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RESUMEN 

 

Los Centros Especiales de Empleo (CEE) se expanden con la Ley General de Derechos de 

las Personas con Discapacidad y de su inclusión social, siendo la naturaleza de su objeto 

la actividad productiva de bienes o servicios con la finalidad el asegurar un adecuada 

inserción sociolaboral de empleo remunerado destinado las personas con diversidad 

funcional. Los CEE con ánimo de lucro, al igual que otra organizaciones, se enmarcan 

actualmente en un contexto que se ha denominado VUCA, caracterizado por la 

volatilidad, incertidumbre, complejidad y ambigüedad, supone un reto para las 

organizaciones y, por ende,  la necesidad de anticipar posibles problemas que modifiquen 

su entorno y afecten a la misma, capacidad para entender las consecuencias de los 

mismos y determinar qué acciones llevar a cabo, comprender la interdependencia de los 

sistemas en los que se desarrolla, estar preparado para afrontar desafíos y contextos 

alternativos e identificar y aprovechar oportunidades. 

Dentro del CEE el departamento de la Unidad de apoyo a la actividad profesional (UAAP), 

con entidad propia, se encarga fundamentalmente del área de atención a la diversidad 

funcional y lo procesos de selección de personal desde una perspectiva integral. En este 

contexto, el proceso de onboarding, entendido como un plan estratégico de apoyo a la 

adecuada inserción sociolaboral del capital humano, adquiere un valor fundamental con 

resultados óptimos a nivel de desempeño e integración en los CEE. 

 

Palabras clave: Acogida, centro especial de empleo, diversidad funcional, estrategia 

empresarial, integración. 

 

 

 

 



3 
 

INDICE 
1. Introducción .............................................................................................................................. 4 

1.1 Descripción de la empresa y definición del tema a trabajar ............................................... 4 

1.2 Revisión de la literatura .......................................................................................................... 8 

2. Objetivos ................................................................................................................................. 14 

3. Metodología ............................................................................................................................ 14 

3.1. Método ............................................................................................................................. 14 

3.2. Procedimiento .................................................................................................................. 15 

3.3. Temporalización ............................................................................................................... 24 

4. Resultados esperados ............................................................................................................. 25 

5. Presupuesto............................................................................................................................. 26 

6. Conclusiones finales ................................................................................................................ 29 

6.1. Competencias adquiridas durante el cursado de las asignaturas del máster. ................. 29 

6.2. Análisis de las posibles transferencias de los conocimientos al ámbito profesional y en 

concreto al caso del TFM. ....................................................................................................... 30 

7. Referencias y web grafía.. ....................................................................................................... 31 

8. Anexos ..................................................................................................................................... 34 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



4 
 

1. Introducción 
 

A lo largo del presente trabajo se desarrollará una  propuesta de intervención dirigida 

fundamentalmente a la plantilla trabajadora perteneciente al colectivo con diversidad 

funcional en los centros especiales de empleo, los cuales tienen como finalidad, a través 

de la realización de tareas adaptadas a las características de la plantilla trabajadora, ser 

un recurso de inclusión laboral y favorecer, si es posible,  la inserción en el mercado 

ordinario. El objetivo del trabajo de fin de máster es aportar un procedimiento a la 

empresa que mejore el procedimiento de incorporación, integración y ajuste al puesto 

de trabajo y, por lo tanto, aumente la adhesión y favorezca el desarrollo competencial y 

desempeño.  

 

1.1 Descripción de la empresa y definición del tema a trabajar 
 

El centro especial de empleo el que se desarrolla dicho plan de intervención, en 
adelante CEE; se constituye como centro especial de empleo con el propósito de 
promover la inclusión sociolaboral de personal laboral con diversidad funcional a través 
de la prestación de servicios de calidad dirigido a entes públicos y privados, para 
desarrollar este objetivo cuenta con un Sistema Integrado de Gestión que facilita un 
crecimiento sostenible basado en la ética y la profesionalización. Del mismo modo, está 
comprometida con la promoción de la igualdad de oportunidades entre mujeres y 
hombres en la gestión de la entidad y en todas sus políticas. En la actualidad, cuenta con 
más de 4.152 personas en plantilla, 2.004 hombres y 2.148 mujeres, de las cuales un 88,6 
% pertenecen al colectivo con diversidad funcional, es decir, disponen de un certificado 
de discapacidad superior al 33%. 

El presente trabajo fin de master presenta una propuesta de intervención a 
desarrollar en la sede de Galicia, la cual,  en el año 2020, su actividad socioeconómica 
ofreció a 17 entidades de titularidad pública y privada la contratación de los siguientes 
servicios: el 24% destinado a servicios de limpieza y el 76% destinado a servicios 
auxiliares. Actualmente la plantilla de CEE Galicia está compuesta por 138 personas, de 
las cuales 126 tienen reconocida algún tipo diversidad funcional. Dentro de estas 126 
personas, 61 pertenecen al colectivo de atención prioritaria y las 15 personas restantes 
forman parte de la plantilla sin diversidad funcional. 

CEE Galicia cuenta con una Unidad de Apoyo a la Actividad Profesional (en adelante 
UAAP, se trata de un departamento con entidad propia que se encarga 
fundamentalmente del área de atención a la diversidad en el CEE, está formada por 2 
profesionales del área técnica y 3 del área encargada de la producción. Se trata de un 
departamento con independencia y autonomía, conformado por un equipo 
interdisciplinar que ofrece soporte a toda la plantilla de la delegación gracias a su 
profesionalización y formación en materia de inclusión sociolaboral de personas con 
diversidad funcional. 
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A continuación se muestra detalle de la composición de la UAAP:  

Tabla 1 

Composición de la UAAP en Grupo Integra CEE Galicia. 

La actividad que desarrolla el 
equipo de la UAAP se orienta, 
de manera prioritaria, hacia 
la plantilla destinataria final 
de sus servicios, con especial 
atención al personal 
prioritario, es decir, el 
personal trabajador con más 
de un 65% de valoración en 
su certificado de 
discapacidad y toda persona 
trabajadora con tipología 
psíquica. 

Nota: Elaboración propia. 

Además del equipo técnico de la UAAP, CEE cuenta con profesionales que trabajan para 
garantizar el buen funcionamiento de la delegación y cuya actividad se resume en el 
siguiente organigrama funcional: 

Figura 1 

Organigrama funcional de Grupo Integra CEE Galicia. 

 

Nota: Elaboración propia. 

En CEE Galicia el personal técnico de la UAAP tiene un perfil mixto que en engloba todo 

el proceso relacional de la persona trabajadora con la empresa, desde el proceso de 

selección hasta su tras la salida de la empresa, incluyendo seguimientos post-integra.  

