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PROFESIOGRAMA OCUPACIONAL INTERACTIVO

Interactive occupational profesiogram

Daniela Susana Beltramo?

Resumen

La ergonomia aplicada a colectivos de poblacion con discapacidad no tiene un enfoque distinto
de otras aplicaciones, siempre se trata de adaptar el entorno a las caracteristicas de las personas,
para lo cual es necesario analizar la relacion que existe entre las necesidades, capacidades,
habilidades y limitaciones del sujeto y las condiciones de aquello que se intenta adaptar, con la
finalidad de armonizarlas. Para ello se suelen utilizar formularios que agrupan las condiciones
existentes en el trabajo, en un perfil especifico, y las caracteristicas del usuario en otro. El
objetivo del presente trabajo es analizar los perfiles existentes, y crear una nueva version de
profesiograma que pueda sistematizar las acciones de registro, conclusion y toma de decisiones.
Se realiz6 una revisién bibliografica sobre los perfiles utilizados en distintos paises, y una
revision de la experiencia personal desarrollada con el profesiograma convencional en Argentina
y los cambios introducidos al mismo. Se describieron seis instrumentos de evaluacion con sus
caracteristicas particulares. Se desarrollé la evolucion de la utilizacion del profesiograma, y se
incorporaron mejoras en un nuevo formulario digital para que pueda resultar un facilitador para el
evaluador. El formulario podra ser utilizado en situaciones diversas, como la prevencion de
riesgos, la recalificacion profesional, la formacion laboral, la adecuacion de puestos de trabajo
para trabajadores con y sin discapacidad, y por parte de evaluadores con miradas disimiles.
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Abstract

Ergonomics applied to groups of the population with disabilities does not have a different
approach from other applications, it is always about adapting the environment to the
characteristics of people, for which it is necessary to analyze the relationship between needs,
abilities, skills and limitations of the subject and the conditions of what needs to be adapted, in
order to harmonize human beings and work. For this purpose, forms are usually used that group
the conditions existing at work, in one specific profile, and the characteristics of the user in
another. The objective of the present work is to analyze the existing profiles, and create a new
version of the profesiogram that can systematize the registration, conclusion and decision-making
actions. A bibliographic review was carried out on the profiles used in different countries, and a
review of the personal experience developed with the conventional profesiogram in Argentina
and the changes made to it. Six evaluation instruments with their particular characteristics were
described. The evolution of the use of the profesiogram was developed, and improvements were
incorporated in a new digital form so that it can be a facilitator for the evaluator. The form may
be used in various situations, such as risk prevention, professional requalification, job training,

job adaptation for workers with and without disabilities, and by evaluators with dissimilar views.

Keywords: Profesiogram, occupational profile, interactive.
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Introduccion

El documento realizado por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en ocasion de
cumplir los 100 afios de su existencia en 2019, sefiala que “el debate sobre tecnologia en el
futuro del trabajo tiende a centrarse en las cuestiones de creacion y destruccion de empleo, y en
la necesidad de readaptacion profesional (...) Las competencias de hoy no se ajustaran a los
trabajos de mafana y las nuevas competencias adquiridas pueden quedar desfasadas
rdapidamente”. Sin embargo, un programa centrado en las personas requiere que se preste
atencion al papel mas general de la tecnologia para promover el trabajo decente, implica que las
formas de analisis de las demandas de los trabajos, asi como de la evaluacion de las condiciones

y habilidades de los trabajadores se encuentren en constante cambio y mejora.
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La ergonomia aborda la planificacion, concepcidn y evaluacion de las tareas, trabajos, productos,

organizaciones, entornos y sistemas, para hacerlos compatibles con las necesidades, capacidades
y limitaciones de las personas. Aungue siempre interesa adaptar el entorno al usuario, en el caso
de las personas con limitaciones funcionales es especialmente necesaria, dado que dependen
mucho mas de su entorno inmediato que una persona que no las tiene. Si ese entorno no se ajusta
a sus caracteristicas, necesidades y limitaciones, repercutird no solo en el confort, facilidad de uso
y eficiencia, sino también en su salud, seguridad, independencia, bienestar social y, calidad de

vida.

“El disefio para todos, segun la definicién del Trace Center de la Universidad de Wisconsin
(1996), es el proceso de crear productos, servicios y sistemas que sean utilizados por la mayor
gama posible de personas, abarcando el mayor nidmero de situaciones posible. Accesibilidad
universal es la condicion que deben cumplir los entornos, procesos, bienes, productos y
servicios, asi como los objetos e instrumentos, herramientas y dispositivos para ser
comprensibles, utilizables, y practicables por todas las personas en condiciones de seguridad y
comodidad, de la forma méas autonoma y natural posible” (Herranz y Arnéiz, 2009). Distintas
experiencias demuestran que si los puestos de trabajo se concibiesen de entrada con criterios
generales de disefio universal, se mejoraria la accesibilidad y facilidad de uso de forma equitativa
a todos los trabajadores.

Por otro lado la Convencion de los Derechos de las Personas con Discapacidad (2006), en su
articulo 27 con respecto a trabajo y empleo, establece “velar porque se realicen ajustes
razonables para las personas con discapacidad en el lugar de trabajo”. La Republica Argentina
adhirié a dicha Convencion en el afio 2008, mediante la Ley 26.378/2008. El ajuste razonable
abarca acciones como la formacion laboral previa y durante el empleo, la orientacion, la
adaptacion de las pruebas de acceso en los procesos de seleccién, la adaptacion del puesto de
trabajo para lograr un desempefio laboral adecuado, la utilizacién de productos de apoyo, asi

como la promocion profesional.

El “incremento en la expectativa de vida impactard en el mercado laboral. Por ejemplo, se

incorporara una masa de gente que antes no trabajaba: bien porque se jubilaba, bien porque se
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moria antes” (Melamed, 2017). Por lo que es importante considerar la adaptacion de los puestos

de trabajo para que puedan ser ocupados por adultos mayores, no solo por jovenes.

