
EVOLUCIÓN DE LOS 

PERFILES PROFESIONALES 
Javier Tamarit Cuadrado 

Director del Área de Calidad de Vida 

www.feaps.org 

@javiertamarit 

 

http://www.feaps.org/


Buenas Prácticas Profesionales en 

intervención en personas con TEA 





John O’Brien 

FEAPS, enero 2014 

“La contribución de la 

planificación centrada en la 

persona a cambios 

significativos depende de los 

valores, propósitos, 

compromisos, relaciones y 

creatividad de quienes estén 

implicados” 



Wolf Wolfensberger… 

• “La aplastante mayoría 

[de los cambios 

positivos] derivaba de 

dos estados mentales 

que están disponibles 

por doquier en 

prácticamente cualquier 

persona: imaginación y 

una actitud humana.” 
Wolf Wolfensberger 

Imagen tomada de: 

www.socialrolevalorization.com 



GAP celebrating the first 10 years of the journal 

“Gente extraordinaria 

necesita profesionales 

extraordinarios…” 

“se es consciente de que algunas personas 

pueden escribir buenos artículos académicos, 

pero no necesariamente son profesionales 

efectivos, y otros, que pueden ser excelentes 

profesionales, pero no pueden hacer sus 

conocimientos y habilidad explícitos para los 

demás en un formato académico” 



 



La persona de apoyo 

• Una buena persona de apoyo… 

• …es paciente, ayuda a la persona a elegir, a ponerse en la piel 

de los demás, actúa para que las cosas ocurran, da poder, deja 

asumir riesgos… 

 

• Una mala persona de apoyo… 

• …hace las cosas, piensa que es la que más sabe, actúa como 

un dios, no escucha, no deja tiempo, dice a los demás lo que 

tienen que hacer… 

Adaptado de Goodley y cols. 2003 









• Las competencias son un conjunto complejo de atributos y 

capacidades que tenemos individualmente las personas. 

• Las podemos adquirir y desarrollar con diferentes grados de 

intensidad, y una vez adquiridas son estables, perduran en el 

tiempo.  

• Las convertimos y reflejamos en comportamientos concretos. 

• Estos comportamientos:  

• Los pueden observar las personas que nos rodean.  

• Los realizamos en un contexto concreto (personal, social, 

profesional u organizativo) en el que nos desenvolvemos.  

• Nos permiten dirigirnos hacia lo que hemos definido como 

eficaz o exitoso. 



 

• Así, trabajar “por competencias” tiene mucho que ver con 

gestionar expectativas, con crear un escenario, una visión que 

nos sirva de guía, referencia y contraste para la práctica y 

contribuye al despliegue de nuestra misión como organización. 

•   

• Las competencias de las personas que trabajan en una 

organización deben contribuir al desarrollo de su misión y al logro 

de su visión, en coherencia con los valores. 



Competencias son… 

 

 

• “los conocimientos, actitudes, habilidades, capacidades, 

valores, comportamientos y en general, atributos 

personales que se relacionan (de forma causal) más 

directamente con un desempeño exitoso de las 

personas en su trabajo, funciones y responsabilidades” 

(Arión Consultores) 



http://fevasideia.org/?page_id=48 



 Competencias 

transversales: 

· Empatía 

· Comunicación 

efectiva 

· Flexibilidad 

· Trabajo en 

equipo 

· Compromiso 

ético 

Competencias 

específicas: 

· comprensión de 

la especificidad 

de los TEA 

· habilidades 

para interactuar 

de acuerdo a las 

necesidades de 

la persona 

· capacidad para 

adecuar el 

entorno a las 

necesidades de 

la persona con 

TEA 

· colaboración 

con las familias 



/ 

http://www.aettraininghubs.org.uk 



www.aettraininghubs.org.uk/schools/national-autism-standards/ 













www.aettraininghubs.org.uk/schools/competency-framework/ 

















www.aettraininghubs.org.uk/early-years/eyacf/ 





www.aettraininghubs.org.uk/early-years/eyas/ 





http://aettraininghubs.geniumcreative.com/post-16/cf/ 





http://aettraininghubs.geniumcreative.com/post-16/p16as/ 







La admiración del conocimiento… 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Akiko Ida y Pierre Javelle - www.minimiam.com  









“The transformation of disabilities organizations” 

• Proceso multifase 
• Clara visión compartida 

• Comunicación sencilla y clara 

• Compromiso –implicación- constructivo (equipos de alto rendimiento) 

• Logros a corto plazo 

• Anclar la transformación 

• Resultados personales 
• logrados con equipos con alta satisfacción y buenas condiciones 

• Creatividad 
• La creatividad no es un proceso solitario. Requiere pensamiento divergente 

• Requiere identificar e involucrar a personas que son autónomas, introvertidas (tener un 
sentido interno de las cualidades esenciales de algo, analíticos, lógicos, objetivos, 
capaces de encontrar relaciones en sistemas complejos, capaz de detectar 
inconsistencias), abiertas a nuevas experiencias, que dudan de las normas, seguras de 
sí mismas, que se aceptan a sí mismas, con impulso y ambiciosas. 