 

Puesto Formación o experiencia 

TÉCNICA UAAP 
 

Grado en Educación Social 
 

TÉCNICO UAAP  
 

Grado en Psicología 
 

ENCARGADA DE APOYO 
 

Más de 2 años de experiencia en CEE 
como encargada de producción. 
 

ENCARGADO DE APOYO 
 

Más de 2 años de experiencia en CEE  
como encargado de producción. 
 

ENCARGADO DE APOYO 
 

Más de 2 años de experiencia en CEE  
como encargado de producción. 
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Figura 2 

Funciones de la UAAP en Grupo Integra CE Galicia 

 

Nota: Elaboración propia. 

El objetivo general de la UAAP en el año 2020 ha sido garantizar una atención holística 
que tuviera como fin último el bienestar biopsicosocial de la persona así como el logro de 
inclusión en el empleo de carácter ordinario. Este objetivo se ha materializado en tres 
grandes líneas estratégicas: 

Figura 3 

Líneas estratégicas de la UAAP en Grupo Integra CEE Galicia 

 

 

Nota: Elaboración propia. 

U
A

A
P PERSONALTÉCNICO DE 

SELECCIÓN DE PERSONAL

PERSONAL TÉCNICO DE 
INTERVENCIÓN 
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Todas las personas de la plantilla, desde su incorporación, reciben una atención integral 

y personalizada por parte de la UAAP. Este acompañamiento de la UAAP previo a su 

incorporación es continuo durante el mantenimiento y progresión laboral del profesional 

en la compañía. El periodo de acompañamiento inicial, a través de la UAAP, se efectúa 

con el fin de favorecer la óptima incorporación laboral. Según recoge el procedimiento 

interno el plan de acogida inicial recoge las siguientes acciones en la fase de 

incorporación laboral, también recogidas en los anexos 1, 2 y 3:  

- Acogida inicial: La persona seleccionada es derivada al personal técnico de la 

UAAP para realizar presentación la presentación al resto del equipo de trabajo. 

- Realizar plan de atención sociolaboral individualizada (PASI): Durante el primer 

mes el personal técnico se realiza se realiza análisis sociolaboral del contexto e 

intereses de la persona determinando por áreas vitales. Finalizado este proceso 

valoración técnica sociolaboral y se acuerda con la persona un plan de mejora.  

- Seguimiento inicial: se coordina con el equipo de la UAAP el proceso de 

acompañamiento en el proceso adaptación basado en la formación en las tareas 

a desempeñar  

 

Durante el año 2020 CEE Galicia se han producido las siguientes desvinculaciones en 

fase de incorporación laboral, por dimisión voluntaria, periodo no superado de 

prueba o no renovaciones de contrato durante la fase de evaluación y 

acompañamiento: 

Tabla 2.  

Desvinculaciones 2020 en fase inicial en CEE 

 

 

Nota: Elaboración propia recogida de datos de la memoria social de Integra 2020. 

1
3

6

55 5

2

D I M I S I Ó N  V O L U N T A R I A P E R I O D O  N O  S U P E R A D O  
D E  P R U E B A

N O  R E N O V A C I Ó N  E N  
P E R I D O  I N I C I A L

DESVINCULACIONES 2020

TOTAL Personal prioritario
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El departamento de la UAAP de CEE Galicia se propone para 2021 un proceso de mejora 

en fase de evaluación y acompañamiento que reduzca las desvinculaciones y favorezca la 

adhesión al puesto de trabajo y, por tanto, a la empresa. 

1.2 Revisión de la literatura 
 

Para comprender la temática que se aborda se recoge una revisión de la literatura en 

torno a la diversidad funcional, la integración sociolaboral de este colectivo y los procesos 

de onboarding como proceso fundamental para alcanzar la integración laboral en el 

puesto de trabajo. Se expone la evolución conceptual e ideológica del término 

discapacidad hasta la concepción actual de la diversidad funcional, un término que se 

fundamenta la interacción entre persona y entorno. La evolución de este concepto va de 

a mano con el desarrollo e impulso de la integración laboral de las personas con 

diversidad funcional, en la revisión de la literatura se detallan los factores que impulsan 

la integración laboral desde la igualdad y los recursos legislativas de promoción del 

desarrollo empresarial inclusivo, haciendo especial mención a los centros especiales de 

empleo. Finalmente se realiza una reflexión sobre los procesos de acogida de las personas 

con diversidad funcional en la organización a través del onboarding, entendido como un 

proceso específico, sistemático y continuo orientado a la adecuada integración 

sociolaboral y, además, como herramienta fundamental de la empresa inclusiva. 

Evolución ideológica y conceptual de la discapacidad 

El término relacionado con la discapacidad ha evolucionado a nivel conceptual e 

ideológico considerablemente a lo largo del tiempo. Recogiendo una síntesis del análisis 

que realiza López Bastias (2019) en La conceptualización de la discapacidad a través de la 

historia: una mirada a través de la evolución normativa, si nos remontamos a las la 

historia antigua, la discapacidad era un condición de carácter animista vinculad a la magia 

y a castigos sobrenaturales que, como consecuencia, producía aislamiento y marginación 

de las personas afectadas. 

Esta concepción paulatinamente evoluciona desvinculándose de la demonología 

recibiendo, inicialmente, un impulso a partir del S XV por parte de la corriente humanista 

y, posteriormente, de los movimientos sociales de la Revolución Francesa. A lo largo del 

XIX es estudiada por diversas disciplinas como la psiquiatría, psicología, derecho o 

educación desde la perspectiva de deficiencia, así surgen las primeras instituciones de 

atención e internamiento que mantienen el carácter discriminatorio y estigmatizante.  

En el siglo XX el estado adquiere responsabilidad en la intervención sobre la discapacidad 

desde una postura asistencialista y paternalista que mantienen la dependencia 

discriminación social. Esta postura se ve reforzada por el auge de discapacidades 

sobrevenidas derivadas de la II guerra mundial tras la cual surgen numeroso asociaciones 

de personas afectadas y familiares en defensa de las personas con discapacidad y su 

derecho a decidir sobre los procesos rehabilitadores. 
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En la segunda mitad del siglo XX surge el Modelo de Autonomía Personal de la 

discapacidad, de Puig de la Bella casa (1990). En esta etapa,  influenciada por las nuevas 

perspectivas biopsicosociales y el concepto de normalización, se  defiende el derecho a 

la autodeterminación, además del proceso rehabilitador, en el derecho a la 

autodeterminación. 

En España, la Ley de Integración Social del Minusválido (LISMI) de 1982, denominada 

actualmente Ley General de la Discapacidad reconoce los derechos de las personas 

afectadas por diversas discapacidades y promueve su acceso al mercado laboral. 

