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INTRODUCCION

La evaluacion de programas sociales y la investigacion son disciplinas que frecuente-
mente han recorrido caminos comunes, por ello hablar de investigacién evaluativa ha sido
una expresion habitual en la practica de la evaluacién de programas desde los afios setenta
del siglo pasado. El empleo con apoyo no esta exento, como otros muchos tipos de progra-
mas sociales, de ninguna de las dos perspectivas: la investigadora y la evaluadora. Es mas, el
empleo con apoyo nace y se mantiene estrechamente ligado a la investigacion aplicada y a
las universidades, mejorando constantemente los procesos de integracién sociolaboral de las
personas con discapacidad y de otros colectivos en situacion de exclusién social.

El equipo investigador, que ha desarrollado el trabajo que a continuacién se presenta, se
plante6 recopilar la experiencia investigadora propia y la de otros investigadores en el area
de la discapacidad, para aplicarla al empleo con apoyo, y concretamente a solventar una
necesidad, a nuestro juicio perentoria dentro de este campo. Nos referimos a la necesidad de
contar con un sistema de evaluacion que reuna un conjunto de herramientas que afronten
desde una perspectiva multiple la tarea de acreditar la eficacia de las practicas desarrolla-
das.

La investigacion que ha desarrollado los diferentes instrumentos de evaluacion incluidos
en el Sistema de Evaluacion Multicomponente de Programas de Empleo con Apoyo (SEMECA)
ha seguido las directrices actuales de comprensién y aplicacién practica de programas en los
servicios sociales, las cuales reflejan un cambio de perspectiva con las siguientes tendencias
(Verdugo, 1997, 2000):

1. Desde una concepcién de discapacidad centrada en el individuo a otra centrada en
su contexto y en la interaccion entre ambos;

2. Desde una perspectiva centrada en la eficacia de los programas, servicios y activida-
des a otra centrada en los avances en calidad de vida de la persona; y

3. Desde una investigacion desarrollada solamente por los investigadores y profesiona-
les hacia la incorporacién de la persona con discapacidad, familiares, profesionales y
otros agentes implicados.

El SEMECA consiste en un modelo multicomponente de evaluacién de programas e ini-
ciativas de empleo con apoyo con un enfoque basado en:

1. Diferentes herramientas de evaluacion, complementarias, que aporten datos de tipo
cuantitativo y cualitativo.

2. Muiltiples fuentes de datos que tengan en cuenta a todos los elementos del proceso de
integracion laboral y la percepcién de los agentes participantes.
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Para ello se ha realizado una profunda revisién y reflexion sobre las aportaciones cien-
tificas en este campo, que ha generado el desarrollo de un marco tedrico de partida que se
presenta en el primer capitulo. En el segundo capitulo se presenta el SEMECA, sus elementos
y caracteristicas. Los capitulos 3 al 7 profundizan pormenorizadamente en cada una de las
herramientas que componen el SEMECA. El capitulo octavo y ultimo, analiza las perspectivas
de aplicacién del sistema. Finalmente, como anexo, se aportan todas las referencias biblio-
graficas citadas durante el trabajo.

Es necesario senalar que el SEMECA es el resultado de los desarrollos realizados desde el
INICO (Instituto Universitario de Integraciéon en la Comunidad) ante una demanda realizada
por la Consejeria de Familia y Asuntos Sociales de la Comunidad de Madrid. Esta Consejeria,
que ha promovido en los Gltimos afios una iniciativa piblica innovadora de empleo con apo-
yo, se planted la necesidad de conocer el grado de eficacia y las fortalezas y carencias de la
experiencia desarrollada con el afan de mejorarla. El SEMECA surge asi como fruto de la co-
laboracién entre la Consejeria de Familia y Asuntos Sociales y la Universidad de Salamanca
a través del INICO para la realizacién de un Estudio Evaluativo de la metodologia de empleo
con apoyo, en relacion a la experiencia desarrollada por la Consejeria de Familia y Asuntos
Sociales.

