go, en las aleatorias y las dirigidas a metas, las diferencias no resultaron significativas. Hay que
sefialar que, en el caso de dos sujetos, la tarea no resulté evaluable debido a que no parecian
comprender adecuadamente las instrucciones y finalidad de la misma. Curiosamente, no se en-
contraron diferencias significativas entre los grupos de comparacién y el de las personas con
TEA entrevistadas en ninguna de las puntuaciones, ni la global ni las parciales.

Esto pareceria confirmar un suficiente desarrollo de las habilidades mentalistas de los entre-
vistados, avalando al menos teéricamente, un nivel inicial similar al grupo control para la per-
cepcién de necesidades, vivencias, infenciones y sentimientos.

Recordamos que sélo cuando se incluia la muestra total de personas con TEA se encontraban
puntuaciones inferiores al grupo de comparacién en las animaciones con historias mentalistas,
diferencias achacables a las limitaciones en el procesamiento mentalista de las personas con
TEA (Abell et al., 2000). Por ofro lado, el éxito en esta tarea no garantiza el dominio absolu-
to de las habilidades propias de la teoria de la mente. No hay que olvidar que las personas
con TEA desarrollan, sobre todo en los casos de individuos con un buen nivel de desarrollo
cognitivo, estrategias de compensacién que les permiten inferpretar y resolver situaciones en
las que es necesario inferir las intenciones, pensamientos y representaciones ajenas. Finalmente,
es necesario recordar que, aunque constituyen un requisito fundamental para una adecuada
interaccion social, un buen resultado en la tarea no informa acerca del desarrollo de ésta.

Desarrollo cognitivo

Con obijeto de contar con una medida de desarrollo cognitivo, se incluyeron las escalas no
verbales del WAISHII. El grupo total de personas con TEA presentaba un Cl claramente infe-
rior al de las personas del grupo de comparacién, t (43) = 2,95, p = ,005. Asi, mientras que




el promedio del primero era de 78,2 (DT = 20,22; 48 - 132), en el segundo lo era de 95,27,
DT = 13,47; 73-116).

Aqui si se encontraron diferencias significativas entre el grupo de comparacién y las perso-
nas entrevistadas, aunque la significatividad es marginal: t (34) = 1,95, p = ,060. En el grupo
de personas con TEA la puntuacién media era de 83,52 (DT = 20,32, 57 - 132). Hay que
tener en cuenta, sin embargo, que la variabilidad dentro del grupo con TEA es exiremada-
mente grande, incluyéndose un participante con una puntuacién de 57.

Incluyendo el grupo completo, las personas con TEA presentaban un Cl claramente inferior al
de las personas del grupo de comparacién (78 frente a 95). Todos los sujetos eliminados de
la muestra inicial (excepto el que no queria que su voz fuera grabada) se encontraban en el
tramo entre 48 y 71, confirmando asi las dificultades cognitivas que presentaban y facilitan-
do que su exclusién eleve la media del grupo.

La explicacién de las diferencias finales (significativas, aunque de forma marginal) que en-
contramos entre el grupo con TEA entrevistado y el de comparacién estriban bésicamente en
la mayor variabilidad de puntuaciones que aparecen en el grupo de personas con TEA, abar-
cando todo el abanico entre 51 (la menor del grupo) y 132 (la mds alta). El grupo de com-
paracién, en cambio, oscila tan sélo entre 73 y 116. Las referencias localizadas sitdan a nues-
tra muestra en los niveles claramente inferiores: 83 (Lord y A. Venter, 1992; Mawhood y Ho-
wlin, 1999); 95 (Cederlund et al., 2008) , 99 -rango 61/144- [Renty y Roeyers, 2006) , 100
-rango 73/139-(Hillier et al., 2007) y 104 (Rumsey et al., 1985) .

De forma general, por tanto, podemos concluir que el nivel de desarrollo cognitivo y perso-
nal de las personas con TEA entrevistadas no muestra diferencias particularmente significati-
vas en comparacién con el grupo control, en las dimensiones valoradas y con los instrumen-
tos utilizados, pero como veremos, si que difieren sus visiones del mundo, especialmente el
laboral. Dicho en ofros términos, los instrumentos estandarizados y los datos objetivos obte-
nidos no proporcionan una explicacién suficiente sobre las dificultades en el acceso al em-
pleo. Es necesario acudir a un andlisis més matizado, posible mediante las entrevistas cuali-
tativas, para encontrar algunas pistas adicionales.



ANEXO 2:

REPRESENTACIONES GRAFICAS
DEL PROCESO

Para las personas con tea

Reflexiones iniciales Capitulo 6, p. 72
Conocer implicaciones del trabajo

Motivacién por el trabajo Inicio del proceso

. 4

Orientacién laboral Capitulo 7 p. 89

Autoconocimiento Aspectos Perfil personal Ajuste persona-
Puntos fuertes y
dreas de mejora

vocacionales de capacidades puesto

Bisqueda de empleo Capitulo 8 p. 190
Técnicas de Herramientas de Andlisis del puesto Habilidades
bisqueda de bisqueda de de trabajo laborales
empleo empleo

Acceso al puesto de trabajo Capitulo 9 p. 272
Adaptacién al Apoyos necesarios Promocién laboral Dificultades

puesto en el puesto
Valoracién




Para los apoyos de la persona con tea

Identificar interés por el empleo Capitulo 5, p. 55

Valoracién preferencias

. 4

Reunién planificacion Capitulo 5, p. 65

PCP

A 2

Disefiar proceso Capitulo 5, p. 67
Perfil personal y profesional PLCP

Preparacién acceso puesto de trabajo Capitulo 7, p. 141
Perfil personal y profesional

Bisqueda puesto de trabajo Capitulo8, p. 200

Técnicas bisqueda activa de empleo bisqueda desde servicio especializado

Emparejamiento persona-puesto Capitulo 8, p. 263
Andlisis Puesto de trabajo  Ajuste persona-puesto

Apoyo en puesto Capitulo 9, p. 278

Adaptacién al puesto Mantenimiento y promocién en el empleo

Seguimiento y valoracién Capitulo 9, p. 319

Del frabajador De la empresa Del servicio



(£)

ANEXO 3:
PERFIL PERSONAL-PROFESIONAL.*

La mayoria de los items se valoran del 0 al 4 (0= Incapaz de hacerlo; 1= Necesito apoyo extenso
(diario, durante toda la jornada, incluso puede ser necesario el apoyo fisico) y/o planteando adap-
taciones importantes; 2= Necesito apoyos limitados (una o varias veces por semana, sélo durante
parte de la jornada, a través de incitaciones o apoyo parcial) adaptaciones poco importantes; 3= Me
hacen falta apoyos puntuales o recordatorios, sélo de forma esporddica para ciertas situaciones; 4=
Totalmente auténomo). En los items graduados hay que seleccionar el nivel correspondiente al des-
empefio global y en ofros hay respuestas cerradas entre las que es necesario elegir

HABILIDADES COMUNICATIVAS:

Capacidad de  Mutismo Repertorio escaso: Repertorio basico:  Cierto repertorio Habilidades
comunicacion  total o SI/NO/ palabraso  frases simples, Uso expresivo: conversacionales.
expresiva funcional gestos comunes, de SAAC. Sele conversaciones Informa
funcional signos o pictos. comprende sencillas (verbales  correctamente de
Graves dificuliades aceptablemente o mediante SAAC).  forma oral. Muy
para que le comprendan buen nivel expresivo.
Seleccionar 1 2 3 4
Funciones Ausencia de La funcién de sus Conductas Conductas
comunicativas comunicacién actos comunicativas para  comunicativas
comunicativos es el compartir con ciertas
logro de cambios experiencias o declaraciones
en el mundo fisico cambiar el mundo  sobre el mundo
Ej. Peticiones, mental. inferno.
( negaciones, efc). Declarativos,
comentarios, efc..
Seleccionar 1 2 3 4
Comprension Ignorancia al lenguaje. Comprende ~ Comprende ~ Comprende Comprende
No respuesta a palabrasy  érdenesdedos  6rdenes informaciones muy
érdenes, llamadas o frases muy partes  complejos: 2 6 3 complejas: discurso y
indicaciones. Gran  sencillas: Verbo encadenadas. verbos de accién conversacion,
dificultad para + nombre sin encadenar.  dificultad contenidos
comprender no literales.
instrucciones muy Infercambio de
sencillas. papeles de forma
espontdnea.
Seleccionar 1 2 3 4

@) Se ha vtilizado material procedente de diversas fuentes (Badiola et al., 2004; '

Fast, 2004; Hawkins, 2004; M.A. Martinez et al., 2008; R. N. Meyer, 2001; Ri-
viére, 1997; Verdugo et al., 2007b; Wehmeyer, 1996)




Comprension y accesibilidad para compaferos 1 2 3 4 Observaciones
Facilidad para que los demds establezcan comunicacién
con la persona

Aspectos importantes de la comunicacién 1 2 3 4 Observaciones
Facilidad para implicarse en conversaciones con ofros:
Espontaneidad o dependencia de incitaciones por parte de
ofros

Tiempo de respuesta:

Atencién

Interrupciones

Adecuacién de los comentarios

Verbosidad centrada en temas de inferés

Adecuacién del tema de interés a la empresa. Registrar
temas de interés:

Claves no verbales

Interpretacién de lenguaije no literal

Contacto ocular durante las interacciones

Volumen y tono de voz

Manejo de situaciones

HABILIDADES SOCIALES

Establecimiento Ausencia absoluta  Cierfos apegosy ~ Relaciones  Problemas con empatia y las

de Relaciones de relacién con relacién con  dependientes  sutilezas sociales y escasa
Sociales iguales. determinadas  de incitaciones  empatia. Conciencia de
Aislamiento. Falta personas deofros.  soledad, pese a la motivacién
de vinculos de Importantes de relacién.
apego dificultades de
relacién.

Seleccionar 1 2 3 4
Relaciones sociales 1 2 3 4 Observaciones
Capacidad de empatia

Gestién adecuada de las emociones propias y ajenas
Nivel de comodidad general con la presencia de ofros
Conciencia del espacio personal de los demds
Contacfo fisico con los demds

Capacidad para tfrabajar con ofros

Uso de normas de cortesia

Solicitud apropiada de ayuda

Peticién apropiada de aclaraciones




FUNCIONES EJECUTIVAS

Funciones ejecutivas 1

Habilidad para organizar y autorregular su trabajo
Capacidad de resolucién de problemas
Anticipacion

Intereses especiales

Repetitividad

Conductas obsesivo-compulsivas

Estereotipias

HABILIDADES DE LA VIDA DIARIA

Habilidades de la vida diaria: 1

Vestir la ropa adecuada al contexto (oficing, taller, granja...)o uniforme
Ropa limpia y en buen estado. Buena imagen general.

Higiene general (aseo diario, buen olor, afeitado o barba cuidada,
pelo, boca, ufias, efc)

Movilidad en la comunidad

Comer y usar normas adecuadamente

Utilizar el servicio

Hacer compras

Utilizar servicios pablicos de la comunidad

FORMACION Y HABILIDADES

Nivel académico mas alto alcanzado

Sin estudios

EGB 0 ESO

Bachillerato, BUP/COU/FP1

FP grado Medio, FP2

FP grado Superior, FP3

Diplomatura

Licenciatura

Estudios postgrado

Cursos de formacién, estudios o licencias complementarias (enumerar y detallar)

ONO O WN —

Desarrollo de talentos Comentarios y observaciones

Asignaturas de mejor rendimiento

Asignaturas de rendimiento mds bajo

Puntos fuertes. Enumerar y describir

Si existen habilidades especiales, enumerar y detallar
Estilo de pensamiento/aprendizaje




Conocimientos basicos

Comentarios y observaciones

Escritura

Lectura

Conocimientos matemdticos
Manejo del dinero

Habilidades

Memoria visual

Capacidad discriminativa
Semejanzas y diferencias
Orientacién espacial

Atencién

Memoria

Tolerancia fisica y coordinacién
Coordinacién y precisién
Manejo de herramientas
Aprendizaije de tareas
Comprensién de instrucciones verbales o escritas
Realizacion de la tarea
Autonomia laboral

Ritmo y productividad
Capacidad de simultanear tareas

ALTERACIONES SENSORIALES

Alteraciones sensoriales

Sensibilidad auditiva

Sensibilidad visual

Sensibilidad olfativa

Sensibilidad téctil

Sensibilidad térmica

Oftros: Sensibilidad a vibraciones, etc

VARIABLES PERSONALES Y CONDUCTUALES

Variables personales y conductuales

Honestidad /fiabilidad
Puntualidad

Motivacién

Actitud

Tolerancia a la frustracién
Conductas desafiantes

Prejuicios raciales o sexuales
Trastornos emocionales asociados




SALUD Y SEGURIDAD

Salud y seguridad

1 2 3 4

Describir en detalle enfermedades o frastornos asociados y grado de apoyo requerido
Visién

Oido

Mofricidad gruesa

Motricidad fina

Adaptaciones técnicas

Cuidado de la propia salud

Seguridad

AUTODETERMINACION. AUTODIRECCION, AUTODEFENSA:

Autodeterminacion, autodireccion, autodefensa

Eleccién y toma de decisiones
Autoestima

Autonomia

Autodefensa

OTROS ASPECTOS DE INTERES

Turno de mafiana.