Ya en el siglo XXI se abandona paulatinamente la visión asistencial, de dependencia, 

pasiva y no productiva y se evoluciona hacia una perspectiva activa y positiva, centrada 

en las competencias, habilidades y potencialidades a desarrollar con la colaboración de 

los agentes sociales a través de apoyos y recursos.  

La Organización Mundial de la Salud (OMS) recoge como elementos característico del 

concepto de Discapacidad, las deficiencias entendidas como limitaciones a la 

participación social, centrando el foco en la relación directa en entre discapacidad y 

deficiencia. En la asamblea General de las Naciones unidas (2006) se recoge un nuevo 

concepto acordado en el Art. 1 de la Convención Internacional sobre los Derechos de las 

Personas con Discapacidad: 

“Personas con Discapacidad, quienes tienen deficiencias físicas, mentales, 

intelectuales o sensoriales a largo plazo que, al interactuar con diferentes 

barreras, puedan impedir su participación plena y efectiva en la sociedad, en 

igualdad de condiciones con los demás.” 

Esta perspectiva centra el concepto de discapacidad en proceso de interacción persona-

entorno y en la existencia de recursos, físicos o ideológicos, que favorezcan o limiten el 

funcionamiento y participación social de las personas, de este modo se focaliza la 

responsabilidad en la propia estructura social como ente garantista de los derechos de 

las personas con discapacidad.  

La transformación ideológica basada en la funcionalidad y la interacción con el entorno 

conlleva que desde diversos sectores sociales se defienda el abandono esta 

denominación relacionada con la deficiencia a uno interaccionista e integrador centrado 

en las capacidades, así, la utilización del término “diversidad funcional” así denominado 

por Javier Romañach (2005) se hace extensivo desde el año 2017. Esta denominación 

reconoce una realidad existente en toda la sociedad ya que en algún momento de su 

etapa vital el ser humano es dependiente y, además, este concepto recoge que todas las 

personas se caracterizan por diversas capacidades por lo que, para prevenir exclusiones 

o discriminaciones, una estructura social equilibrada debe gestionar recursos para que 

no se produzcan. 
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La inserción laboral de personas con diversidad funcional: Centros especiales de empleo 

La Ley de Integración Social de los Minusválidos (LISMI) supone impulso a los derechos 

laborales de las personas con diversidad funcional con la aprobación de una normativa 

impregnada de un cambio ideológico en materia de integración laboral, estableciendo 

recursos que garantizaran el acceso al derecho constitucional a la inclusión en el mercado 

laboral, entre otras medidas, se recoge la obligatoriedad en las empresas número 

superior a 50 personas trabajadoras, deben incluir un porcentaje como mínimo del 2% 

de trabajadores con diversidad funcional, además surge el Centro espacial de 

Empleo(CEE) como recurso para la integración social y colectiva de este colectivo, 

mediante el empleo protegido. 

Como consecuencia del incumplimiento continuado del porcentaje del 2% personal, se 

promueve en el Real Decreto 27/ 2000 y Real Decreto 290/2004 medidas para que las 

entidades que puedan justificar el no cumplimiento puedan constituir en un CEE un 

enclave laboral, reforzando los mismos  medidas eficaces de impulso del empleo de las 

personas con diversidad funcional. El conjunto legislativo descrito impulsa la expansión 

del CEE como recurso de impulso al proceso integrador en el ámbito laboral de personas 

con diversidad funcional. 

Los CEE surge para prestación de servicios de calidad dirigido a entes públicos y privados 

y el objetivo principal incorporar al trabajo productivo y remunerado personal trabajador 

con diversidad funcional, ajustado a las características personales y que, además, sirva de 

empuje y facilite la integración sociolaboral de éstos en el mercado ordinario. Por lo 

tanto, son empresas con actividad mercantil y de compromiso social por lo que sus 

efectos son económicos y sociales. 

Según recoge el Servicio Público de Empleo Estatal (SEPE) los CEE pueden ser de 

titularidad pública o privada con o sin ánimo de lucro. En la siguiente figura se describen 

los colectivos de intervención que se establece en la plantilla trabajadora del CEE: 

Figura 3 

Categorías de la plantilla trabajadora en CEE 

 

Nota: Elaboración propia 
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Las Unidades de Apoyo a la Actividad Profesional (en adelante UAAP) focalizan la 

intervención en el personal prioritario aunque también se prestar servicio a personal no 

prioritario si la intervención sobre estos o reduce calidad en la intervención sobre el 

personal prioritario. Según recoge el Real Decreto 469/2006, de 21 de abril, por el que se 

regulan las unidades de apoyo a la actividad profesional en el marco de los servicios de 

ajuste personal y social de los Centros Especiales de Empleo.  

Se entiende por Unidades de Apoyo a la Actividad Profesional los equipos 

multiprofesionales, enmarcados dentro de los Servicios de Ajuste Personal y 

Social de los Centros Especiales de Empleo, que mediante el desarrollo de 

distintas funciones y cometidos, permiten ayudar a superar las barreras, 

obstáculos o dificultades que los trabajadores con discapacidad de dichos 

centros tienen en el proceso de incorporación a un puesto de trabajo, así como 

la permanencia en el mismo. 

 

Los CEE disponen de subvenciones y ayudan para favorecen el desarrolla de la actividad 

de inclusión sociolaboral, que se a continuación se detalla en la siguiente tabla. 

Tabla 3 

Ayudas y subvenciones a CEE.  

 

Nota: Adaptación del Servicio Público de Empleo Estatal (SEPE) extraído del artículo sobre 

Centros Especiales de Empleo. https://www.sepe.es/HomeSepe/Personas/encontrar-

trabajo/empleo-para-personas-con-discapacidad/centros-especiales-empleo.html 
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El equipo de la Unidad de Apoyo a la actividad profesional está conformado por  un 

equipo interdisciplinar cuya composición se establece en función del número de personas 

trabajadores pertenecientes a colectivo prioritario de intervención. Se establece una 

media de 1 personal técnico a jornada completa con formación en psicología, educación 

social o trabajo social y 2 encargadas de apoyo a la producción a jornada completa por 

cada 30 personas trabajadoras pertenecientes a colectivo prioritario. La UAAP emerge 

como recurso fundamental en la consecución de los objetivos de inserción sociolaboral 

del CEE, las funciones que realiza se detallan a continuación, siendo estas establecidas 

por el Real Decreto 469/2006, de 21 de abril, por el que se regulan las unidades de apoyo 

a la actividad profesional en el marco de los servicios de ajuste personal y social de los 

Centros Especiales de Empleo. 

Figura 5  

Funciones de la Unidad de apoyo a la actividad profesional. 