Los productos de apoyo son definidos por la Norma Internacional 1SO 9999: 2007 como,
“cualquier producto (...) fabricado especialmente o disponible en el mercado, para prevenir,
compensar, controlar, mitigar o neutralizar deficiencias, limitaciones en la actividad y
restricciones en la participacion.” Los productos y otras medidas de adaptacion, no sélo
contemplan el ajuste entre la demanda y la capacidad, en el sentido de poder realizar una tarea
que antes era imposible, sino que existen otras razones para utilizarlos, como disminuir el

esfuerzo, reducir el riesgo, o evitar dolor.

Los principios y metodologia para la adaptacion de puestos de trabajo ocupados por personas con
diversidad funcional son los mismos que para las intervenciones convencionales. La ergonomia
aplicada a colectivos de poblacion con discapacidad no tiene un enfoque distinto de otras
aplicaciones, siempre se trata de adaptar el entorno a las caracteristicas de las personas. Para
recabar la informacion se suelen utilizar formularios que agrupan las diversas condiciones
existentes en el trabajo, o requeridas por la tarea en un perfil especifico, y las caracteristicas del

usuario en otro.

En el presente trabajo se realiza una revision de algunos de los perfiles mas utilizados, asi como
de sus ventajas y desventajas. Se centra luego en el profesiograma o perfil profesiografico, y se
incorpora ayuda tecnoldgica con el objetivo de actualizarlo, y volverlo méas util, simple, y

completo.
Materiales y métodos

Se realiz6 una revision bibliografica sobre los perfiles utilizados en distintos paises, y en
diferentes procesos como la orientacion laboral, la inclusion laboral, la recalificacion profesional,
la reubicacion laboral, y los reajustes ergondémicos. Se consideraron los contenidos de los
instrumentos, en areas e items, asi como las escalas de valoracién, tanto para el perfil del trabajo,
como para el perfil del trabajador. También se consideraron los perfiles Unicos, es decir, aquellos

que no brindan la posibilidad de realizar una comparativa en el mismo instrumento.
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Se llevd a cabo una revision de la experiencia personal desarrollada con el profesiograma

convencional, los cambios introducidos al mismo a lo largo de 28 afios de uso, y con la ayuda de
un especialista en sistemas se disefio un formulario interactivo para la carga de datos. Al mismo

se le incorpor6 un apoyo conceptual mediante un glosario, también interactivo.
Resultados y discusion

1. Perfiles seleccionados

1.1. Guia técnica para la evaluacion de trabajo pesado. Ergonomia y carga del trabajo

En la guia técnica para la evaluacion del trabajo pesado de la Superintendencia de pensiones del
Gobierno de Chile (2010), se expresa que en ergonomia la nocién de carga del trabajo, se refiere
a la relacion entre la cantidad de recursos disponibles de una persona y la cantidad de recursos
demandados por una labor. Dado que el puesto de trabajo impone determinadas exigencias sobre
la persona que lo ejecuta, entonces la carga de trabajo corresponde a los efectos que esas
demandas originan en el trabajador. Desde el punto de vista de la ergonomia, todas las
actividades humanas, incluido el trabajo, involucran al menos tres aspectos: fisico, cognitivo, y
psiquico. Estos tres componentes estan interrelacionados y en forma individual o en
combinacion, pueden determinar una sobrecarga. En el trabajo, los aspectos fisicos son aquellos
donde intervienen principalmente los sistemas musculoesquelético y cardiorrespiratorio, el
ambito cognitivo se refiere al procesamiento de informacion a partir de la percepcion y del
conocimiento, y el componente psiquico con los aspectos emocionales, determinados por su

relacién con el medioambiente de trabajo.

“El modelo demanda de trabajo v/s capacidades humanas ha sido utilizado en ergonomia y
salud ocupacional para describir la interaccion entre las exigencias laborales y los recursos o
capacidades que exhiben los trabajadores para realizar la tarea. Bajo ciertas condiciones se
asume que el trabajador es capaz de hacerles frente. Sin embargo, cuando ocurre un
desequilibrio, es decir, cuando las exigencias se desvian significativamente del rango
operacional de las capacidades individuales, se puede producir una respuesta desfavorable
sobre la salud, seguridad, o rendimiento del trabajador (Chengalur y cols, 2004, Van der Beek y
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Frings-Dresen, 1998, Carayon y Smith, 2000, citados por Superintendencia de pensiones del
Gobierno de Chile, 2010)

Debido a que las caracteristicas personales no son estables en el tiempo, es necesario considerar
que el sujeto se encuentra inserto en un contexto econémico, social, cultural, y temporal, en el

cual desarrolla sus tareas.

La guia técnica luego de definir factores bésicos a ser evaluados tanto en el trabajo como en el
trabajador, desarrolla un cuadro de niveles de riesgo, con colores verde, amarillo, o rojo, cuyas

consecuencias podrian ser envejecimiento prematuro, o riesgos de salud.
1.2. Perfil de personalidad laboral — PPL (work personality profile — WPP)

El PPL — perfil de personalidad laboral, de Bolton y Roessler (1986), modelo de ocupacién
humana, esta disefiado para valorar el comportamiento laboral de personas con o sin discapacidad
en entornos de trabajo. Es una medida de empleabilidad entendida como el conjunto de actitudes,
valores, habitos y comportamientos que resultan esenciales en la obtencién y mantenimiento de
un empleo. Este perfil da a conocer las ventajas y dificultades que presenta la persona para poder
asumir el rol de trabajador. Se basa en 58 items que se distribuyen en 16 escalas. Estas escalas se

dividen en 11 de habilidades basicas y 5 de factores analiticos.