Turno de tarde

Turno de noche

Disponibilidad fines de semana,

Flexibilidad absoluta (incluso turnos rotatorios)
Interior/exterior

NN ON—

Interior
Exterior
N° compaiieros

N —

Solo

N° reducido personas- <10-

N° medio de personas- 11-25

N° elevado de personas - 26- >50.
En cadena o individual

NWN —

Individual
En cadena
Trabajo cara al publico o no

N —

Sin contacto con el piblico
Trabajo cara al poblico
Trabajo manipulativo o intelectual

N —

Trabajo manipulativo
Trabaijo infelectual
Tolerancia ciertas posturas

N —

Sentado

En movimiento
De pie
Inclinado

AN —




Puestos de trabajo  Duracion Tareas loquemas Lo que Razén de
desempenados hasta principales me menos me finalizacion
hoy gustaba gustaba

Preferencia por puestos concretos o campos
profesionales determinados Preferencia  Observaciones

Aficiones y preferencias de ocupacion del tiempo libre Observaciones

ANEXO 4:
COMPARACION PERFIL

PERSONAL-PERFIL PUESTO

Habilidades o capacidades A= Perfil B=Perfil | Diferencia
desarrollado | requerido A-B

Total comunicacién

Habilidad comunicativa

Capacidad de comunicacion

expresiva funcional

Funciones comunicativas

Comprensién

Comprensién y accesibilidad para compaiieros
Facilidad para que los demés establezcan comunicacién
con la persona

Aspectos importantes de la comunicacién

Facilidad para implicarse en conversaciones con otros
Espontaneidad o dependencia de incitaciones

Tiempo de respuesta

Atencidn

Inferrupciones

Adecuacién de los comentarios

Verbosidad centrada en temas de interés

Adecuacién del tema de interés a la empresa. Registrar
temas de inferés:

Claves no verbales

Interpretacién de lenguaie no literal




Habilidades o capacidades

A= Perfil
desarrollado

B= Perfil
requerido

Diferencia
A-B

Contacto ocular durante las interacciones

Volumen y tono de voz

Manejo de situaciones

Total social

Habilidades sociales

Establecimiento de relaciones sociales

Relaciones sociales

Capacidad de empatia

Gestién adecuada de las emociones propias y ajenas

Nivel de comodidad general con la presencia de otros

Conciencia del espacio personal de los demés

Contacto fisico con los demds

Capacidad para trabajar con otros

Uso de normas de cortesia

Solicitud apropiada de ayuda

Peticién apropiada de aclaraciones

Total funciones ejecutivas

Habilidad para organizar y autorregular su trabajo

Capacidad de resolucién de problemas

Anticipacién

Intereses especiales

Repetitividad

Conductas obsesivo-compulsivas

Estereotipias

Total habilidades de la vida diaria

Vestir la ropa adecuada al contexto (oficing, taller,
granja...) o uniforme

Ropa limpia y en buen estado. Buena imagen general.

Higiene general (aseo diario, buen olor, afeitado o barba
cuidada, pelo, boca, uias, etc)

Movilidad en la comunidad

Comer y usar normas adecuadamente

Utilizar el servicio

Hacer compras

Utilizar servicios publicos de la comunidad

Total Formacién y conocimientos

Nivel académico més alto alcanzado

Sin estudios

EGB o ESO

Bachillerato, BUP/COU/FP1

FP grado Medio, FP2

FP grado Superior, FP3

Diplomatura




Habilidades o capacidades

A= Perfil
desarrollado

B= Perfil
requerido

Diferencia
A-B

Licenciatura

Estudios postgrado

Cursos de formacién,complementarios (N°)

Licencias complementarias (N

Conocimientos bdsicos

Escritura

Lectura

Conocimientos mateméticos

Manejo del dinero

Memoria visual

Capacidad discriminativa

Semejanzas y diferencias

Orientacién espacial

Atencién

Memoria

Tolerancia fisica y coordinacién

Coordinacién y precision

Manejo de herramientas

Aprendizaije de tareas

Comprensién de instrucciones verbales o escritas

Realizacién de la tarea

Autonomia laboral

Ritmo y productividad

Capacidad de simultanear tareas

Sensibilidad auditiva

Sensibilidad visual

Sensibilidad olfativa

Sensibilidad téctil

Sensibilidad térmica

Oftros: Sensibilidad a vibraciones, etc

Honestidad/fiabilidad

Puntualidad

Motivacién

Actitud

Tolerancia a la frustracion

Conductas desafiantes

Prejuicios raciales o sexuales

Trastornos emocionales asociados

Enfermedades o trastornos asociados y grado
de apoyo requerido




Habilidades o capacidades A= Perfil B=Perfil | Diferencia
desarrollado | requerido A-B

Visién

QOido

Motricidad gruesa

Motricidad fina

Adaptaciones técnicas

Cuidado de la propia salud

Seguridad

Horario

Turno de mafana.

Turno de tarde

Turno de noche

Disponibilidad fines de semana,

Flexibilidad absoluta (incluso turnos rotatorios|

Inferior

Exterior

Solo

N° reducido personas: <10

N° medio de personas: 11-25

N° elevado de personas : 26 - >50.

Individual

En cadena

Sin contacto con el piblico

Trabaijo cara al piblico

Trabajo manipulativo

Trabajo intelectual

Sentado

En movimiento

De pie

Inclinado

Preferencia por un puesto concreto o un campo profesional determinado

Puntos fuertes. Enumerar y describir

Si existen habilidades especiales, enumerar y detallar

Estilo de pensamiento/aprendizaje

Aliciones y preferencias de ocupacién del tiempo libre




Experiencia laboral | Duracién Tareas Lo que mas Lo que Razén de
previa principales me menos me | finalizacién
gustaba gustaba

Autodeterminacién, autodireccién, autodefensa

Eleccién y toma de decisiones
Autoestima

Autonomia

Autodefensa

ANEXO 5:
PLANTILLA DE RECOGIDA DE DATOS Y

PLAN INDIVIDUALIZADO
DE INSERCION

Fecha:

DATOS DEL CLIENTE.

¢ Nombre, fecha de nacimiento, direccién, teléfono, efc.

* Datos administrativos (alta como desempleado, n° seguridad social, pensién /ayudas que
recibe, etc.)

®  Periodo de duracién del Plan:

INFORMACION FAMILIAR/RESIDENCIAL

Familiares /tutores/personas de contacto (si procede).

Nombres y relacién de las personas con las que comparte el domicilio.
Familia extensa.

Historia residencial.

Apoyo familiar disponible.

Descripcidn de rutinas tipicas.

Amigos y grupos sociales.



Descripcién de su vecindario.
Servicios cercanos a su vivienda, disponibilidad de fransporte. ..
¢ Oportunidades de empleo cerca de casa.