 

Nota: Elaboración propia a partir de la información extraída  del  Real Decreto 469/2006, 

de 21 de abril, por el que se regulan las unidades de apoyo a la actividad profesional en el 

marco de los servicios de ajuste personal y social de los Centros Especiales de Empleo. 

Una empresa inclusiva da la oportunidad al personal de desarrollarse de manera integral 

a la vez que este desarrollo contribuye al logro y mejora de la estrategia organizacional 

socialmente responsable. El centro especial de empleo, por su naturaleza, debe 

representar y ser referente de empresa inclusiva es sus valores, misión, visión, 

procedimientos y estrategia organizacional que favorezca la diversidad se fomente la 

igualdad de oportunidades y la no discriminación. 
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Onboarding  

El onboading, o también denominado plan de acogida: 

 “consiste en hacer que el nuevo empleado se integre de manera eficaz en la 

organización y gane rápidamente agilidad, productividad y autonomía. No se 

trata de conseguir que tenga un buen primer día de trabajo, sino de ocuparse 

de que sienta que su decisión de unirse a la compañía ha sido acertada” ( 

Morcuende, A. 2019) 

La palabra “onboarding”, que procede del inglés (embarcar), recoge todo el proceso de 

integración desde que se genera la vacante del puesto de trabajo , pasando por el proceso 

de selección e incorporación hasta alcanzar la integración plena en todos los sistemas y 

subsistemas que conforman la organización e incluso los supra sistemas en los que se ve 

inmersa, por lo tanto se pude concluir que el onboarding es un proceso específico, 

sistemático y continuo que recoge las acciones de la organización para asegurar la 

adecuada integración sociolaboral de la persona trabajadora de nueva incorporación. 

Para iniciar este proceso de manera eficaz es prioritario, estudiar las necesidades reales 

de la organización, elaborar el plan para un puesto en concreto y en relación a una 

persona determinada con el objeto integrar de manera eficaz a la persona trabajadora y 

así obtener resultados de manera ágil y eficiente y, además, garantizar el contrato 

psicológico con la empresa y el sentimiento de permanencia a la misma. 

Como recoge Ramón Capdevila (2011) en la IV Jornada sobre empleo y discapacidad, la 

acogida de una nueva incorporación no debe abandonarse a la improvisación, debe ser 

un proceso responsable que refleje los valores de la organización como el respeto y 

aprecio por la persona y sus capacidades y el deseo de alcanzar sentimiento  de 

pertenencia a la empresa en el mismo. En el caso de la persona trabajadora que se 

incorpora a un nuevo contexto,  desconocido, ofrecer un clima desprovisto de 

preocupaciones, favorece la óptima competencia y desempeño. Incluso, si el plan de 

acogida tiene en cuenta y recoge acciones en relación elementos de otros sistemas como 

las responsabilidades familiares o de cuidado de la salud, se facilita que la persona 

trabajadora  alcance los objetivos establecido gracias a los recursos de apoyo provistos. 

Por otro lado, para la empresa también pueden derivarse beneficios claros derivados de 

una adecuada  adaptación al puesto, competencia, implicación y desempeño ya que 

implica alcanzar el rendimiento óptimo.  

La publicación de la Directiva 2000/78/CE, aprobada por el Consejo de la Unión Europea 

presenta el concepto de “ajuste razonable” en los centros de trabajo como elemento de 

igualdad. Si, además, la organización tiene entre su plantilla colectivo con diversidad 

funcional existe un marco legislativo al respecto a tener en cuenta respecto a la 

accesibilidad y otras medidas específicas de obligado cumplimiento como ajustes y  

adaptaciones en su puesto de trabajo denominados elementos de Apoyo, entendidos 

como a "Cualquier producto (incluyendo dispositivos, equipo, instrumentos, tecnologías 

y software) fabricado especialmente, o disponible en el mercado, para prevenir, 

compensar, controlar, mitigar o neutralizar, limitaciones en la actividad y restricciones en 

la participación." Así podemos recoger dicha regulación en diversa legislación como La 
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Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevención de riesgos laborales en su artículo 25 o 

el Real Decreto 486/1997, de 14 de abril, por el que se establecen las disposiciones 

mínimas de seguridad y salud en los lugares de trabajo. 

Una empresa inclusiva reconoce e integra la diversidad en todos los procesos y 

procedimientos, incluidos los de reclutamiento, selección e inducción de personal. 

(Antezana y Linkimer, 2015) 

2. Objetivos 
 

De acuerdo con lo expuesto en epígrafe anterior, el presente trabajo de fin de máster se 

propone como meta: Optimizar el proceso de integración sociolaboral de la plantilla 

trabajadora en el centro especial de empleo.  

Para el logro del mismo se establecen los siguientes objetivos específicos.  

- Dotar de herramienta eficaz para el análisis de puesto de trabajo desde la perspectiva 

de la diversidad funcional. 

- Dotar de herramienta eficaz para el análisis de la accesibilidad del puesto de trabajo 

desde la perspectiva de la diversidad funcional. 

- Dotar de herramienta de reclutamiento y selección que garanticen coherencia entre el 

puesto y el perfil de la persona candidata seleccionada desde la perspectiva de la 

diversidad funcional. 

- Dotar de herramientas de evaluación de apoyos, ajustes y adaptaciones para personas 

trabajadoras con diversidad funcional. 

3. Metodología 

3.1. Método 
 

El plan de intervención propuesta surge de una necesidad profesional personal detectada 

en el puesto de trabajo que ejerzo como Técnica de unidad de apoyo para la actividad 

profesional. A través de la actividad profesional,  la observación y análisis, se detecta la 

necesidad implementar herramientas que favorezcan los proceso de adaptación a 

puesto, especialmente los relacionados con la adaptación y ajustes. 

Las herramientas expuestas surgen del análisis a través de la observación de mi propia 

actividad laboral, el análisis de la memoria social de la empresa y el estudio de la 

legislación vigente que a continuación detallo:  

- Ley Orgánica 31/95, de 8 de noviembre, Ley de Prevención de Riesgos Laborales 

en su Artículo 25. Recuperado de 

https://www.boe.es/eli/es/l/1995/11/08/31/con 

https://www.boe.es/eli/es/l/1995/11/08/31/con
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- Real Decreto 486/1997, de 14 de abril, por el que se establecen las disposiciones 

mínimas de seguridad y salud en los lugares de trabajo. 

Además he tenido en cuenta las recomendaciones de estudios oficiales el del ministerio 

de trabajo e inmigración como el  Análisis del trabajo y de las demandas de la tarea ¿Qué 

debe hacerse? (Villar M.)  