Algunas de las habilidades basicas son la persistencia en el trabajo, el grado de comodidad con el
supervisor, trabajo en equipo, destreza social comunicativa. Algunos de los factores analiticos
son: orientacion a la tarea, motivacién para el trabajo, presentacion personal. Los items se basan
en requerimientos posibles de cualquier puesto de trabajo, por lo que no se realiza anélisis de un
puesto de trabajo particular. El rating de respuestas, es de 1 a 4, considerando de menor a mayor:
dificultad-problema, a habilidad-rendimiento para el trabajo, como se observa en las figuras 1 y
2.
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Figura 1. Rating de Evaluacién PPL. Figura 2. Resumen de puntajes y perfil final PPL.
1.3. Guia de valoracion profesional

El Instituto Nacional de Seguridad Social de Espafa, en 2014, actualiz6 la guia de valoracién
profesional hasta incluir 502 ocupaciones, de su clasificacion nacional de ocupaciones. Cuenta
con informacion mas relevante relativa a las competencias y tareas de distintas profesiones.
Elaboraron un sistema propio de valoracion de los requerimientos profesionales, entendidos
como las aptitudes psicofisicas que debe poseer un trabajador para realizar una ocupacién
determinada. Los requerimientos que se muestran para cada ocupacion son teéricos, por lo que
tienen un caracter orientativo, dejando a los profesionales intervinientes la calificacion de posible
incapacidad de un trabajador concreto. Cada ficha consta de tres bloques de contenidos
diferenciados: 1. Identificacion de la profesion y descripcién de competencias y tareas, 2.
Requerimientos profesionales, y 3. Posibles riesgos y circunstancias especificas. El sistema de
valoracion incluye un rating de 4 puntos, desde uno: con baja intensidad o exigencia, hasta 4:
muy alta intensidad o exigencia. La metodologia para definir este grado de intensidad es variada
de acuerdo a cada uno de los items evaluados. Los porcentajes de tiempo pueden ser diferentes en
las clasificaciones de la numeracion de cada aspecto, por lo que se requirio definir cada uno por
separado. Cada grupo de requerimientos tiene valoraciones particulares y diferentes de los demas
(Figura 3).
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Codigo CNO-11: 2481 ARQUITECTOS TECNICOS Y TECNICOS URBANISTAS
REQUERIMIENTOS GRADO REQUERIMIENTOS GRADO
1]2)]3] 4 1]2]3]4
Carga fisica X Carga mental
Carga biomecinica Comunicacién X
" Columna cervical X * Atencién al publico X
Columna dorsolumbar X Toma de decisiones X
" Hombro X . Atencién/complejidad X
Codo X Apremio X
Mano X Dependencdia X
" Cadera X Vision
Rodilla X Agudeza visual X
) Tobillo/pie X ' Campo visual X
Manejo de cargas X Audicidn X
Trabajo de precision X Voz X
Sedestacion X Sensibilidad
Bipedestacion Superficial X
Estatica X Profunda X
Dindmica X
Marcha por terreno irregular X

Figura 3. Ejemplo requerimientos profesionales arquitectos técnicos y técnicos urbanistas.
Fuente: Instituto Nacional de Seguridad Social de Espafa, 2014.

1.4. MIEO - Modelo integral de evaluacién ocupacional

El Grupo Latinoamericano de Rehabilitacion Profesional (GLARP), disefid una bateria de
evaluacion dirigida a personas con discapacidad, y adecuada a los perfiles laborales de
Latinoamérica. EI MIEO es una bateria de evaluacion ocupacional basada en la discapacidad, es
decir, pretende identificar aquellas discapacidades que interfieran en la ejecucion de
determinados trabajos y las que no afecten el rendimiento, obteniendo como resultado el perfil de
habilidades personales, que se traduce en el potencial laboral del aspirante. Es aplicable solo a
personas con discapacidad en edad productiva.

El MIEO estd basado en la comparacion del perfil laboral del usuario, con los perfiles de
exigencias de ocupaciones no calificadas, semicalificadas, calificadas, y altamente calificadas.
Permite seleccionar de un banco de analisis ocupacionales, aquellas ocupaciones cuyo perfil de
rasgos del trabajador se acerque maés al perfil de factores del usuario de manera que dentro de este
grupo, €l pueda elegir el de su preferencia, teniendo en cuenta sus alternativas reales de trabajo.
Los factores que se analizan en la evaluacion ocupacional del aspirante, y en los analisis
ocupacionales coinciden en numeracion: de 0 a 4. Siendo el grado cero (0) la ausencia 0 minima

presencia del factor, y el grado cuatro (4) la capacidad normal promedio del ser humano. Dentro
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de la evaluacion del trabajo se presentan ocho categorias, incluyendo entre ellas: condiciones

ambientales, nivel de esfuerzo, funciones del trabajador, procesos mentales. En la evaluacion de
la persona se encuentran seis aspectos que incluyen entre otros: psicoldgico, médico, analisis del
comportamiento ocupacional. La duracion estipulada de la evaluacion es de minimo cinco dias y
maximo ocho: entre 15 a 18 horas de evaluacion. Contiene un set de pruebas estandarizadas para
aplicacion al candidato.

1.5. Método estrella

En Espafa entre los afios 1992 a 1995 en el marco de la Iniciativa Comunitaria Horizén, dentro
del Proyecto conjunto del Instituto Nacional de Empleo (INEM) y el Instituto de Migraciones y
Servicios Sociales (IMSERSO) fue disefiado el Método Estrella, con el objetivo de facilitar y
promover la insercion laboral de personas con discapacidad, el que fue revisado y actualizado
entre los afios 2002 a 2005. Se trata de un sistema de valoracion de capacidades y orientacion
laboral, que trata de integrar todos los procesos que acompafian a las personas en su trayectoria.
El sistema se complementa con una aplicacion informética disefiada para agilizar las actuaciones.
El método habia sido validado en la comunidad de Madrid por un equipo de profesionales
quienes lo analizaron y aplicaron en su actividad laboral obteniendo validez para el contexto
Espafiol (Margallo, Gil, Rubio y Jiménez, 2006). En el afio 2012 Sandra Milena Araque
Jaramillo, bajo la direccidn de la terapista ocupacional Olga Luz Pefias Felizzola, Mag. en Salud
Publica, presentd su tesis para optar al titulo de magister en salud y seguridad en el trabajo:
Validacion en Colombia del método estrella para la valoracion y orientacion laboral de personas
en situacion de discapacidad en la Universidad Nacional de Colombia. En la misma realizé la
aplicacion del método mediante una investigacion y logr6 desarrollar la validez del instrumento
para la poblacion colombiana como investigacion inicial. Los datos sobre las capacidades del
trabajador son escuetos, y el perfil de exigencias para el puesto se basa en tiempos de demanda
sobre el total de jornada laboral: A: se requiere, B: se requiere ocasionalmente, y C: no se