HISTORIA:

®  Formacién: periodo escolar, cursos formacién complementaria, efc.) (Paginas 152, 181)

* Experiencia informal (empleos pagados o voluntarios, hobbies, tareas que se le dan bien,
participacion en proyectos, equipos, efc.). Ej. experiencia como voluntario, colaboracién en
casa, efc. (Pdgina 177)

¢ Experiencia laboral (empleo protegido y ordinario) (Pdgina 177)

INTERES POR EL EMPLEO
® Determinacién del interés por el empleo de la persona con TEA y de las motivaciones que
lo generan (Péginas 59, 65)

INTERESES Y DESEMPENO

La evaluacidn del desempefio y las posibles orientaciones sobre puestos potenciales se realizo-

rd mediante la observacién de la persona con TEA en su entorno natural (Actividades comunita-

rias, trabajo voluntario, entorno educativo...), se incluird la administracién de pruebas estandari-
zadas (Pdgina 402), se recopilardn informes previos que puedan ofrecer informacién relevante

(médicos, escolares, informes ocupacionales, laborales, etc) y por supuesto, informacién de per-

sonas de su entorno que no estén en el grupo de apoyo, pero que puedan informar sobre infe-

reses, habilidades, desempefio en las diferentes dreas y estrategias que funcionan con la perso-
na con TEA:

¢ Perfil personal y profesional: (Pdginas 141, 388) Descripcién desempefio en dreas:
Habilidades comunicativas, Habilidades sociales, Funciones ejecutivas, Habilidades de la
vida diaria, Formacién y habilidades, Alteraciones sensoriales, Variables personales y con-
ductuales, Salud y seguridad, Autodeterminacién. Autodireccién, autodefensa, etc

¢ Fortalezas: (pdginas 90, 92, 109) Puntos fuertes, capacidades y habilidades de la per-
sona. Infereses, fascinaciones. Habilidades especiales (si procede). Preferencias.

* Qué funciona y qué no funciona con la persona: (Pdginas 141, 164, 388) Infor-
macién especifica que pueda tener impacto en el éxito de la persona en el empleo (estilo de
aprendizaje, sistemas o adaptaciones en la comunicacién, temas de seguridad, preferen-
cias de interaccién social, enforno/ambiente, efc.). Condiciones ambientales preferentes, es-
trategias instruccionales que funcionan mejor o que hay que evitar, etc.

* Desafios y estrategias de apoyo: (Pdginas 141, 388) Describiremos las dreas de
mayor dificultad que puedan tener influencia en el empleo, asi como las estrategias de apoyo
que puedan utilizarse para afrontarlas. Puede incluir necesidades de formacién especificas,
habilidades laborales, sociales, de autonomia, de fransporte. ..

* Intereses y preferencias vocacionales: (Pdginas 55, 65, 100). Situacién ideal del fra-
bajo y posibles ideas de ocupacion laboral: dreas de inferés, tareas preferidas, tipo de trabaijo. ..



RECURSOS:

® Revisar los recursos disponibles para la persona con TEA que puedan prestarle apoyos para
asegurar su acceso al empleo. Ej. Familiares o amigos que puedan ayudar, servicios pibli-
cos o privados, efc. (Pdginas 49, 231, 405)

¢ Configuracién del grupo de apoyo.(Pédgina 65)

PLANIFICACION LABORAL CENTRADA EN LA PERSONA

¢ Documentacion relativa a la PLCP: (Pdgina 66) Convocatoria de reuniones, actas de
registro de reuniones que incluyan fecha, participantes, asi como informacién de los dife-
rentes aspectos fratados en la reunién.

PLAN DE ACCION:

®  Desarrollar un plan que recoja las acciones a realizar a corto, medio y largo plazo, detallan-
do responsables y temporalizacién. Puede decidirse priorizar la formacién a la bisqueda del
empleo o proponer el acceso a un recurso de empleo protegido antes de iniciar el acceso al
empleo ordinario o deferminar la necesidad de un programa de empleo con apoyo. Este plan
debe revisarse periédicamente y reiniciar el proceso tras su finalizacién en la fase oportuna.

® Enel plan deben cumplimentarse, recogerse y actualizarse de manera periddica las siguientes
fases de la insercién laboral:

(o}

Preparacion del acceso al puesto de trabajo: Cruce del perfil profesional con
las dreas preferentes de ocupacion, determinacién de discrepancias, infervencién con
la persona con TEA, realizacién de actividades formativas, efc. (Pagina 169, 179)
Busqueda del puesto de trabajo: Consiste en la exploracién y contacto con el te-
jido empresarial para encontrar el puesto que mejor se adecue a la persona: Andlisis de
los puestos de trabajo disponibles y de las empresas. (Pdgina 200, 240)

Analisis del puesto de trabajo. Emparejamiento persona puesto: Andlisis sistemdti-
cos de los puestos de trabajo disponibles y cruce con el perfil del frabajador, calculando
su ajuste y los puntos de discrepancias. Asignacién de un mediador laboral, visitas de fa-
miliarizacién con el entorno y periodo de prueba de duracién variable. Despliegue de los
apoyos necesarios para una adecuada adaptacién al puesto. (Pdgina 263, 269)
Apoyo en el puesto: Proceso de formacién en el puesto de trabajo concrefo, redlizando las adapta-
ciones necesarias. Identificacién de apoyos naturales en el puesto de trabajo. (Pagina 272).
Seguimiento y valoracién: Seguimiento de la actividad laboral desempeiiada por
la persona con TEA: Evaluacién del rendimiento, del entorno laboral y de los apoyos es-
tablecidos. Resultados del trabajador en productividad y la calidad del trabajo. Retira-
da planificada del apoyo. (Pégina 319)

® Los contenidos del Plan de accién serdn:

OBJETIVOS.

*  Priorizacién de los objetivos en funcién de los intereses individuales.
¢ Objetivo general:

e Objetivos de la insercidn laboral:



Area 1: Comunicacién

Area 2: Social

1.1. 2.1.
1.2. 2.2.
1.3. 2.3.
14 2.4.
Area 3: Funciones ejecutivas Area 4: Habilidades de la vida diaria
3.1 4.1.
3.2. 4.2.
3.3. 4.3.
34 44,
Area 5: Formacién y conocimientos Area 6: Alteraciones sensoriales
5.1. 6.1.
5.2. 6.2.
53. 6.3.
54 6.4.
Area 7: Funciones ejecutivas Area 8: Variables personales y conductuales
7.1 8.1.
7.2. 8.2.
7.3. 8.3.
) 7.4. 8.4.
Area 9: Salud y seguridad Area 10: Condiciones preferidas del trabajo
9.1. 10.1.
9.2. 10.2.
9.3. 10.3.
9.4. 10.4.

®  Mantenimiento de los niveles de autoconfianza y motivacién hacia el puesto de trabajo.

ACCIONES.

*  Descripcién de las disfintas acciones que se van a llevar a cabo para conseguir los objetivos. In-
cluir realizacién de cursos formativa o précticas laborales

Objetivos Actuaciones

Objetivo 1.1.
Objetivo 1.2.

RECURSOS.

¢ Concrecién de los recursos que se van a utilizar: comunitarios o no, de la propia empresa, del

servicio de empleo, etc.

Humanos

Materiales




PERSONA QUE REALIZA LA ACCION.

*  Mediador sociolaboral, apoyos naturales, trabajador, coordinador del servicio, etc.

Actuacién Persona

TEMPORALIZACION.

¢ Temporalizacién de los objetivos marcados.

*  Especifique el nomero de objetivo y marque los meses que cree que se necesitaran para su con-
secucién. Si para la consecucidn de algin objetivo es necesario haber alcanzado otro, mar-
que el nimero de meses en el orden adecuado (por ejemplo, el objetivo 3.4. se alcanzard du-
rante los meses 6, 7, 8y 9).