Se propone la implantación de herramientas 4 herramientas de elaboración propia 

siguiendo los criterios a nivel legislativo y la normativa de procedimientos interna de la 

empresa (recogidos en anexo 1 y anexo 2): 

- Análisis del puesto de trabajo. Herramienta de carácter cuantitativo y cualitativo 

que se incorpora en los procesos de análisis de los puestos de trabajo 

incorporando la perspectiva de la diversidad funcional en el procedimiento. 

- Análisis de accesibilidad: Herramienta cualitativa que establece un criterio de 

conformidad respecto al cumplimiento de requisitos de accesibilidad en el puesto 

de trabajo, el cual se incorpora en los procesos de análisis de los puestos de 

trabajo. 

- Valoración funcional de la persona candidata: Herramienta cualitativa de análisis 

de las características sociolaborales de la persona candidata que tienen como 

función establecer una relación con la información recogida en los análisis del 

puesto de trabajo y de accesibilidad para mejora de los procesos de selección y 

detección de necesidad de ajustes/adaptaciones de la persona candidata. Se 

incorpora en los procesos de selección de personal. 

La valoración conjunta de la información recogida en el Análisis del puesto de trabajo 

+ Análisis de accesibilidad + Valoración funcional de la persona candidata dan lugar a 

la identificación y establecimiento de ajustes y adaptaciones al puesto de trabajo de 

la persona trabajadora. 

- Análisis del proceso de incorporación al puesto: herramienta cualitativa que 

recoge indicadores de la calidad los ajustes y adaptaciones al puesto de la persona 

trabajadora. Se incorpora en el proceso de acogida al puesto.  

 

3.2. Procedimiento 
 

A continuación se detalla cada una de las herramientas propuestas: 

1. PROCEDIMIENTO DE VALORACION DE TAREAS DEL PUESTO DE TRABAJO 

Se presenta a continuación una herramienta a incorporar en los procesos de análisis de 

los puestos de trabajo que introduce una perspectiva de análisis desde las diferentes 

categorías de diversidad funciona. El primer paso se basa en la elaboración una tabla de 

valoración de tareas que recoge información diversa que a continuación se detalla: 
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En primer lugar, el listado recoge la tipología, valoración y demandas de las tareas de 

cada puesto de trabajo.  

Figura 6 

Cuadro de valoración de tareas 

 

  

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia 

Es importante recoger con la mayor fiabilidad posible cada tarea. La ficha de valoración 

es dinámica y flexible por lo que debe recogen cada nueva tarea siempre que se 

identifiquen y reevaluar la existentes. Cada tarea se descompone en todas las acciones 

que la conforman, a continuación se ejemplifica la deconstrucción de una tarea habitual: 

Figura 7  

Cuadro de descomposición de una tarea 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia 

Se recoge la dotación asignada a cada tarea y subdemandas relevantes inherentes en 

dicha tarea. Se recoge el equipo implicado en la ejecución de tareas derivado de las 

demandas en su totalidad: mobiliario, maquinaria, utensilios específicos.  

 

 

TIPOLOGIA 

Habituales: Ejecución a diario 
casi a diario 
Específicas: Previamente 
establecidas en periodos o fechas 
determinadas. 
Eventuales: previstos pero sin 
periocidad o fecha determinada 
 

VALORACIÓN 

 
Cuantitativa: porcentaje 
invertido en relación al 
total de la jornada. 
Cualitativa: Graduación de 
relevancia de 1 a 5. 

DEMANDA 

 
Física 

Cognitiva 
Sensorial 

Social 
Propioceptiva 

 

TAREA 

Atención al público 
 

ACCIONES 
Escuchar conversación 

Hablar 
Gestionar información 

Orientar 
Gestionar emociones 
Gestionar el conflicto 
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Figura 8  

Cuadro de dotación 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia 

El listado definitivo recoge además, una valoración global de las demandas acciones 

genéricas a valorar en todos los puestos de trabajo junto con espacios para recoger las 

tareas específicas de cada puesto. El perfil de encargado de apoyo y de técnico de UAAP 

son las personas responsables de dicha valoración. A continuación se muestra un modelo 

del listado de valoración: 

Tabla 4  

Ficha de valoración de tareas. 

TAREAS TIPOLOGIA          VALORACIÓN ACCIONES DOTACIÓN 

FISICAS  CUALITATIVA CUANTITATI
VA 

 EQUIPOS SUBDEMA
NDA 

       

       

       

COGNITIVAS       

       

       

       

       

SENSORIALES       

       

       

       

SOCIALES       

       

       

       

FORMATIVAS       

       

       

       

VALORACIÓN 
GLOBAL  

   OBSERVACIONES 

EQUIPOS 

Mobiliario 
Maquinaria 
Utensilios 

… 
 

SUBDEMANDAS 

Física 
Cognitiva 
Sensorial 

Social 
Propioceptiva 
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Demanda física     

Demanda visual     

Demanda auditiva     

Demanda táctil     

Demanda gustativa     

Demanda olfativa     

Demanda 
propioceptiva 

    

Demanda cognitiva     

Demanda social     

Demanda técnica     

 

Nota: Elaboración propia 

 

2. PROCEDIMIENTO DE ANÁLISIS DE ACCESIBILIDAD 

Se presenta una herramienta de análisis de la accesibilidad integral a través de un check 

list, para ello se recoge información y evalúa el desplazamiento  hasta el puesto de 

trabajo, el entorno y el propio edificio incluidas zonas comunes y el lugar específico de 

trabajo en relación con las diversas tipologías de diversidad funcional. La evaluación de la 

accesibilidad debe realizarse previamente a un proceso de selección de personal con 

reevaluación periódica de una vez al año y bajo demanda por modificaciones sustanciales. 

El perfil técnico de UAAP es la persona responsable de dicha valoración A continuación 

se presenta la herramienta de accesibilidad propuesta: 
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Figura 8  

Ckeck list de accesibilidad página 1 

 

Nota: Adaptación del procedimiento interno y Ley Orgánica 31/95, de 8 de noviembre, Ley 

de Prevención de Riesgos Laborales en su Artículo 25. Recuperado de 

https://www.boe.es/eli/es/l/1995/11/08/31/com 

https://www.boe.es/eli/es/l/1995/11/08/31/com
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Figura 9  

Ckeck list de accesibilidad página 2 

 

Nota: Adaptación del procedimiento interno y Ley Orgánica 31/95, de 8 de noviembre, 

Ley de Prevención de Riesgos Laborales en su Artículo 25. Recuperado de 

https://www.boe.es/eli/es/l/1995/11/08/31/com 
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3. PROCEDIMIENTO DE SELECCIÓN-VALORACION DE LAS PERSONAS CANDIDATAS 

Se propone la implementación de una herramienta de valoración de la persona candidata 

donde se pone en relación el perfil del puesto de trabajo, el análisis de accesibilidad y la 

aptitud de la persona candidata,  entendida como la suficiencia o idoneidad para obtener 

y ejercer un empleo o cargo (diccionario de la lengua española, 2001). La entrevista de 

selección recoge información en relación a las capacidades, limitaciones y apoyos 

necesarios de la persona candidata. Los apoyos se valoran a través de  cuatro alterativas. 