El marco del Plan de Accién para personas con discapacidad de la Comunidad de Ma-
drid (2005-2008) aprobado por Consejo de Gobierno el 5 de mayo de 2005 contemplaba
entre sus medidas el desarrollo del empleo con apoyo en la Comunidad de Madrid, siendo
preciso contar con informacién que garantizase la puesta en marcha de esta medida de forma
homogénea, asi como con criterios de calidad y eficacia. Dicha informacion es la que se pre-
tendié obtener con la realizacién del Estudio Evaluativo objeto la colaboracién.

El encargo del trabajo en cuyo marco se desarrollo el SEMECA se realizé en la primera
mitad del aflo 2006, mediante un Convenio de colaboracién técnica. El programa evaluado
denominado “Empleo con apoyo aplicado a la insercion laboral de personas con discapaci-
dad intelectual” llevaba funcionando ininterrumpidamente desde el afio 2003 proporcionan-
do empleo con apoyo a personas con discapacidad intelectual de la Comunidad de Madrid.
Su desarrollo se establecié mediante contrato administrativo, conforme al cual el disefo,
la financiacion y el seguimiento técnico corresponde a la Consejeria de Familia y Asuntos
Sociales, y la gestion a AFANIAS, organizacién proveedora de servicios para personas con
discapacidad con amplia experiencia en el desarrollo de servicios de empleo con apoyo.

Para el desarrollo de la evaluacién el INICO configuré un equipo de trabajo formado por
Miguel Angel Verdugo Alonso (Director del equipo evaluador), Borja Jordan de Urries Vega y
Carmen Vicent Ramis. Igualmente se configuré una Comisién de Trabajo en la que estuviesen
representados los participantes en el proyecto evaluado. En ella, ademas del equipo evalua-
dor, participaron por la Consejeria M? Jestis Sanz Andrés (Subdirectora General de Asistencia
Técnica y Coordinacién del Plan para Personas con Discapacidad), Antonia Martinez Moya
y Pilar Carpio Marchante. Por AFANIAS M* Angeles Martinez Isaac, Marian Ramos Alonso y
Jose Luis Zuil Escobar.

La demanda realizada por la Consejeria se concreté en realizar una evaluacion que
aportara datos para poder justificar y avalar la adecuacion, eficacia, relevancia, continuidad y
valorar la necesidad de crecimiento del programa de Empleo con Apoyo. Asimismo, se pedia
aportar un andlisis critico que sirviera para mejorar el desarrollo del programa en todos sus
aspectos.

Partiendo de esa premisa, los objetivos de la evaluacién que son subsidiariamente los
objetivos del propio SEMECA, fueron los siguientes:
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— Analizar la Gestion del programa.
— Analizar la Metodologia utilizada.

— Analizar los Resultados.

Analizar el impacto y Satisfaccién sobre usuarios, familiares y empresarios

El realizar esta aplicacion practica de la evaluacion, en el banco de pruebas de un pro-
yecto en marcha, como el promovido por la Consejeria de Familia y Asuntos Sociales de la
Comunidad de Madrid, ha dado la oportunidad de contar en la actualidad con el sistema
SEMECA, como un paso importante para la mejora en la calidad de los servicios de empleo
con apoyo.






) MARCO TEORICO.
ASPECTOS BASICOS DE LA EVALUACION DE PROGRAMAS

En este primer capitulo se introduce la evaluacion de programas y sus principales carac-
teristicas, describiendo la evolucién en las Gltimas décadas y sus principales caracteristicas
en la actualidad, atendiendo, particularmente a las personas con necesidades especiales o
discapacidad. También se justifica la necesidad de desarrollar enfoques cualitativos en la
evaluacién e investigacion de programas, para acabar proponiendo un decalogo de reco-
mendaciones sobre evaluacion, innovacion e investigacion en discapacidad siguiendo las
propuestas de Verdugo (2006).

Los contenidos de este capitulo sirven para contextualizar y comprender la propuesta
innovadora que se hace en los capitulos posteriores.

ORIGENES Y DESARROLLO DE LA EVALUACION DE PROGRAMAS

La evaluacion ha estado presente en la sociedad desde siempre con distintas finalidades.
Algunos autores (Shadish, Cook, y Levinton, 1991) sefialan los antecedentes remotos u orige-
nes de la evaluacion en la sociedad China del afo 2200 a.c. cuando se encuentran datos que
avalan su utilizacion para la seleccion de personal. Otros autores citan a la Biblia y al Coran
como libros sagrados que describen tipos de practicas evaluativas diversas.