Objetivos M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 MI10 MIT MI12
Obijetivo 1.1.
Objetivo 1.2
Objetivo 1.3

RESULTADOS Y CONSECUENCIAS.
¢ Deferminacién del cumplimiento o no de los objetivos marcados, replanificacién de las ac-
ciones y de los apoyos.
¢ Sefiala el grado de cumplimiento de los objefivos segin la siguiente escala:
1. No se ha conseguido el objetivo.
2. Se ha logrado sdlo una parte del objetivo.
3. Se ha conseguido alrededor de un 50% del objetivo.
4. Se ha dlcanzado gran parte del objetivo.
5. Se ha alcanzado el objetivo en su totalidad.

Objetivos 1 2 3 4 5
Objetivo 1.1.
Objetivo 1.2
Objetivo 1.3

Afada o modifique las actuaciones de aquellos objetivos no alcanzados:

Obijetivos Actuaciones
Obijetivo 1.1.
Obijetivo 1.2
Objetivo 1.3




Documentacién complementaria a adjuntar: Acta de la reunién de planificacién con la per-
sona y su familia, informes, documentacién administrativa (DN, certificados, N*° Seguri-
dad social, tarjeta desempleo, etc), actividades de orientacién a realizar, PCP, PLCP, con-
tratos laborales, etc

ANEXO 6:
MATERIALES DE UTILIDAD

Herramientas de evaluacion
(Para ampliar informacién sobre algunas de éstas y otras herramientas de evaluacién recomendamos
consultar “Pruebas de evaluacién y diagnéstico” (Mesa de trabajo de Evaluacién y Diagnéstico de

AETAPI, 2006)

Autismo

® ABC Autism Behavior Checklist (Krug, Arick y Almond, 1978)

® ADIR Autism Diagnostic Interview — Revised; Entrevista para el diagnéstico de autismo-Revisada
(Lord, Rutter, y Le Couteur, 1994)

® ADOS-G Autism Diagnostic Observation Schedule- Generic; Escala de Observacion Diagndsti-
ca del Autismo-Genérica. (Dilavore, Lord, y Rutter, 2000)

® CARS Childhood Autism Rating Scale; Escala de Evaluacién del Autismo Infantil (Schopler et al,
1998)

® DISCO Diagnostic Inferview for Social and Communication Disorder (Wing y cols, 2002)

® GARS Gilliam Autism Rating Scale; Escala de Evaluacién del Autismo Gilliam (Gilliam y Janes)

@ [DEA Inventario de Espectro Autista (Riviére, 1997)

® PDDNSTI Pervasive Developmental Disorders Screening Testll (Bryna Siegel, 2004)

Comunicacidn

® Inventario De Intencién Comunicativa (Coggins y Carpenter, 1981)

@ PPVTII. Test de vocabulario en imagenes Il Edicién(Dunn, Dunn y Arribas, 2006)
® PVCS. Escala Preverbal de Comunicacién (Kiernan y Reid, 1987)

Social

® ADCAS. Escalas de actitudes y valores ante la interaccién social(Garcia y Magaz, 2000)
® EHS. Escala de habilidades sociales (Gismero, 1998)

@ PEHIS. Programa de entrenamiento en habilidades de interaccién social. (Monjas, |)

@ SRS Social Responsiveness Scale (Constantino y Gruber, 2005 ).



Alteraciones sensoriales

Sensory Profile (Dunn, 1999 )
SPCR. Inventario Revisado del Perfil Perceptivo | Bogdashina, 2003)

Habilidades cognitivas:

o0 000 00 o000O0COC

AAPEP Adolescent and Adult Psychoeducational Profile. Perfil psicoeducacional para adolescen-
tes y adultos (Mesibov, Schopler, Schaffer y Landrus, 1989)

LEITERR . Escala manipulativa infernacional de Leiter (revisada y ampliada) (Roid y Miller, 1996)
LIPS. Escala Infernacional de desempefio de Leiter (Leiter, 1948)

RAVEN Matrices progresivas (b)Escalas CPM Color, SPM General y APM Superior (Raven, 1956)
SBIB-V. Escala de Inteligencia Stanford-Binet. 4° edicion. (Thorndike, Hagen y Sattler, 1986)
WAISHII Escala de Inteligencia de Wechsler para Adultos-ll (Wechsler, 2001)

abilidades adaptativas:

ABS. Adaptive Behavior Scale (Lambert, Windmiller, Tharinger y Cole, 1981)

ALSC. Curriculum de Destrezas Adaptativas (Gilman, Morreau, Bruininks, Anderson, Montero y
Unamunzaga, 2002)

CALS, Inventario de Destrezas Adaptativas (Morreau, Bruininks y Montero, 2002)

EVALCAD. Escala de Valoracién de la Capacidad Adaptativa (Whelan y Speake, s.d)

ICAP, Inventario para la Planificacién del cliente y la agencia (R.H. Bruininks, Hill, Woodcock, y
R.F. Weatherman, 1986)

SEPP, Sistemas de Evaluacién para Personas Plurideficientes. (Zaldivar, Rubio y Mérquez, 1995)
SIS. Escala de Intensidad de Apoyos (Thompson et al., 2004)

Calidad de vida o satisfaccién laboral

Cuestionario de calidad de vida (Shalock y Keith , 1993)
Cuestionario de satisfaccion del cliente (Lowe et al., 1986)
Cuestionario de satisfaccién en el trabajo (Lowe y de Pavia, 1988)
Cuestionario de satisfaccién en el trabajo (Nisbert y York, 1989)
Escala comprensiva de calidad de vida (Cummins, 1992)

Escala de bienestar (Pilon et al., 1989)

Escala de Calidad de Vida - GENCAT. (Verdugo et al., 2008)
Escala de satisfaccién (Heal y Chadsey-Rush, 1985)

Escala Integral. Evaluacién Obijetiva y Subjetiva de la Calidad de Vida de Personas con Disco-
pacidad Intelectual (Verdugo et al., 2009)

ISMAP Mapa de importancia y satisfaccién, (The Council, 1997).
PALS (Rosen et al., 1995)

Vocacional o laboral.

Instrumentos de Evaluacién y Registro para Procesos de Insercién Laboral de personas. con Dis-
capacidad Intelectual. Coleccién FEAPS Madrid. (FEAPS Madrid, s.d)
Método de Perfiles de Adecuacién de la Tarea a la Persona. Lantegi Batuak (Badiola et al., 2004)



R-FVII. Reading- Free Vocational Interest Inventory. ( Becker, 1988)
SEPP. Sistemas de Evaluacién para Personas Plurideficientes. (Zaldivar, Rubio y Mdrquez, 1995)
WRIOT. Wide Range InferestOpinion Test (Jastak y Jastak, 1979)

Coleccién de manuales de prevencién de riesgos laborales de (FEAPS Madrid, 2008)
Community living skills. A taxonomy. (Dever, 1988)

El preparador laboral. Perfil profesional (FEIDS, 2005)

Estrategias de infervencién para la formacién y el desarrollo de personas con discapacidad. (Lan-
tegui Batuak, 2005)

Gestion de adecuacién de perfiles profesionales para alumnos/as con discapacidad en précti-
cas (Lantegui Batuak, s.d)