Figura 10  

Valoración de apoyos de la persona candidata  

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia 

 

La entrevista de selección por parte del personal técnico de selección de la UAAP debe 

recoger información en relación a las demandas de las tareas recogidas en el perfil de 

puesto de trabajo y el análisis de accesibilidad e relaciona las aptitudes de la apersona 

candidata. Las observaciones deben recoger la tipología de apoyo necesario. Se 

implementarán los ajustes y adaptaciones derivados de la necesidad de apoyo detectado 

prioritariamente antes del inicio del contrato laboral. A continuación se presenta la 

herramienta de valoración funciona de la persona candidata. 

Tabla 5 

Valoración funcional de la persona candidata/puesto de trabajo 

TAREAS TIPOLOGIA ACCIONES APOYOS OBSERVACIONES 

FISICAS     

     

     

     

COGNITIVAS     

     

     

     

     

SENSORIALES     

     

     

     

SOCIALES     

APOYOS 

 

No se requiere 
Apoyo habitual 
Apoyo específico 
Apoyo eventual 
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FORMATIVAS     

     

     

     

ACCESIBILIDAD     

Transporte público     

Transporte privado     

Itinerario exterior     

Acceso al edificio     

Puertas de acceso     

Ubicación puesto     

Ascensor     

Pasillos     

Zona de espera     

Zona de trabajo 
principal 

    

Zona de trabajo 
secundaria 

    

Puertas     

Servicios higiénicos     

Sistema de 
emergencia 

    

VALORACIÓN 
GLOBAL  

VALORACIÓN DE 
APOYOS 

OBSERVACIONES 

Capacidad física   

Capacidad visual   

Capacidad auditiva   

Capacidad táctil   

Capacidad gustativa   

Capacidad olfativa   

Capacidad 
propioceptiva 

  

Capacidad cognitiva   

Capacidad social   

Capacidad técnica   

Nota: Elaboración propia 

4. PROCEDIMIENTO DE ACOGIDA AL PUESTO DE TRABAJO 

El procedimiento de incorporación al puesto de trabajo de la empresa se recoge en el 

anexo 2 y 3. En resumen, el procedimiento interno recoge que el personal técnico UAAP 

realiza la acogida inicial donde realiza la presentación al resto del equipo de trabajo. 

Durante el primer mes a través de entrevistas en el puesto de trabajo se recoge 

información de diversas áreas que influyen en el perfil sociolaboral (empleo, formación, 

salud, red informal, red formal, economía, vivienda y ocio) con objeto de realizar una 

valoración técnica con la que se elabora un Plan de atención sociolaboral individualizado 

(PASI). Los objetos a trabajar se acuerdan con la persona trabajadora junto con una 

calendarización de los mismos con un máximo de 6 meses para su cumplimiento o 

revisión. 
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Se propone la implementación de una herramienta  que enfatice en el proceso el 

análisis de competencias laborales adaptadas al puesto de trabajo, de evaluación y apoyo 

que favorezca adaptación al puesto durante el proceso de acogida que sea coherente con 

la información recogida en los procedimientos de valoración que le precede 

estableciendo un proceso trasversal. Este proceso requiere de la participación activa de 

autobservación de la persona trabajadora, de la observación participante por parte del 

personal encargado de apoyo y de un proceso de observación por parte del personal 

técnico de la UAAP. Este proceso comprensivo se fundamenta en la confianza mutua para 

el logro de un proceso de enseñanza aprendizaje que genere un plan de acción acordado 

y compartido. El objeto de esta herramienta en verificar la información previa y 

establecer o modificar ajustes o adaptaciones, realizar una valoración de cada demanda, 

establecer soluciones y recursos y las personas responsables de las mismas y acordar un 

tiempo estimado objetivo y realista de solución. A continuación se presenta la 

herramienta de recogida de información propuesta. 

Tabla 6 

Valoración de demandas inicial 

DEMANDAS DETECTADAS VALORACION SOLUCIONES Y RECURSOS RESPONSABLE TIEMPO ESTIMADO 

     

     

     

     

     

Nota: Elaboración propia 

Este proceso se reevalúa al finalizar el tiempo estimado de solución, en caso de objetivo 

no cumplido debe analizarse de nuevo de manera conjunta la persona trabajadora, 

personal de encargado de apoyo y personal técnico UAAP todo el proceso estableciendo 

una nueva valoración y plan de acción. 

Tabla 7 

Valoración de demandas evaluación 

OBJETIVOS CUMPLIDO/NO 
CUMPLIDO 

VALORACIÓN SOLUCIONES Y 

RECURSOS 

RESPONSABLE TIEMPO 

ESTIMADO 

      

      

      

      

      

Nota: Elaboración propia 

El procedimiento de acogida es flexible y dinámico y su temporalidad es abierta 

ajustándose a las necesidades detectadas 
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3.3. Temporalización 
A continuación, se detalla el calendario de implementación de la intervención propuesta 

por parte de una consultoría especializada. 

Tabla 8 

Calendario de implementación 

FASES ACCIONES 2022 

ENE FEB MARZ ABR MAY JUN JUL AGO SEP 
Diagnóstico 
preliminar 

 

Evaluación cliente Gestión 
documental 

(análisis de la 
gestión anterior) 

         

 Entrevistas 
(gerencia, RRHH) 

         

Informe preliminar  Elaboración 
informe 

         

 Presentación 
informe 

         

Kick oof Sesión de 
lanzamiento 

         

Plan de acción  Presentación          
Implantación  

Herramienta: 
Análisis de puesto 

de trabajo 

Elaboración          

 Presentación          
 Formación          
 Implantación          

Herramienta: 
Análisis de 

accesibilidad 

Elaboración          

 Presentación          
 Formación          
 Implantación          

Herramienta: 
Valoración 

funcional de la 
persona candidata 

Elaboración          

 Presentación          
 Formación          
 Implantación          

Herramienta: 
Análisis de acogida  

Elaboración          

 Presentación          
 Formación          
 Implantación          

Evaluación  
 Evaluaciones de 

seguimiento 
         

 Implantaciones de 
mejoras 

         

 Evaluación y 
difusión final 
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Se propone la implantación de herramientas a través de un proceso basado en la 

trazabilidad que se inicia con la demanda de personal para un determinado puesto de 

trabajo. En la fase inicial, las herramientas de análisis del puesto de trabajo y de análisis 

de accesibilidad son complementarias, ambas determinan las características del puesto 

desde la perspectiva de la diversidad. Esta información es fundamental para la siguiente 

fase, el proceso de selección de personal, en donde se implanta la herramienta de 

valoración funcional de la persona candidata. Las demandas del puesto se relacionan con 

las aptitudes de las personas candidatas, esta herramienta además permite identificar y 

establecer ajustes y adaptaciones necesarios. Finalmente, en la fase de incorporación y 

acogida se implementa la herramienta de acogida que recoge la información previa de 

las herramientas y además permite realizar valoración de nuevas demandas modificación 

de análisis previos, se trata de una herramienta de evaluación inicial y continua que 

favorece dar respuesta de manera dinámica y flexible a las demandas que se van 

detectando. Este flujo finaliza con la adaptación o inserción adecuada de la persona 

trabajadora. De las herramientas planteadas se establece la siguiente gráfica de flujo de 

implantación ajustándose, cada herramienta, a una etapa determinado del proceso de 

onboarding. 