requiere, como Se observa en la figura 4.
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C.3.- PERFIL DE EXIGENCIAS DEL PUESTO
C.3.1.- CAPACIDADES Nivelt Observaci pecifi

&

\

Destreza manual: Capacidad para realizar actividades que requieran
acciones coordinadas, con precisidn v rapidez manual

Desplazamiento (1): Capacidad para, caminar, y o desplazarse,
ufilizando o no algdn tipo de equipamiento.

Acceso a Wransporte:  Capacidad para acceder (acceso fisico) a
transporte piblico o hacer uso de vehiculo particular

Posicidn (2). Capacidad para adoptar y mantener una postura
determinada, ~ SENTADO 7 DERIE 7 OTRAS 7?7

—

Fuerza: Capacidad para realizar esfuerzos fisicos (ejercicio fisico/carga-
manipulacidn de pesos yio de objetos de gran volumen)

Tolerancia: Capacidad para soporar situaciones que puedan ser
generadoras de estrés, tension yio fatiga mental

Autonomia Personal: Cap. Actuar con independencia, sin supervisidn
en idades relac. con i ylap peidn de riesgos.

Relaciones Interpersonales: Capacidad para iniciar y mantener
relaciones con ofras personas

Orientacidn en el entomo: Cap. para orientarse en el medio donde vive
({bamio, ciudad)y ufilizar (conocer y usar) transporte plblico (metro, bus)

Manejo de dinero: Capacidad para paricipar en transacciones
econdmicas basicas

Aprendizaje: Capacidad de adquirir conocimientos, para realizar nuevas
tareas

Wisidn: Capacidad para reconocer yio
distinguir objetos y colores.

vio discriminar sonidos

Comprensidn verbal: Capacidad para entender
mensajes orales

Audicidn: Capacidad para oir, reconocer |

Expresidn Oral: Capacidad para expresar
mensajes orales

A: Se requiere
B: Se requiere ocaslonalmente
C: No se requiere

ol
- Pagina - 70
IMSERSO — COOCEMFE — COMUNIDAD DE MADRID

Mayo de 2006

Figura 4. Extracto Método Estrella sobre el perfil de exigencias del puesto.
1.6. ADAPTYAR - Adaptacién de puestos de trabajo y ajustes razonables

Desarrollado en el Instituto Biomecanico de Valencia, permite un analisis basico de puestos de
trabajo para personas con discapacidad. Primeramente se recogen datos de campo, y luego se
vuelcan a planillas y software, el que colabora en el desarrollo de la adaptacion de puestos de
trabajo, asi como la realizacion de ajustes razonables. Se trata de un acercamiento y no pasa de
ser una evaluacion inicial, por lo que en muchos casos serd necesario realizar un andlisis en
profundidad de la situacion. Para ello han de usarse metodologias mas completas (Ministerio de

Trabajo y Asuntos Sociales de Espafia, 2004).
1.7. VALPAR Muestras de trabajo

Es uno de los test mas conocidos y completos. Se inici6 en 1966 para atender trabajadores
lesionados en la industria. Inicialmente tuvo diecinueve pruebas de trabajo y en 1980 inicié una

investigacion para disefiar una prueba més corta o de tamizaje. Este tamizaje evalla 23 factores
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del perfil de capacidades del trabajador. Esta prueba dura 4,5 horas. Las pruebas tienen que ver

con el manejo de herramientas pequefias, percepcion verbal, espacial, de formas, tamafio y color,
categorizacion y ordenamiento numérico, rangos de movimiento, comprension, capacidad para
resolver problemas, manejo de clasificaciones multiples, destreza manual y digital, coordinacion
0jo-mano-pie, capacidad fisica dindmica. A pesar de la proliferacion de test comerciales para
evaluacion vocacional y de pruebas de trabajo comerciales, son varios los aspectos que se han
criticado de su aplicacion indiscriminada. Estas pruebas no definen o sugieren formas de superar

las areas-problema.
2. Profesiograma
2.1. Profesiograma o perfil profesiografico

“El Profesiograma es la representacion grafica de los requerimientos fisico-funcionales,
psicolégicos, ambientales, sociales, y culturales exigidos para el desempefio eficiente de una

tarea, puesto de trabajo u ocupacién” (Battaini, 1985).

El profesiograma o perfil profesiografico se utiliza desde hace muchos afios en diversos lugares
del mundo, con objetivos variados, y aplicaciones sumamente diversificadas. La terapeuta
ocupacional Emma Battaini publica en 1985 un profesiograma en un manual de la Universidad
Nacional de Mar del Plata denominado “rehabilitacion profesional”. En ese momento el
instrumento se confeccionaba con un rating de 10 niveles, que progresivamente, y a medida que
fueron pasando los afos, se redujeron a 4. Estos niveles no tenian una definicion concreta en la
que basarse para elegir uno o el otro, por lo que Battaini establecio el criterio de demanda
temporal como porcentajes de tiempo sobre el total de la jornada laboral, definiendo, 1 como el
0% sobre el total de la jornada laboral: “no lo exige 0 no lo requiere”, (“nunca” para el analisis
ocupacional en el que se basa); 2 como el 25% del total de tiempo de la jornada laboral: “lo
exige minimamente o requiere minimo”, (“Ocasionalmente” para el andlisis ocupacional); 3 como
el 50 al 75% del total de la jornada laboral: “lo exige parcialmente o0 lo requiere parcialmente”.
(“frecuentemente” para el analisis ocupacional); y 4 como el 100% del total de la jornada laboral:
“lo exige totalmente o lo requiere totalmente”, (“siempre”, para el analisis ocupacional). Los

porcentajes de tiempo que no coincidan en forma exacta, 0 que por su variabilidad en diferentes
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jornadas laborales, o en distintas épocas del afio, no se ajusten a la numeracion definida, se

marcarian por mayor acercamiento a uno o a otro.