Guia de empleo con apoyo para personas con autismo. (Autismo Espafia, 2004)

Guia de integracién laboral para personas con discapacidad (IMSERSO, 1999)

Guia de Orientacién Profesional para personas con Discapacidad Intelectual (FEAPS Andalucia, 2002)
Guia de prospeccién de empleo (ZEHARO, 1997)

Guia préctica para la bisqueda de empleo (Consejeria de empleo. Junta de Andalucia, s.d)
Hacia el Empleo, Guia de recursos para las personas con Discapacidad. Proyecto Promoempleo
(Oficina Horizon Valladolid, 1997 )

Investigacién sobre lineas de desarrollo de alternativas de empleo para usuarios de centro ocu-
pacional. Coleccién FEAPS Madrid. (FEAPS Madrid, 2003)

ltinerario y fases de un programa tipo(B. Jordan de Urries, 2006)

La Igualdad de trato en el empleo. Guia practica (CERMI, 2007)

Manual de orientacién laboral para personas con discapacidad (Lantegui Batuak, 2004)
Manual. Normas Generales de prevencién (Lantegi Batuak, s.d.)

Orientacién vocacional de jévenes con necesidades especiales: Protocolos de evaluacién situa-
cional (Alvarez y Garcia, 1997)

Programa de habilidades de la vida diaria (PVD). Programas conductuales allernativos. (Verdugo, 2000)
Programa de Habilidades de Orientacién al Trabajo (POT). Programas Conductuales Alternati-
vos. (Verdugo, 1996)

Programa de Habilidades Sociales (PHS). Programas Conductuales Alternativos. (Verdugo, 2002)
The undiscovered workforce (Prospects Employment Consultancy, 2004)

El empleo con apoyo en Espafia: andlisis de variables que determinan la obtencién y mejora de
resultados en el desarrollo de servicios ( Jorddn de Urries y Verdugo, 2003)

Empleo con apoyo: guia de buenas prdcficas (Insfituto de Migraciones y Servicios Sociales, 1999).
Evaluacién profesional de personas con discapacidad (Verdugo y Jenaro, 1994).

Guia de Integracién Laboral para personas con Discapacidad: Esténdares de Calidad (IMSERSO, 1987)
Guia Efica para profesionales de empleo con Apoyo (Dileo, McDonald y Susan Killam, s.d.)
Manual de Buenas Précticas. Promocién laboral y empleo (FEAPS, 2000)

Principios éficos y estdndares de calidad para insercién en empleo ordinario mediante empleo
con apoyo: el modelo de la EUSE. (Unién Europea de Empleo con Apoyo, 2005)



ANEXO 7:

DESCRIPCION SERVICIO

DE INTEGRACION LABORAL
DE AUTISMO ANDALUCIA

El Servicio de integracién laboral de autismo Andalucia, tiene por misién promover el acceso de
las personas con TEA al mercado de trabajo andaluz. Ante los graves problemas laborales que po-
decen las personas con TEA en nuestra Comunidad Auténoma, se ha creado un servicio de inte-
gracién laboral que, siguiendo la metodologia del Empleo con apoyo, desarrolle programas de in-
termediacién e infegracién laboral de calidad.

Visién: Federacién Autismo Andalucia, como representante del colectivo de personas con TEA en
el dmbito regional actia como referente e interlocutor para realizar un abordaje unificado, con cri-
ferios comunes, que facilite a las personas con TEA en nuestra comunidad el acceso al empleo en
las mismas condiciones que el resto de los ciudadanos, mediante la colaboracién con las adminis-
traciones y las diferentes entidades (empresas, sindicatos, efc.) implicadas. Consideramos que esta
labor debe realizarse:

® Con la imprescindible parficipacion de nuestros principales clientes: las personas con TEA y sus
familias, que deben recibir un servicio lo mds personalizado posible.

@ Buscando la excelencia técnica y de gestion, desde una sélida formacién de los profesionales.

® Colaborando con las fuerzas sociales y desde la comunidad, para el logro de una mayor inclusién.

Nuestro desempefio se basa en el cumplimiento de la carta de valores que exponemos a conti-

nuacién desde una perspectiva ética de respeto e igualdad.

@ Partiendo de la normalizacién, este servicio se fundamenta en la conviccién del derecho al tra-
bajo desde la ptica del rechazo cero y la ufilizacién de apoyos para fomentar la indepen-
dencia, productividad e integracién de las personas con TEA. Asi, consideramos la actividad
laboral como un elemento clave de la inclusidn de las personas en un entorno comunitario del
que son elementos activos.



o Consideramos que el empleo con apoyo es la modalidad més idénea para las personas con
TEA puesto que: supone una verdadera inclusién en el marco laboral implicando de forma
activa a todo el entorno, (frabajadores, empresarios, clientes de los servicios, servicios co-
munitarios, profesionales...), proporciona todos los resultados asociados al trabajo norme-
lizado, permite adaptar las capacidades individuales vs demandas del enforno proporcio-
nando los apoyos individualizados necesarios, incide de forma directa en la mejora de la
calidad de vida a través del desarrollo de la autodeterminacién, de la participacién plena
y la integracién social y permite orientar los programas y servicios hacia la comunidad.

o Desde la perspectiva de la ética, el servicio debe basar el sistema organizativo en las ne-
cesidades de los clientes, la persona con TEA y su familia, que deben ser protagonistas y
participes de la planificacién de sus propios apoyos.

e Elfuncionamiento del servicio pretende la cooperacién y comunicacién con todos los impli-
cados, de forma plural, dindmica y participativa y mediante el frabajo en equipo.

e Todas estas acciones estardn guiadas por la bisqueda permanente del mejor desempefio y
del aprendizaje continuo introduciendo la mejora de la calidad en todas nuestras acciones
a nivel técnico, organizativo y de gestién.

1. Origenes.

El Servicio de Integracién laboral de Autismo Andalucia inicié su andadura con el diagnéstico
de nuestro enforno desde una doble vertiente. Autismo Andalucia se planteé la necesidad de co-
nocer datos objetivos y contrastados que nos permitiera conocer el mercado laboral en Ando-
lucia, las posibilidades que ofrece a las personas con TEA y deferminar el nimero, caracteristi-
cas, preferencias profesionales, servicios que reciben y calidad de vida de los adultos con TEA
en Andalucia. Para ello, se desarrollaron dos estudios paralelos a lo largo de los afios 2004 y
2005 (toda la informacién de estos proyectos se encuentra disponible en la pédgina Web
www.autismoandalucia.org):

e "OrientaTEA, prospeccién de empleo en Andalucia”. Pretendia conocer la situacién actual
del mercado de trabajo andaluz y ofrecer herramientas de insercién. Se visitaron empresas
de toda la regidn a las que se informé del proyecto, valorando su disponibilidad a la con-
tratacién de personas con TEA, si disponian de puestos de frabajo adecuados y elaboran-
do una base de datos con toda la informacién que se utilizard en este proyecto.

o A raiz del estudio “Vida adulta y Trastornos del Espectro Autista. Calidad de vida y empleo
en Andalucia”, en colaboracién con la Universidad de Sevilla, se deferminé la prevalencia
de personas adultas con TEA en Andalucia, sus caracteristicas, necesidades, apoyos, cali-



dad de vida y la influencia de los apoyos en la misma, asi como el acceso al empleo en di-
ferentes modalidades de empleo.