En la cultura espanola podemos citar antecedentes histéricos de gran importancia. La fa-
mosa obra Tirant lo Blanc de Joan de Sagarra que dio origen al idioma o habla valenciano reco-
ge unas bellas estampas de como eran reconocidos con el rango de caballeros aquellos que por
sus hazanas lo tenian merecido. El libro describe el “examen” con las condiciones ambientales
requeridas y también describe las aptitudes de la persona que queria acceder a caballero. Por
otro lado, la famosa obra de Juan Huarte de San Juan Examen de ingenios para las ciencias se
considera el antecedente internacional mas reconocido de la actual evaluacion profesional. En
la obra, Huarte de San Juan describi6 las distintas habilidades o tipos de inteligencia de las per-
sonas, acomodando estas aptitudes a distintos tipos de trabajo a desempenar.

Mds cercano a nuestros dias, durante el siglo XIX y principios del XX predominé una
concepcioén tradicional de la evaluacién, caracterizada por un énfasis en la persona y consis-
tente en la medicion de las diferencias individuales de los alumnos. Los instrumentos tipicos
de esta orientacién evaluadora eran, l6gicamente, los test psicométricos.

Es posible encontrar los antecedentes de la moderna concepcién de la evaluacién de
programas en los Estados Unidos, en la figura de Tyler quien en 1929 participé en un progra-
ma para mejorar la ensefianza de alumnos no graduados en la Universidad de Ohio (Séez,
1992). A partir de estos momentos comienzan a considerarse otros elementos ajenos al pro-
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pio alumno, situando el énfasis en los objetivos plasmados en el disefio curricular. Afos mas
tarde, este mismo autor es el encargado de evaluar la eficacia de la ensefanza secundaria.
Aunque Tyler evalué fundamentalmente el aprendizaje, realiz6 una importante aportacion
sefialando que el término evaluacion era algo mds que pasar test y que habia de servir para
determinar hasta qué punto se habian conseguido los objetivos establecidos en el curriculo.
Este planteamiento modifica la idea tradicional que consideraba la evaluacién como la medi-
cion de las diferencias individuales de los alumnos.

Otro acontecimiento importante dentro de la historia de la evaluaciéon de programas
tuvo lugar en los Afos 50, momento en que la National Science Foundation financié impor-
tantes proyectos curriculares lo que llevé a la necesidad de realizar evaluaciones para justi-
ficar la fuerte inversion estatal. La gran aportacion financiera para el desarrollo de programas
educativos trajo consigo la preocupacién por valorar la eficacia de estas inversiones.

En cuanto a la concepciéon moderna de la evaluacion de programas sociales podemos
situarla en los Afos 60 en Estados Unidos. Las principales razones fueron el rdpido creci-
miento econémico en los EE.UU. y el papel intervencionista que asumié el gobierno en la
politica social, junto con la aparicién de un creciente nimero de titulados en ciencias socia-
les implicados en esta tarea, que comenzaron a interesarse en el andlisis de las politicas, y en
investigaciones mediante cuestionarios, experimentos de campo y estudios etnograficos.

Deteniéndonos en los principales acontecimientos sucedidos en esta época, destaca-
mos, en 1965, con la era Kennedy, la puesta en marcha de programas sociales (vivienda, sa-
lud, justicia) y educativos (por ejemplo, el programa Follow Through, para nifnos con discapa-
cidad), continuados por los presidentes Johnson y Nixon con la esperanza de poder proteger
a los ciudadanos de los efectos negativos de la pobreza. Ello supuso una enorme inversion de
délares, lo cual llevé a su vez a preocupaciones por la transparencia en gestion, y la utilidad
o resultados de los programas puestos en marcha. Asi, se trat6 de regular legalmente esta
situacion, quedando reflejado en el Mandato Federal de realizar evaluaciones de los Pro-
gramas, presente en la Legislacion Social de EEUU. Este mandato consideraba la evaluacion
como un requisito para financiar cualquier programa. No esta claro el dinero que se invirtié
en esto, tanto a nivel federal como estatal y local. El hecho es que se ofrecian claros incenti-
vos financieros, legales y administrativos para que las personas realizaran evaluaciones.