El profesiograma se basa en andlisis y evaluaciones previas, por un lado el analisis ocupacional
del puesto de trabajo (Pujol, 1980), que incluye la descripcion de los aspectos generales del
mismo, desde los datos de actividad econémica, ubicacion geogréafica y presencia de posibles
barreras arquitectonicas, descripcion analitica de las tareas, desglosadas en operaciones, técnicas
operativas, y pasos, asi como los requerimientos cognitivos, sensoperceptivos, motores, y
posturas, movimientos, prensiones, las condiciones demandadas al trabajador que ejecuta el
trabajo, caracteristicas particulares del trabajo, las responsabilidades inherentes al mismo,
tolerancia y resistencia requeridas, incluyendo el gasto de energia, las condiciones del ambiente
fisico, posibles riesgos, sefiales de seguridad presentes, y equipos de proteccion personal
utilizados. Ademas, las caracteristicas del ambiente social, y del ambiente cultural, categoria
profesional y relacion con otros puestos de trabajo, calidad y rendimiento requeridos,
precauciones y seguridad, habitos laborales, la carga del trabajo, y la sintesis de aptitudes

necesarias predominantemente.

Como parte de los analisis previos, Battaini utilizaba instrumentos propios del estudio del trabajo
como el diagrama bimanual, el cursograma analitico, y el diagrama de recorrido. Por otro lado,
Battaini introdujo en la misma planilla de profesiograma, el perfil del trabajador, de modo de
realizar una comparacion grafica entre ambos perfiles. En cuanto al trabajador, el rating estaba
basado en niveles de desempefio funcional o limitacion de habilidades. La valoracion de ambos
perfiles era marcada en puntos o circulos en las casillas correspondientes a los puntajes, en
diferentes colores, azul para el trabajo y rojo para el trabajador. Luego era unida con lineas del
mismo, de modo de diferenciar graficamente los requerimientos de uno, y las habilidades/habitos
del otro. La comparacién visual entre ambos perfiles daba una idea de similitud, o discrepancia.
Esta Gltima podia estar dada por bajos niveles de requerimientos del puesto en relacion a las
habilidades del trabajador, o limitaciones de este en relacion a las demandas del puesto,
denominada “desventaja profesional”. Esta situacion genera la necesidad de algun tipo de accién
para revertirla, pudiendo hacer falta modificar el espacio o la organizacion del puesto de trabajo,

adaptar o cambiar el equipo, buscar una forma alternativa de realizar la tarea y/o mejorar la
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capacidad funcional del sujeto. Basicamente se trataba de observar si las marcas rojas estaban a la

derecha o a la izquierda de las azules, para establecer la existencia 0 no de desventajas

profesionales, como se ve en las figuras 5 y 6.

Discriminacion de colores [ )

Movimientos con los Miembros Superiores 1 2 3 4 Discriminacion de formas i\ [

Movimientos Unilaterales ® Ld Discriminacion de tamarios [ 14

Coordinacion Visomotriz oo Discriminacion auditiva Qir sonidos Rd
Bimanual Py Localizar ruidos [] []
Mano-ojo-pie e b Discriminar ruidos *— L@

Lanzar : Discriminacion olfativa &

Atrapar I;f Discriminacion gustativa el

Movimientos Bilaterales | Simultaneos [] = Discriminacion tactil Superficial Formas ® »
Alternativos [ [ Tamarios »
Disociados o e Temperaturas »

Agilidad Destreza manual —~e ® Texturas L4 "~
Destreza digital | T »e Profunda Barognosia (pesos) [ b
Rapidez motriz e — Barestesia (presion) [ b

Figura 5. Profesiograma trabajador con hemiparesia. Figura 6. Profesiograma trabajador sordo.

La autora de este trabajo, en el afio 1993, introduce a la ficha utilizada una nueva columna, y la
opcion de marcar un signo + (mas) en color azul, en aquellos items en los que el evaluador
considere la posibilidad de adaptacion de ese requerimiento particular del puesto de trabajo.
Marcando este signo el evaluador contempla directamente las acciones necesarias dirigidas a
superar la desventaja profesional sefialada modificando de alguna forma las demandas del puesto
de trabajo en tanto se considerara posible. Esta idea, asi como la ficha, fue tomada en muchos
lugares del pais, tanto en Instituciones de Formacion como Universidades, Empresas Privadas
como ARTSs (Aseguradoras de Riesgos del Trabajo) y Consultoras Ocupacionales, como modelo
para sus practicas cotidianas. Afios después, introduce un segundo signo + (mas), ahora de color
rojo, para que el evaluador pueda definir mientras completa la planilla, si los ajustes necesarios
son especificamente sobre el trabajador. De este modo, al llegar al final de la misma y al
completar el informe, se definen cuales son las modificaciones que se sugieren realizar sobre el

puesto de trabajo y sobre el trabajador, para superar las desventajas profesionales (figura 7).
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Nombre y Apellido:
Puesto de trabajo:

Tarea:
Fecha: Evaluador:
REGISTRO DE EVALUACION
Azul: Requerimientos del Trabajo. Rojo: Condiciones del Trabajador.
1- No lo exige No lo requiere 1- No posee la capacidad. No lo realiza por
alteraciones asociadas. Lo realiza mal
2- Lo exige minimamente Lo requiere minimo 2- Posee escasa capacidad Lo realiza regular

3-Lo exige parcialmente. Lo requiere parcialmente. | 3- Posee buena capacidad. Lo realiza bien pero
después de alternativas

4- Lo exige totalmente. Lo requiere totalmente. 4- Posee muy buena capacidad. Lo realiza muy
bien.
+ Necesidad de adaptacion. + Necesidad de adaptacion.