Figura 11 

Flujo de implantación de herramientas 

 

Nota: Elaboración propia 

4. Resultados esperados 
 

Se espera que tras la implantación de las herramientas propuestas se alcancen los 

siguientes resultados: 

- Información detallada y objetiva, con relación directa con las principales 

demandas relacionadas con la diversidad funcional obtenida previamente al inicio 
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de proceso de selección, de las tareas, acciones y demandas reaccionadas con 

cada puesto de trabajo. 

- Información detallada y objetiva, con relación directa con las principales 

demandas relacionadas con la diversidad funcional obtenida previamente al inicio 

de proceso de selección, de las características de accesibilidad de cada puesto de 

trabajo. 

- Procesos de selección de personal que incorporen la perspectiva de la diversidad 

funcional relacionada las demandas de la tareas con las aptitudes de la persona 

candidata. 

- Procesos de selección de personal más eficaces y ajustados a las necesidades del 

puesto de trabajo. 

- Establecimiento previo a la incorporación del 100% de apoyos o adaptaciones 

materiales detectadas en los procesos de selección. 

- Establecimiento del 100% de planes de acción coherentes, realistas, alcanzables 

y objetivos. 

- Éxito del 80%  de los planes de acción antes del primer año. 

- Reducción de un 75% de las desvinculaciones. 

 

5. Presupuesto 
 

Todo lo mencionado anteriormente requerirá un desembolso por parte de la empresa 

para cubrir gastos tales como personal, viajes o investigación. En la siguiente tabla se 

especifica con detalle la previsión de coste de cada servicio necesario para llevar a cabo 

el proyecto de mejora.   

Tabla 9 

Gastos generales del proyecto  

Conceptos Detalle del gasto Importe (€)
 (sin IVA) 

Costes de Personal Personal de gestión del proyecto–dedicación parcial- (9 meses) 9.500 € 
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Costes Generales de 
Administración 

  

Costes de gestión -prorrateo de costes y servicios generales de las 
oficinas de gestión de proyecto- (9 meses) 

3.800 € 

Viajes y desplazamientos para la 
organización de las actuaciones 

Viajes y estancias de organización de acciones. 

       Viajes de seguimiento de las actuaciones de diagnóstico. 

Viajes de seguimiento de las actuaciones de intervención. 

Viajes de seguimiento y evaluación del proyecto. 

800 €  

2.000 € 

2.000 € 

800 € 

Gastos Bancarios Interés y tasas en operaciones bancarias ligadas al proyecto (6 
meses) 

500 € 

Otros        Gastos de representación 

       Otros imprevistos 

400 € 

500 € 

Total, gastos generales 

20.300 € 

 Nota: Elaboración propia 
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Tabla 10  

Gastos específicos del proyecto  

Conceptos Detalle del gasto Importe (€) (sin 
IVA) 

Personal consultor 

  

Trabajos de diagnóstico y estudio inicial: 

 Investigador principal (1) 

 Investigador senior    (1).  

(*) En todos ellos, prorrata de la dedicación a tiempo parcial (2 meses). 

Trabajos de consultoría y seguimiento 

1 consultor senior principal 

1 consultores junior 

(*) En todos ellos, prorrata de la dedicación a tiempo parcial (4 meses). 

   

7.000 € 

4.000 € 

   

  

3.500 € 

1.500 € 

Locales y espacios para el 
desarrollo de las actividades 
formativas 

Alquiler de locales en instalaciones externas (4 talleres). 1.000 € 

Material didáctico 1: 

Equipos informáticos y recursos 
audiovisuales 

  

Alquileres y amortizaciones de equipos: 

                                     EquiposPortátiles móviles (2 unidades) 

                                                                       Telefonía móvil (2 unidades) 

                                                                                                          Proyector 

                                                                                          Otros (accesorios) 

                                                                   Material fungible y consumibles 

                                                                   Licencias de Software (6 meses) 

  

4.000 € 

500 € 

250 € 

200 € 

300 € 

1.200 € 

Material didáctico 2: 
Documentación. 

  

 Edición de guías y material de trabajo 

Edición de cuestionarios 

 Edición de memorias e informes 

 Ediciones de publicaciones 

  

500 € 

200 € 

500 € 

2.000 € 
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Desplazamientos de docentes y 
expertos. 

Desplazamientos y estancias de docentes y formadores (2 personas). 2.600 € 

Otros 

  

Asistencia a jornadas y encuentros para la difusión del proyecto y 
resultados. 

  

800 €  

Total, gastos específicos 
30.050 € 

 

 Nota: Elaboración propia 

 

6. Conclusiones finales 

6.1. Competencias adquiridas durante el cursado de las asignaturas del máster. 
 

A continuación, se realiza una valoración de las competencias adquiridas en el máster. 

 
COMPETENCIAS DEL MÁSTER 

 
COMPETENCIAS ADQUIRIDAS 

CE1 - Interpretar las diferentes teorías y 
los procesos de desarrollo sobre  
Psicología de la Salud Ocupacional y 
Ergonomía 

Al inicio del máster disponía de competencia de desempeño de nivel 
2 ya que a pesar de poseer habilidades y competencias básicas 
precisaba de una guía o supervisión, actualmente interpreto las 
teorías y procesos de manera autónoma, nivel 4. 

CE2 - Desarrollar una investigación básica 
en Psicología de la Salud ocupacional, 
Psicología de las Organizaciones y 
desarrollo de Recursos Humanos.  
 

Al inicio del máster disponía de competencia de desempeño de nivel 
2 ya que a pesar de poseer habilidades y competencias básicas 
precisaba de una guía o supervisión para realizar una investigación 
básica, actualmente he podido desarrollar una investigación en 
psicología ocupacional de las organizaciones de los recursos 
humanos de manera autónoma, nivel 4. 