Tras conocer estos datos, Autismo Andalucia priorizé la puesta en marcha de un servicio que fo-
cilitara el acceso al empleo de las personas con TEA en Andalucia. Asi, en 2006 se puso en
marcha el primer Programa de Empleo con Apoyo para personas con TEA en Andalucia con la
financiacién de Obra Social Caja Madrid. Poco después se han ido sumando nuevos financio-
dores como son Fundacién La Caixa, Obra Social Cajasol, Bancaja y el Servicio Andaluz de
Empleo, lo que ha permitido la ampliacién del servicio.

2. Planteamientos.

Autismo Andalucia es una federacién de asociaciones de dmbito regional. El programa de em-
pleo es el Unico servicio de atencién directa a personas con TEA que desarrolla (ademds del de
informacién, orientacién y asesoramiento), funcionando por fanto, como una “agencia de co-
locacién”. Las condiciones del servicio se recogen en un “contrato de prestacién de servicios”
que, preferentemente los usuarios (existen bastantes casos de candidatos que no quieren que
FAA esfablezca relacion alguna con su familia) o sus representantes firman con Autismo Ando-
lucia al incorporarse al mismo. Contiene informacién como:

e Los Requisitos bdsicos de acceso al servicio son: Tener diagnéstico de TEA, disponer del cer-
tificado oficial de minusvalia (no inferior al 33%), estar en edad laboral, inscrito al Servicio
Andaluz de Empleo, estar interesado en trabaijar y en el acceso al empleo ordinario.

e la participacién en el programa es gratuita, no supone coste alguno para el cliente que quie-
ra participar. Ademds, su acceso es fotalmente libre, no es necesario que el cliente ni su fa-
milia se asocie a las asociaciones federadas en Autismo Andalucia ni a cualquier ofra.

e Elservicio prestado consta de las siguientes acciones que serdn acordadas con el cliente de
forma previa: informacién, evaluacién, orientacién y asesoramiento, busqueda de puestos
de trabajo, apoyo en el puesto [y su posterior retirada progresiva) y evaluacién continua.

o Durante el desarrollo de las acciones se prestard el apoyo al cliente a través de un/a me-
diador/a sociolaboral que realizard las adaptaciones precisas.

e laentfidad garantiza la proteccidn de datos de cardcter personal y se compromete a utilizar
los datos con la finalidad exclusiva de la realizacién del programa.



Por ofra parte, el cliente asume al participar en el programa:

e Que quiere trabajar, acepta la metodologia de Empleo con Apoyo con todas sus implica-
ciones y que prestard su colaboracién en el desarrollo de las acciones.

e Que cumplird las obligaciones que se deriven de formalizar un contrato de trabajo con una

empresa ordinaria.

e Que aportard a Autismo Andalucia la informacién y documentacién necesaria para la co-
rrecta ejecucién vy justificacion del programa y comunicard por escrito la baja en el progro-
ma en el momento en que se desee dejar de participar en el mismo con un mes de antelacién.

3. Metodologia.

El Servicio de Integracién Laboral de Autismo Andalucia sigue la metodologia descrita en la pre-

sente publicacién. Organizativamente, a lo largo del afio 2007, se inicié en la organizacién la

gestidn por procesos, definiendo en primer lugar el Mapa de procesos de la enfidad y definiendo

cada uno de los mismos de forma independiente y en relacién al resto. Posteriormente todos los
procesos se incluyeron en un sistema de Ges-

| Trocess s immmmte ' tién mediante una aplicacién informdtica per-
= e A B e 5 sonolizoda': AplicaTEA. Cadq proceso corjfi-
rY s gura un médulo de la herramienta informdti-

e, ™ s &= E“ ca. Concretamente, en relacién al proceso de

=_ i { empleo, se ha utilizado una adaptacién del

- T modelo ofrecido por ECA-Caja Madrid (Jor-

F Y Y e — . dan de Urries, F. B., y Verdugo, M. A.

e
:

l
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== (2003)). Esta aplicacién estd también vincu-
& lada a la nueva pagina Web de la entidad
: .
&0 “— - | www.autismoandalucia.org para fo-
& = [ e vorecer el acceso de nuevos candidatos, la
| g‘ - — I . e . . .
W g —— difusién de informacién a empresas infereso-
— = e —— das y en la zona privada, la coordinacién

con los mediadores laborales del programa.
Las distintas fases del citado proceso son concretamente:

Orientacién.

Busqueda de puestos de trabaijo.

Andlisis del puesto de trabajo. Emparejamiento persona puesto.

Apoyo en el puesto.

Seguimiento y valoracién.

O N ODN —



4. Resultados

INDICADORES CUANTITATIVOS:

N° de candidatos potenciales.

Descripcidn de personas con TEA contactadas.

N° empleos logrados.

Comparativa con afos anteriores.

N°y caracteristicas trabajadores con TEA participantes: edad, provincia y %de minusvalia.
Puntuaciones del ICAP trabajadores con TEA participantes.

Datos perfiles intereses profesionales.

N° de empresas y descriptores de las mismas en la Base de datos de empresas. N° em-
presas visitadas.

e Grado de satisfaccién de las familias.

N° candidatos potenciales: Se he realizado un programa de busqueda, difusién y aseso-
ramiento personalizado. Partiendo de la base de datos inicial, obtenida por el estudio “Calidad
de vida y empleo en Andalucia”, se ha vuelto a contactar con las Asociaciones de autismo fe-
deradas y con ofras fuentes de informacién resultando una ampliacién significativa de la misma.
Con esta informacién se ha creado una base de datos con un total de 267 personas con TEA
mayores de 16 afios. Posteriormente, se ha contactado personalmente con todas las personas
con TEA y sus familias, informando de la existencia del programa, e invitdndoles a participar en
el mismo si asi lo desean.

N°/descripcion personas con TEA contactadas: Una vez contactada casi la totalidad de
la base de datos podemos ofrecer la siguiente informacién: Un 45% no son candidatos reales
para participar en el programa (confirmacién por parte de la familia), lo que supone que casi la
mitad de los adultos con TEA en Andalucia no son destinatarios actuales de un programa de Em-
pleo con Apoyo. Por ofro lado, un 8 % serdn probables candidatos mas adelante ya que actual-
mente se encuentran en el sistema educativo (entre 16 'y 21 afios), y un 3% solicitan ser evaluo-
dos antes de comenzar con el proceso de
insercién laboral. Con un 20% existen di-
ficultades de contacto. Ello supone que los

Siluackon candidata

H NO CANDIDATO
CANDIDATO INMEDIATO

candidatos reales en este momento en An- NO LOCALIZABLE

dalucia para participar en el programa se :5:::\5:‘ CANDIDATO:
. 0 .

estiman en un 10% (entre trabajadores ac- CANDIDATO MAS

tuales 3% y candidatos inmediatos 7%). ADELANTE




N° empleos logrados y comparativa con aios anteriores:
Desde el inicio del programa:

“Autismo Andalucia” pone en marcha en 2006 el primer Programa de Empleo con Apoyo para
personas con TEA en Andalucia. En los dos afios de funcionamiento de este programa hemos
atendido a un total de 37 personas (35 hombres y 2 mujeres) entre acciones de orientacién e
insercién laboral. Se han conseguido 21 contratos de trabajo, de los que se han beneficiado
15 personas con TEA, ademds de 8 puestos de prdcticas laborales en empresas ordinarias de
las provincias de Cadiz, Mélaga y Sevilla. Para 10 de estas personas, éste es su primer empleo,
cifra que asciende a 21 incluyendo las précticas. La intensidad de apoyo prestada es variable,
desde acompaiiamiento la jornada completa hasta apoyo sélo al transporte y/o supervision
periédica.