Registo en colores, los signos mds (+) de Necesidad de Adaptacién se colocaban en color azul o rojo de acuerdo a si se
propene dirigida al Trabajo o al Trabajador.

Figura 7. Ficha profesiogréfica.

La autora de este trabajo, en el afio 1996, disefia y aplica la estructura de un andlisis de puesto de
trabajo desde el modelo de ocupacion humana (MOHO, de Gary Kielhofner). Este anélisis
basicamente se realiza en forma posterior a la evaluacion de un trabajador, y las demandas del
trabajo son estudiadas en funcion de las necesidades y caracteristicas del candidato. Tanto la
complejidad de las tareas, como la presencia de objetos, asi como el contexto social, son
observados a la luz de las particularidades de un trabajador especifico. De este modo, la
informacién obtenida durante la visita al puesto solo tiene validez en funcién del proceso de
formacion, rehabilitacion, o de insercion laboral de esta Gnica persona. En el afio 2004, de la
mano de un nuevo formulario de analisis ocupacional, basado en la bibliografia de Pujol (1980),
y la experiencia de varios afios de analisis de puestos de trabajo en empresas diversas, comienza a
utilizar un profesiograma que seguia el mismo esquema ampliado, plasmado en cinco paginas de
grafico. La utilizacion de impresoras laser solo negro, y de fotocopias de las planillas, por parte
de las empresas, particularmente aseguradores de riesgos del trabajo, volvieron obsoleto el uso de
colores para diferenciar los graficos de los perfiles del trabajo y del trabajador. Por lo que
comienza a utilizar letras: “T” para Trabajador, y la letra inicial que correspondiera al nombre de
cada puesto de trabajo. De este modo también, por méas que no se utilizaran colores, era posible
completar los perfiles de varios puestos de trabajo en la misma ficha de forma inequivoca (figura
8).
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EID: -

IN®de Siniestro: XOOOOKKY

Identificacion dela Empresa: X000000KX

Fecha: X00OXXXXX

C- Requerimientos del trabajo en las tareas desarrolladas antes del acc.: Conductor de Camion.
O- Reguerimientos del rrabajo en las rareas de: Ordenanza interna.

T- Condiciones del trabajador: XOXOOOOOEXX

Requerimientos Cognitivos: N1 02 Fi3 5/4
Atencien | Concentrada CcO T
Distribuida [] TC
Memoria | A corto plazo CcO T
Alargo plazo CO T
Resolucion de situaciones | Concretas CO T
Abstractas C [8] T
Aptitud numérica [5] C T
Calculos | Simples [] C T
[ Complejos CcO T
Lenguaje Oral C 0 T
Escrito | Numeros C [8) T
Palabras C [8) T
Grafico CcO T
Gestual co T
Interpretacion de consignas | Simples Cco T
Complejas CO T
Interpretacién de simbolos ] C T
Seleccionar [] C T
Manejo de dinero CO T
Lectura de maquina CcO T
Nocion de secuencias [¢] TC

Figura 8. Recalificacion profesional. Perfil profesiogréfico.

Actualmente muchos disefios de esta ficha son utilizados. En Argentina, y en el marco de la Ley
24.557/1995, de riesgos del trabajo, y resoluciones posteriores para las prestaciones de
recalificacion profesional por accidentes de trabajo o enfermedades profesionales, es

requerimiento la presentacion del perfil profesiografico.
2.2. Profesiograma ocupacional interactivo

Los objetivos son sistematizar las acciones de registro, asi como una conclusion y toma de
decisiones mas rapida y eficaz; posibilitar la utilizacién de registros previos como base de datos
para ser utilizadas en ocasiones diferentes, ya sea desde el perfil de un puesto, como el perfil
ocupacional de un trabajador o candidato; facilitar la elaboracion del informe final técnico
profesional sobre adecuacién y compatibilidad, asi como necesidad de realizacién de ajustes;
identificar ayudas técnicas posibles de ser utilizadas; reconocer posibles riesgos del puesto, y
para la persona en particular; y posibilitar acciones futuras como la elaboracion de estadisticas, y

sistemas de informacion.

El nuevo formulario propuesto considera el concepto de disefio universal, instaurado por el
arquitecto americano Ron Mace. Incluye siete principios fundamentales: igualdad de uso, uso

flexible, uso simple y funcional, informacion comprensible, tolerancia al error, bajo esfuerzo
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fisico, y dimensiones apropiadas (COPIDIS, 2015). Incorpora ademaés la posibilidad de consulta

ISSN 2452-4859

simultanea de conceptos enlazada a cada item desde el indice de referencias.

‘Uso Indistinto ‘ ‘ ‘
Miembro Sup.lzquierdo | Miembro Sup.Derecho
1 2 3 4 1 2 3 4
sostener C/todo el miembro sup.
Con la mano Arra-strars-e
] C/todo el miembro sup. Subir y bajar escaleras
Ejercer Fuerza Conla mano Subir y bajar rampas
- - Gatear
Resistencia
- . . Trepar
Terminal (pinza fina) Terminal: o terminopulpejo. Es la Saltar
L Subterminal (pinza) mas fina y la mas precisa. Permite
Bidigitales Subterminolateral asir un objeto de pequefio B.alancearse
u er.rr]mo atera calibre o recoger un objeto muy Tirar/halar
Interdigital lateral fino como una aguja por Empujar Levantar objetos: Levantar un
Tridigital ejemplo. El pulgar y el indice (0 el Correr objeto para moverlo de un nivel
— medio) se oponen por la bajo a uno mas alto, como
Tetradigital (enganche) extremidad del pulpejo, e incuso Volt-earse - . ocurre al levantar un vaso de
Prensiones | Pluridigitales Pulpejos por aigunos objetos muy finos Inclinarse hacia el suelo estando de pie una mesa. (2) A partir de los 25
Pentadigital |Comisural por el canto de la ufia. (18) Inclinarse hacia el suelo estando sentado kg., se considera que el riesgo
— L t no es tolerable, debiendo
Panorédmica evantar pesos solicitarse mejoras urgentes.
Digitopalmar (agarre) Transportar pesos (s)
1Cilindrica Mantener el equilibrio
Palmares | Plena Palma |E i Patear/dar patadas
sférica
— Nadar
Centrada o dirigida - "
= = Caminar por suelos con obstaculos
0s con los Miembros Inferiores Inf do | Miembro Inf.Derecho Caminar por suelos resbaladizos
Actividad con el pie Caminar por suelos comunes
Actividad con todo el miembro inferior