CE3- Comparar las diferentes teorías y los 
procesos de desarrollo sobre Psicología 
de Recursos Humanos  
 

Al inicio del máster disponía de competencia de desempeño de nivel 
1 ya que, aunque disponía de conocimientos no eran suficientes para 
establecer un adecuado desempeño, actualmente he podido 
desarrollar un proceso de comparación de perspectivas y teorías que 
me permite un desempeño autónomo, nivel 4.  

CE4 - Aplicar las diferentes teorías y los 
procesos de desarrollo de las principales 
fortalezas individuales y organizacionales 
sobre Psicología Organizacional Positiva.  
 

Al inicio del máster disponía de competencia de desempeño de nivel 
1 ya que, aunque disponía de conocimientos y habilidades básicas, 
estas no eran suficientes para un adecuado desempeño en la 
aplicación de teorías y procesos básicos sobre psicología 
Organizacional positiva, actualmente, poseo competencia y 
desempeño básico para su implementación, es decir, me sitúo en un 
nivel 3. 

CE5 - Valorar las características que 
determinan el clima y la cultura 
organizacionales, así como los procesos 
de cambio y desarrollo organizacional a 
través del tiempo.  

Al inicio del máster disponía de competencia de desempeño de nivel 
1 ya que, aunque disponía de conocimientos y habilidades básicas, 
estas no eran suficientes para un adecuado desempeño en la 
valoración de las características, cambio y desarrollo empresarial, 
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 actualmente mi desempeño es autónomo, es decir, me sitúo en un 
nivel 4. 

CE6 - Implementar las técnicas de gestión 
de Recursos Humanos e interpretar su 
relación con la salud psicosocial y el 
desarrollo personal y de grupos en las 
organizaciones.  
 

Al inicio del máster disponía de competencia de desempeño de nivel 
1 ya que, aunque disponía de conocimientos y habilidades básicas, 
estas no eran suficientes para una adecuada implementación de 
técnicas de gestión y su relación con la salud psicosocial y desarrollo 
a nivel individual y organizacional, actualmente, poseo competencia 
y desempeño básico para su implementación, es decir, me sitúo en 
un nivel 3. 

CE7 - Intervenir en entornos 
organizacionales a través de la puesta en 
marcha de prácticas organizacionales que 
contribuyan a la prevención y la 
promoción de la salud de los empleados.  
 

Al inicio del máster disponía de competencia de desempeño de nivel 
2 ya que, aunque disponía de competencia precisaba de una guía o 
supervisión, actualmente dispongo de la competencia que me 
permite un desempeño autónomo para la implementación de 
prácticas de prevención y promoción de la salud, es decir, nivel 4. 

CE8 - Aplicar técnicas de 
intervención/optimización de la salud 
psicosocial desde la psicología de la salud 
ocupacional.  
 

Al inicio del máster disponía de competencia de desempeño de nivel 
2 para la aplicación de técnicas de intervención y/o optimización de 
la salud ocupacional ya que, aunque disponía de competencia básica 
precisaba de una guía o supervisión, actualmente dispongo de la 
competencia que me permite un desempeño autónomo para la 
implementación de prácticas de prevención y promoción de la salud, 
es decir, nivel 4. 

CE9 - Juzgar las competencias adquiridas 
a lo largo del máster sobre Psicología del 
Trabajo, de las Organizaciones y en 
Recursos Humanos.  
 

Al inicio del máster disponía de competencia de desempeño de nivel 
2 ya que precisaba de una guía o supervisión, de la capacidad de 
juzgar las competencias que adquiero de manera autónoma, nivel 4. 

 

6.2. Análisis de las posibles transferencias de los conocimientos al ámbito 

profesional y en concreto al caso del TFM. 
 

A continuación, se realiza una valoración de las trasferencias de los conocimientos al ámbito 

profesional, de manera general en el área de consultoría de las organizaciones y específicamente 

en los centros especiales de empleo, mi área de trabajo actual. 

 
TRANSFERENCIAS DEL MÁSTER 

 
AMBITO PROFESIONAL 

Conocimientos teóricos en relación 
con la Psicología de la Salud 
Ocupacional y Ergonomía, Psicología 
de las Organizaciones y Psicología de 
Recursos Humanos 

El presente máster me ha aportado una perspectiva de la salud 
ocupacional como eje fundamental en las organizaciones y su gestión a 
través del conocimiento de las diferentes teorías, aportando una visión 
más completa, holística e integral y, por tanto, una nueva visión en los 
procesos de evaluación y establecimiento de planes de acción. El 
proceso de investigación llevado a cabo ha implicado, además de 
recogida de información, incorporar la capacidad para establecer 
procesos de análisis y selección de perspectivas y teorías para integrar 
un paradigma ajustado a las características de la cada organización. La 
visión inclusiva que me ha aportado el máster pone de relieve la 
necesidad de una cultura organización inclusiva donde la estrategia 
empresarial se desarrolle ineludiblemente desde dicha misión y visión. 

Aplicar los conocimientos teóricos en 
relación con la Psicología de la Salud 
Ocupacional y Ergonomía, Psicología 

He integrado herramientas que favorecen la implementación de 
recursos técnicos y psicosociales de intervención para la mejora de la 
salud psicosocial además he incorporado la capacidad de desarrollo de 
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de las Organizaciones y Psicología de 
Recursos Humanos: saber hacer 

herramientas útiles y ajustadas a las características de la plantilla para la 
mejora de la salud ocupacional, el desarrollo de los recursos humanos y 
las organizaciones integrando diversas perspectivas enfatizando la 
visión activa del individuo como agente de cambio en cooperación con 
la organización.  
 
A través del máster he incorporado de manera significativa las técnicas 
de gestión de recursos humanos ya que se reinterpreta los 
procedimientos de incorporación al puesto como un proceso continuo 
de onboarding que se inicia con la valoración del puesto de trabajo con 
relación a las características de la posible persona trabajadora y finaliza 
con la adecuada inserción sociolaboral incorporando técnicas recogidas 
en el máster. 
 
El máster ha supuesto un proceso continuo de análisis e implementación 
de acciones de mejora a través de la implementación de las 
competencias adquiridas de mejora profesional. 

Valorar los procesos implementados y 
establecer mejoras 
 

He incorporado una perspectiva evaluativa más profesionalizada a 
través de herramientas de evaluación para aplicar en cualquier 
momento de proceso de intervención con objeto de mejora constante 
de los procesos de intervención.  
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8. Anexos 
 

Anexo 1 

Procedimiento de atención sociolaboral especializada 
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Anexo 2.  

Procedimiento de atención sociolaboral especializada: diagrama 
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Anexo 3 

Procedimiento de atención sociolaboral especializada: método operativo 

 

 

 

 
 

 