Las caracteristicas de las personas con TEA son las siguientes:

La edad de los participantes oscila entre 16 y 42 afios, situdndose la mayoria en el tramo de
16 a 25. Un 53% de los participantes procede de Sevilla, el 27% de Cédiz, un 13% de Mdlo-
gay el 7% de Huelva.

Frhed Prowmci
B 16-25 aios m Sevilla
B 26-35 aios Malaga
+ 35 anos Cadiz

Todas ellas desempefian su puesto de trabajo acompafiadas de preparadores laborales que en
algunos casos ya se han retirado, siendo sustituidos por apoyos naturales. Las ocupaciones en
las que han sido contratados estos trabajadores son las siguientes: reponedor en gran superfi-
cie, auxiliar administrativo, auxiliar de jardineria, gestién de base de datos de imagenes en una
cadena de televisién, limpieza y mantenimiento, mozo de almacén (piezas de recambio), pedn
en una cadena de montaje, auxiliar de cocina en restaurantes, preparador de embutidos, en-
vasador y ayudante de dependiente.

Las empresas que han contratado a estas personas pertenecen a los sectores de actividad se-
cundario y servicios: Areas verdes S.L., Onda Jerez Radiotelevision, Carrefour, TECSA, TYSA
Ford, Estructuras Colombinas S.A. Merlimsa (Meridional de limpiezas, S.A.), Ambito de limpie-
za S.L., Grupo Gilaresa S.A., Mc Donald’s, Grupo Vips, Papeleria lda, Hornos La Gloria y Aba-




des Triana; y las modalidades contractuales que han utilizado para la contratacién de estas per-
sonas son contratos temporales (77%), Obras y servicios (15%) e indefinido (8%). La dedicacién
media de su jornada laboral semanal es de 21, 25 hs/sem

Media edad: 27 afios. La mayoria de los par- g Secily
ticipantes tiene entre 18 y 25 afios, un20% de
ellos tiene entre 36 y 40 y ofros 20% tiene entre
26y 35 afios.

B 18-25 aios
[ 26-35 anos
36 a 40 aios

Glaod rudhalia Clisntag

Un 80% de los participantes fienen un certificado de mi-

33% - 64% j
Més 65% B nusvalia de grado igual o superior al 65% y el 20% res-
fante inferior a ese porcentaje.
Puntuaciones generales ICAP participantes: Mierl senvicin ICAP
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Mediante el instrumento ICAP se calcula una puntue-

cién general de servicio. Los resultado obtenidos nos  Nivel 1 m
indican que un 33% de los participantes se encuentra  Nivel 2
en el nivel 3 (puntuaciones de 59 y 66), que otro 47%  Nivel 3

se encuentra en el nivel 4 (puntuaciones de 78y 82)y ~ Nivel 4 =
el Gltimo 20% se encuentra en el nivel 5 (92 y 94). Nivel 5 =

Datos perfil intereses profesionales: Las respuestas de los clientes muestran que, en ge-
neral, el dmbito agropecuario no les gusta demasiado (media= 2,7), el campo de la mecani-
zacién les gusta menos (media= 2,6). El dmbito de los servicios es el que mds les gusta en ge-
neral (media= 3,7), el de administracién les gusta bastante (media= 3,2) y por dltimo, el campo
de los acabados es el que menos les gusta en general (media= 2, 1).

N° de empresas y descriptores de
las mismas en la Base de datos de -
empresas: La base de datos general e .- ' |

de empresas cuenta con un total de 512 «x-wtee.  EETTTTTTTE

empresas, de las cuales 137 han sido vi- e g

sitadas y se ha contactado con 2480 . e M e e me W
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Satisfaccion de las familias: Los resul-
minryr=aonn tados obtenidos a través del “Cuestionario

§ BT AEITID de satisfaccién de familias” se detallan a
& BFERINTE
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& WA TFATER ATER

continuacién:
En cuanto a la informacién recibida, la ma-

yoria de las familias estdn muy satisfechas
con la cantidad, tipo, claridad y vias a través de las cuales reciben la informacién.

La calidad del servicio es uno de los aspectos que mejor valorado estd, de hecho el desarrollo de
conductas y habitos de frabajo en sus hijos trabajadores esté valorado como muy satisfactorio por

todas las familias. De la misma manera, la mayoria de las familias cree que la calidad del pro-

grama es muy satisfactoria y que sus hijos estan muy satisfechos con la misma (Glima columna).

Con respecto a las condicio-
nes del servicio, las opiniones
son mds dispares.

El horario de entrada y salida
estd valorado, en la mitad de
los casos como indiferente y
en la ofra mitad como muy sa-

Calldad dal sereicho
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tisfactorio. El perfodo vacacional estd valorado, en general, como satisfactorio, aunque hay fo-

milias que se muestran insatisfechas. En cuanto a las condiciones ambientales del puesto de tro-

bajo, en general la safisfaccién es bastante alta, y en cuanto a la jornada laboral hay alguna

familia que se muestra muy insatisfecha porque le gustaria que su hijo trabajara més horas.

Condiciones del servicio
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Las actitudes del personal del programa es el aspecto mejor valorado, ya que como se muestra

en el siguiente grdfico todas las familias opinan que estén muy satisfechas con las mismas.
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En Gltimo lugar, en cuanto a la valoracién global del programa, como puede observarse, la gran
mayoria de las familias estdn muy satisfechas con el mismo.

Eraluacion globsl

B SATHFACTORES

C RSN
SATEEACTORD

Por ofra parte, en cuanto a la satisfaccién de las empresas, tanto los/as comparieros/as de
trabajo como la direccién han valorado muy satisfactoriamente el frabaijo realizado por estas per-
sonas, produciéndose, en la mayoria de los casos, la renovacién del contrato laboral. La respuesta
de los compafieros y la aceptacién del frabajador con TEA ha sido muy positiva, y la integracién
en las empresas mejor de la esperada, dado que el principal problema de nuestros clientes es el
drea social y de relaciones personales. Asi lo demuestran los siguientes datos: el 85,71% de las
empresas estd safisfecha con el frabajador con TEA y el 14,29% esté muy satisfecha.

Satisfacclén Empresas
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