Figura 9. Formulario propuesto.

En cuanto a la escala utilizada previamente, para el perfil del puesto, se mantiene el porcentaje de

tiempo sobre el total de la jornada laboral, y para el perfil del trabajador, el mismo rating de

cuatro nameros sobre el grado de funcionalidad. Cada vez que el nivel de requerimiento del

trabajo supere en numero la condicién del trabajador, el casillero del trabajador se marca en rojo,

pero también cada vez (salvo en 1 0 en 4) que el casillero del trabajador y el del puesto coincidan,

se marca en amarillo. Ambas situaciones deben ser analizadas especialmente por el evaluador, ya

que las escalas de ambos perfiles tienen criterios diferentes, y deberd considerarse cualquier

situacion que pueda posibilitar la existencia de una desventaja profesional o de un riesgo laboral

(figura 10).
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Movimientos con los Miembros Superiores 1 2 3 4
Movimientos Unilaterales T p
Visomotriz T p
Coordinacion Bi TP
Mano-ojo-pie T p
Lanzar T P
Atrapar T P
Simulténeos TP
Movimientos Bilaterales  |Alternativos T P
Disociados T
Destreza manual TP
Destreza Destreza digital T
Rapidez motriz TP
Exactitud 1Precisién motriz
‘lEntre el codo y el hombro

Figura 10. Ejemplo niveles de requerimiento y grados de funcionalidad.

Al finalizar la planilla e imprimir el formulario, los colores no apareceran, sino solamente la

informacién recabada, las conclusiones y sugerencias. En items relacionados con aspectos

antropométricos, como los alcances funcionales, se deben agregar en el formulario, las

dimensiones en centimetros de los alcances propios del puesto de trabajo, y el largo de cada

segmento del miembro superior del trabajador, para realizar la comparacion (figura 11).

MINISTERIO DE TRABAJO Y ASUNTOS SOCIALES DE ESPANA, 2004, Ergonomia y Discapacidad,

Grafo S.A. Pag.2, Espaiia.

Figura 11. Aspectos antropométricos.

T Lanzar
Atrapar Atrapar
Simultaneos
Bilaterales Movimientos Bilaterales  |Alternativos
Disociados Disociados
Destreza manual Destreza manual
Destreza Destreza digital Destreza Destreza digital
. — ?‘“’"del motriz Rapidez motriz
Eiciiad; |Peckiinmots — Exactitud | Precision motriz 5
::;e;:;d;v;:;:’;i“ — — Entre el mdo ¥ P:I hombro E Conserar an hﬂln_’lil‘ﬂ del
el - Por debajo del nivel del codo /i trabajador en reacin a s
S ey i Por encima del nivel de hombro Jcances que dem reatar y
e Hacia la izquierda ?&ngﬁm* - - 4 exstencia de posturas forzadas
Hadia la derecha *mémw Alcances Hac!a la izquierda (fuera de dnguis de confort).
TRy E—— Hacia la derecha (POL, 2019)
En 4rea normal En drea méxima
En érea minima > En érea normal
Diestro En drea minima
Lateralidad |Zurdo Diestro
Uso Indistinto lidad |Zurdo
| Miembro Suplzquierdo | Miembro Sup Derecho Uso Indistinto
- [aT2]sJa12]s]a o ——— e
Sostener {E{;ﬁilﬁmww 12 [s[a|1]2]s]a
e Tc/todo el miembro sup. [ [ [ [ [ [
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La evaluacion del trabajador se realiza con los métodos que el evaluador considere conveniente.

La utilizacion de muestras de trabajo como parte del perfil del trabajador se torna importante en
algunos procesos de orientacion laboral. Un aspecto a tener especialmente en cuenta, es que se
considera también que por mas minimo tiempo que un requerimiento aparezca durante la jornada
laboral, o en alguna jornada aislada, o en alguna época del afio particular, debia ser marcada
como 2, de modo de que esté presente y sea considerada. La existencia, por ejemplo, de la
necesidad de subir una escalera, para una tarea que se realiza una vez al mes, genera de por si,

una desventaja profesional en un trabajador que no puede hacerlo (figura 12).

Nombre y Apellido del Trabajador:
Puesto de Trabajo:

Empresa:

Fecha:

Evaluador:

PROFESIOGRAMA OCUPACIONAL INTERACTIVO (1.0.Daniela Beltramo, 2019) ]

T: REQUERIMIENTOS DEL TRABAJO HABITUAL P: CONDICIONES DE LA PERSONA TRABAJADORA
1- No lo exige. No lo requiere. 0 % del tiempo de la 1-No posee la capacidad. No lo realiza por
jornada laboral. h = =t L= L

2- Lo exige mini e. Lo requiere minimamente. 21 "por mas minime tiempe que un requerimiento aparezca

25% de la jornada laboral. durante la jornada laboral, o en alguna jornada aislada, o

en alguna época del afio particular, debia ser marcada

N como 2, de modo de que esté presente y sea

Entre el 50 y el 75% de la jornada laboral. considerada. La existencia, por ejemplo, de la necesidad

4- Lo exige totalmente. Lo requiere totalmente. Entre |4 P21 T“b"’ 0= 5553';"3» Barura ;area R "E?W unla b
. vez al mes, genera de por si, una desventaja profesiona

el 75 y el 100% de la jornada laboral. en un trabajador que no puede hacerlo.” (POI, 2019) -

STETIIETE TTITCETITOY, PUTTTOTIIOTETOTS

3-Lo exige parcialmente. Lo requiere parcialmente. 3

Requerimientos y Condici Cognitivos: ‘ 1 | 2 ‘ 3 | 4 ‘
= ~ ~ T T T 1

Figura 12. Niveles de requerimiento de profesiograma ocupacional interactivo. Fuente:
Autor.