De este modo, a finales de los anos 60 las demandas de feedback respecto a los pro-
gramas sociales excedieron al personal existente. Esto hizo que muchas personas del mundo
académico se implicaran en la evaluacién. Asi, la evaluacién se convirtié en una profesion.
Los anos 80 supusieron un declive de la financiacion y por tanto de las actividades de eva-
luacién. Algunos lo sitGan a finales de los 70 con el inicio de la era Reagan y el recorte pre-
supuestario realizado. No obstante, la financiacién y actividades mencionadas previamente
contribuyeron a dar credibilidiad a la evaluacién. Asi, la evaluacion de programas se convir-
ti6 en una profesion gracias a las iniciativas federales posteriores a la Il Guerra Mundial, reci-
biendo el necesario apoyo institucional para constituirse en una nueva profesion responsable
de determinados roles (ofrecer feedback sobre programas sociales) en un determinado sector
(el de programas sociales publicos), con una financiacién (ofrecida por realizar estas evalua-
ciones) y contando con una legitimidad social (debido a la necesidad por parte del gobierno
de realizar estas evaluaciones).

Los origenes de la evaluacién de programas en Europa tienen su raiz en Inglaterra. Con-
cretamente, en los afos 60 la Fundacién Nuffield financié el proyecto Nuffield de Ciencias,
destinado a fomentar conocimientos y actitudes positivas de los alumnos hacia estas mate-
rias. Sin embargo, la evaluacion de los resultados del mismo tropez6 con muchas dificulta-
des: informes de resultados contradictorios, existencia de multiples variables intervinientes



DESARROLLO DE UN SISTEMA DE EVALUACION MULTICOMPONENTE DE PROGRAMAS. .. 15

que impedian ofrecer claras conclusiones, y otros problemas (Saez, 1992). Esta Fundacion
financid, asimismo, el proyecto sobre la ensefianza del francés como segunda lengua en la
ensefanza primaria, que conté con una evaluacion financiada por el Ministerio de Educa-
cién Britanico. A partir de estas experiencias se creo la norma en el Reino Unido de que todo
proyecto debia llevar una evaluacién del mismo.

En estos anos se definid la evaluacién en términos operativos y se consideré que de-
bia servir para ayudar a quienes desarrollaban el curriculo (y no meramente para valorar lo
aprendido por los alumnos o a valorar las actividades de los profesores). Este tipo de evalua-
cién se denomina también Evaluacion del Curriculo, Investigacién Curricular o Investigacion
Evaluativa. El nuevo planteamiento o concepcion de la misma radica en que para evaluar
hace falta comprender, frente a las evaluaciones convencionales que iban simplemente desti-
nadas a constatar el éxito o fracaso del proceso educativo.

LA EVALUACION DE PROGRAMAS HOY

La situacién en los Aflos 80 se caracterizé por una diversificacion de la evaluacién y, por
tanto, de la metodologia (ya no Gnicamente cuantitativa). Aparecen modos y modelos muy
diversos de concebir la evaluacion de programas. La evaluacién pasa de tener una perspecti-
va de “rendir cuentas” a adoptar una orientacion mas politica, planteandose que el evaluador
no debe apoyar ningln interés concreto sino asegurarse de que todos los intereses queden
representados.

En Espana, la década de los ochenta constituye el punto de arranque de la evaluacion
de programas comenzando a considerarse un tema de interés y preocupacion y realizandose
las primeras experiencias en este sentido. La importancia de la evaluaciéon comienza a plan-
tearse por personas con puestos de responsabilidad en el sistema educativo y de servicios
sociales y de salud, a la vez que por profesionales del dmbito Universitario. Asi, destaca la
evaluacion de programas de integracion educativa y de la reforma experimental de las Ense-
fianzas Medias propuestas y desarrolladas por el Ministerio de Educacion y Ciencia. Simul-
taneamente, otras entidades de caracter supranacional (CEE), nacional (INSALUD, Ministerio
de Asuntos Sociales), regional (CC.AA.), local (Ayuntamientos) y no gubernamentales inician
las primeras experiencias evaluativas en Espana a finales de los afos ochenta.