 

Schalock y Verdugo, 2013. Intellectual and Developmental Disabilities, 51, 4, 273-286 



Eudaimonía y bienestar. La ética en relación a la discapacidad. 

• Personas con motivaciones especialmente 

intrínsecas vs extrínsecas: impacto en las 

sociedades ¿impacto en las organizaciones?. La 

relevancia en los procesos de selección y 

capacitación. 

• El peso de la cultura:  

• Dar y recibir 

• Razón y ciudadanía 

• Monstruos de la civilización (mujer y cuidado social) 



Pam Walker (2012). Strategies for organizational change from group homes to 

individualized supports. Intellectual and Developmental Disabilities, 50, 5, 403-414 

• Más allá de la formación / capacitación de los 

profesionales: nutrir el compromiso de los equipos 

• Desde una perspectiva relacional-emocional, con formación 

basada en valores (siempre y cuando se asegure la 

competencia técnica),  

• Promover el compromiso de los equipos, desde un sentido de 

trabajo en equipo, lo que alimenta la confianza y el 

compañerismo 

• Oportunidades para el desarrollo del liderazgo de los equipos 

• Oportunidades para participar en el cambio de la vida de 

personas concretas, así como en el cambio organizacional 

 



¿por qué transformación? 

• “La característica distintiva de la transformación es el 

cambio cultural de la organización” (Martínez-Tur y 

cols., 2010, p. 27) 

 

• Facilitadores de la transformación: 

• Permeabilidad, procedimientos que no constriñen 

• Compromiso de valor competitivo o reformador de la cultura 

existente 

• Organizaciones democráticas, horizontales 

• Empoderamiento de las personas, poder para actuar 

 





4. Practicar la capacidad de 
aprendizaje individual y 

organizacional 

1. Promover un liderazgo 
visionario y diverso 

3. Contar con una estructura 
organizacional flexible y fluida 

5. Tejer alianzas con otros 

2. Compartir valores y 
creencias en el día a día 

5 CLAVES 

3 IRRENUNCIABLES 



• La discapacidad intelectual implica una ética del cuidado que 

reconoce la contribución a la comunidad y la reciprocidad de las 

relaciones. De ser mera receptora de apoyo a ser contribuyente 

al bien común. 

• La competencia no es una propiedad de la persona, sino una 

construcción de participantes en contexto, “es un producto 

colaborativo de la interacción social” (p. 378) 





5. Metaconsideraciones para la planificación y funcionamiento de los servicios 

de apoyo a personas con discapacidad intelectual o del desarrollo 

AAIDD, 2011 



5. Metaconsideraciones para la planificación y funcionamiento de los servicios 

de apoyo a personas con discapacidad intelectual o del desarrollo 

• Neoliberalismo: el mercado 

• Cambios en el rol profesional: al servicio del sistema vs. la autoridad, la 

persona como cliente  tiempo necesario para la gestión, la gestión es 

parte de la profesión, además de las actividades de apoyo. “La prestación 

de servicios se ha transformado en un asunto económico” 

• Insistencia en la reducción del gasto: la clave está en optimizar, no en 

minimizar. 

• Pero… la ética y la entrega profesional ¿dónde están? 



• Profesionalismo: el profesional como colaborador, fiable y 

estable, de la persona y/o su familia. 

• El profesionalismo es una actitud, no un conjunto de competencias 

• Los apoyos son el resultado de un diálogo entre quien los da y quien los 

recibe 

• Hay que satisfacer las necesidades de apoyo (y los derechos), no 

meramente los deseos 

• Hay que evitar la rotación de profesionales 

• Integrar responsabilidades morales  

5. Metaconsideraciones para la planificación y funcionamiento de los servicios 

de apoyo a personas con discapacidad intelectual o del desarrollo 



Measuring Medical Professionalism (Stern, 2006) 

• “La profesionalidad se demuestra a través de un 

fundamento de la competencia clínica, las 

habilidades de comunicación y la comprensión 

ética, sobre lo que se construye la aspiración a y 

la sabia aplicación de los principios de 

profesionalidad: la excelencia, el humanismo, la 

rendición de cuentas y el altruismo.” 



Blue-Banning, M; Summers, J. A.; Frankland, H. C.; Nelson, L. L. y Beegle, G. (2004). 

Dimensions of Family and Professional Partnerships: Constructive Guidelines for 

Collaboration. Exceptional Children, 70, 2, 167-184 

• La asimetría de poder y autoridad es la principal dificultad en las 

relaciones entre profesionales y familias. 

• El principal problema para el desarrollo de una verdadera 

asociación entre familias y profesionales es el fracaso en 

establecer relaciones de colaboración, empoderamiento y 

confianza entre las familias y los profesionales que prestan 

servicios de apoyo. 





J Am Acad Child Adolesc Psychiatry. 2014; 53:1145-1146 

http://www.jaacap.com/article/S0890-8567%2814%2900614-5/pdf 
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Nada sobre mi 

sin mi 



www.fon2.org 