Una parte del profesiograma, especificamente la dedicada a condiciones ambientales, era
completada hace mucho tiempo en su totalidad en ambos perfiles. Con el tiempo, se fueron
retirando las marcas correspondientes al trabajador en las condiciones que se consideraban de
riesgo, y que la exposicion del mismo configurara una posibilidad de generar una enfermedad
profesional o un accidente de trabajo. En esta planilla solo se contemplan las condiciones
evaluadas del trabajador, las que por enfermedad o limitacion propia estan generando una
desventaja para su exposicion al ambiente. Se sefialan también los elementos de proteccion
personal, medidas de seguridad presentes, o ausencia de las mismas, y dejando abierta la

necesidad de profundizacion de algunas de estas condiciones.

En aspectos particulares donde aparezcan posibles desventajas profesionales, la planilla dispone
de la opcion de que el evaluador consulte material disponible sobre productos y tecnologia
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EID:-

capaces de resolver las demandas citadas y realizar ajustes razonables. A su vez, propone

diferentes opciones guia que el evaluador puede seleccionar entre las acciones posibles como,
eliminacién de barreras arquitectonicas, reorganizacion espacial, modificacion de horarios de

trabajo, entre otras.
Conclusiones

Todos los formularios seleccionados de la bibliografia consultada tenian ratings de respuestas
variables, tanto de los items dedicados al trabajo, como a los dedicados al trabajador. Debido a
ello ninguno podia comparar en igualdad de condiciones las caracteristicas de ambos. Los
conocimientos y la experiencia del evaluador son fundamentales tanto para completar las
demandas del trabajo como las caracteristicas del trabajador. Varios de los formularios no
contaban con la posibilidad de realizar comparacion de perfiles, sino solo conclusiones. De los

modelos encontrados, ninguno presenta un rating que pueda extrapolarse a diferentes situaciones.

Por otro lado los niveles minimos de exposicion a determinados riesgos consideran que el mismo
no puede enfermar a la mayoria de la poblacion. En un perfil profesiogréafico es necesario detallar
las caracteristicas particulares del trabajador, que hacen que pueden ser de riesgo su exposicién
individual, aunque el factor no llegue al minimo permisible, como por ejemplo, la exposicion a

vibraciones de personas con epilepsia, o trabajo con maquinas peligrosas.

El propdsito de este trabajo fue concebir un formulario que pueda ser utilizado, en situaciones
diversas, tanto a nivel competitivo como protegido, en empresas y en lugares de capacitacion, en
procesos diversificados como la prevencion de riesgos, la recalificacion profesional, la
elaboracion de lineamientos curriculares para la formacion laboral, la adecuacion de puestos de
trabajo para trabajadores con y sin discapacidad; y por evaluadores con miradas disimiles, con
apoyo de un glosario de conceptos, de manera de ampliar numerosos aspectos fundamentales

para el desarrollo de la actividad productiva y el desempefio saludable de los trabajadores.

La denominacion, profesiograma ocupacional interactivo, hace referencia a que la evaluacion del
trabajador o candidato, debe realizarse desde una perspectiva ocupacional, considerando los
conocimientos que se tienen sobre los puestos de trabajo, y sobre habilidades y habitos

particulares para el trabajo.
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En ergonomia se ha estudiado la respuesta humana frente a determinados factores de riesgo

especificos, con el proposito de establecer “limites aceptables” respecto a su efecto potencial en
las personas. Se han utilizado estudios epidemioldgicos, ensayos de laboratorio, o pruebas de
campo, como por ejemplo los criterios para carga de peso, traslado, movimientos repetitivos. Este
formulario incorpora estos conceptos, pero a la vez demanda al evaluador la resolucién de

situaciones particulares debiendo enfocarse en las caracteristicas particulares de cada persona.

Esta propuesta es un acercamiento a una imagen grafica de perfiles, y cualquier aspecto que se
considere dudoso debe ser evaluado con los instrumentos que se consideren necesarios. Si bien es
absurdo esperar que diferentes evaluadores coincidan completamente en su apreciacion de una
misma realidad, el apoyo de una guia, no solo de un esquema de observacién, puede orientar la
mirada, facilitar el razonamiento y la elaboracion de conclusiones, asi como la toma de
decisiones. El razonamiento clinico y la experiencia en el ambito de la evaluaciéon funcional
ocupacional, y del analisis del trabajo guiaran el uso del profesiograma ocupacional interactivo,
del mismo modo que este facilitard la experiencia de recoleccion de datos, elaboracion de
conclusiones, y la toma de decisiones basada en la persona. Sera necesario realizar un proceso de

validacién del instrumento mediante investigacion, por lo que se propone como proximo paso.

Utilizacion de
criterios
diferentes pero
con la
posibilidad de
comparacion

Apoyo
bibliografico
inmediato

Incorpora
conceptos de
“limites
aceptables”

Toma de

decisiones
basada en la
PERSONA

Posibilidad de
aplicarse en
diferentes
situaciones y
puestos

Se detallan
caracteristicas
particulares del
trabajador
evaluado

Perspectiva
Ocupacional

Figura 13. Esquema del profesiograma ocupacional interactivo.
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