La situacion actual dentro de la evaluacién de programas a nivel internacional se carac-
teriza por:

A. Profesionalizacion de la evaluacion, que se traduce en:

1° Existencia de centros destinados a formar profesionales especializados (universi-
dades, estudios de postgrado).

2° Creacion de asociaciones, revistas, anuarios, estdndares profesionales.
B. Diversificacion de las practicas profesionales, quedando reflejada en:

1. Diversidad de centros encargados de realizar evaluaciones:
— Consultorias externas especializadas
— Investigadores procedentes de la universidad
— Asesorias internas

2. Diversidad del campo de procedencia (sociologia, psicologia, derecho, economia).
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3. Diversidad de las actividades de evaluacion llevadas a cabo, promovida por las
agencias que demandan un gran nimero de actividades diferentes bajo la misma
rabrica de “evaluacion”.

Las principales consecuencias que se derivan de tal diversidad son:

— Dificil acuerdo respecto a lo que ha de consistir la practica de la evaluacién.

— Prolongadas discusiones respecto a las definiciones, modelos y métodos de evalua-

cion.

Todo esto ha Ilevado a un surgimiento gradual y progresivo de teorias comprensivas de
evaluacion de programas sociales que tratan de integrar esta diversidad dentro de un con-
junto coherente. Esto es, actualmente se reconoce que la evaluacién puede variar mucho
de unos casos a otros, pero su potencial para la unidad intelectual reside en lo que Scriven
denomina “la légica de la evaluacion”, que puede romper las barreras que separan a los eva-
luadores.

Los primeros intentos de integraciones tedricas en este campo se remontan a las pro-
puestas realizadas por autores tales como Suchman (1967) y Campbell (1969, 1971).

Es importante destacar que la confianza depositada exclusivamente en el estudio de los
resultados obtenidos (propia de estudios cuantitativos) se ha modificado, apareciendo un
interés por examinar la calidad de la puesta en marcha de los programas, asi como de los
procesos que mediatizan el impacto de éstos, lo que supone la inclusién de métodos cuali-
tativos.

En resumen, podemos decir que en nuestros dias:

— Las teorias de la evaluacion cubren un amplio espectro de temas, y asumen la com-
plejidad que caracteriza a la practica evaluativa

— El desarrollo de las teorfas ofrece una mejor integracién de los conceptos, métodos y
practicas existentes.

— La evaluacién ha pasado a formar parte de los programas puestos en marcha por
cualquier organizacion.

— No existe un tinico método adecuado siempre ni en todas las ocasiones. De ahf la im-
portancia de que el buen evaluador conozca las teorias que rigen su actuacién para
saber qué método es mas adecuado en las diferentes situaciones. Se reconoce, pues,
que sin una base tedrica el evaluador estd condenado a actuar por ensayo-error.

TEORIAS DE LA EVALUACION

Nos encontramos ante un desequilibrio entre la enorme atencién prestada a los métodos
y la escasa prestada a los aspectos teéricos que guian la eleccién de un método. Para una
practica evaluativa adecuada todo buen evaluador ha de saber dar respuesta a las siguientes
cuestiones relacionadas con los componentes de una teoria de la evaluacién.

En primer lugar, y respecto al componente de programacion social de una teoria de la
evaluacion. Una buena teoria de programacién social debe poder responder a “si” y “cémo”
pueden hacerse las cosas. Ello requiere plantearse cuestiones basicas como el tipo de proble-
ma al que pretende dar respuesta la intervencion, y la relevancia del mismo (que justifique
el empleo de tiempo y recursos en estudiarlo). Asimismo, se debe analizar si la intervencion
propuesta supone una ligera o una sustancial modificacién de las practicas habituales, alter-
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nativas de intervencién disponibles y posible impacto de la intervencién (ya sea un progra-
ma, un proyecto o un elemento).

La mayoria de los tedricos de la evaluacion estan de acuerdo en que los programas
sociales disminuyen los problemas sociales de manera gradual mas que radical, y en que la
misma realidad social hace dificil poner en marcha un cambio planificado y uniforme. La
planificacién de nuevos programas sociales produce un mayor impacto sobre los problemas
que la planificacién de proyectos o elementos, pero la probabilidad de que tengan lugar
cambios importantes en programas es menor que la de que se produzcan cambios en proyec-
tos y elementos. Nadie duda tampoco de que la evaluacién supone una actividad omnipre-
sente en todo programa social, incluso ante la ausencia de evaluaciones formales, y de que
la calidad y utilidad de la misma depende de otras actividades propias de la resolucién de
problemas tales como el decidir el tipo de intervencion a realizar o el definir adecuadamente
un problema social.

Respecto al componente de conocimiento, los mejores tedricos del conocimiento son
aquellos capaces de dar respuesta a las siguientes cuestiones:

a) ontoldgicas (cual es la naturaleza de la realidad);
b) epistemoldgicas (justificaciones de las conclusiones o descubrimientos), y
c) metodoldgicas (cémo se construye este conocimiento)

Para ello es necesario responder a una serie de aspectos relacionados con el estable-
cimiento de criterios o estandares (cientificos tradicionales, entre otros) para juzgar la valia
de los resultados obtenidos, el tipo de conocimientos requeridos tanto por el cliente que ha
pagado por ello como por los distintos implicados, la determinacién del conocimiento que
se pretende obtener (causacion, generalizacién, implantacion, costes) y sobre la posibilidad
de obtenerlo.

Los tedricos estan de acuerdo en que la epistemologia y la metodologia son temas
esenciales en la evaluacion. Si bien, el positivismo légico es una epistemologia inadecuada,
no puede rechazarse un método cientifico como parte del repertorio del evaluador, pues la
evaluacion de programas constituye un esfuerzo empirico pero dentro de una tradicion de
ciencia social.

Respecto al componente valorativo, los primeros evaluadores crefan que sus actividades
estaban libres de valor, pero hoy nadie duda de que es imposible en el mundo de los pro-
gramas sociales evaluar sin que existan unos valores. De hecho, los programas sociales en si
mismos no estan libres de valores. Es necesario dar respuesta a cuestiones relacionadas con
los resultados (tanto positivos como posibles efectos colaterales negativos) que se esperan
obtener, construyendo estandares o realizando estudios comparativos para determinar la cali-
dad de la intervencién. La evaluacién no puede estar libre de valores, y es necesario tener en
cuenta los intereses de todos los implicados en el proceso de evaluacion.

En cuanto al componente de utilidad, los evaluadores necesitan una teoria para decir
cémo, cuando, dénde y por qué pueden producir resultados utiles. Pero ademas, se han
de dar respuesta a los aspectos practicos, es decir a los relacionados con la utilizacion del
conocimiento. Concretamente a cuestiones tales como el tipo de equilibrio entre utilidad
instrumental (ayuda o satisfaccion de necesidades de los usuarios, clientes, etc.) y conceptual
(ayuda a comprender un determinado aspecto o problema) se desea obtener, y modo en que
se van a comunicar resultados obtenidos, entre otros. En lo que si existe acuerdo es en que
una evaluacién que cuente con financiacion requiere una utilidad a corto plazo.
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Finalmente, el componente prictico constituye el componente esencial de las teorias
de la evaluacién. Supone dar respuesta a la pregunta de como tomar decisiones dadas las
limitaciones con las que trabajan. Ello supone preguntarse en primer lugar, si merece la pena
realizar tal evaluacion, los propésitos que pretende (Ej. medir los efectos de un programa,
mejorarlo, influir en la toma de decisiones, juzgar la valia de un programa, proporcionar
informacion (til, etc.), los métodos a utilizar (Ej. estudio de caso; métodos experimentales o
cuasi-experimentales, etc.), la planificacion de la misma y posibles alternativas, entre otros
temas. Todos estamos de acuerdo en que la evaluacioén tiene lugar frecuentemente bajo li-
mitaciones de tiempo y recursos que requiere dificiles tomas de decisiones o compromisos
entre pragmatismo y profundizacién en el analisis.

Pese a que hasta ahora hemos venido destacando los aspectos en los que la practica to-
talidad de los evaluadores coinciden, no queremos obviar los muchos desacuerdos existentes
en los criterios previamente mencionados.

Asi, en cuanto al componente de programacion social, existen preguntas sin contesta-
cién unanime que hacen referencia a:

— Para maximizar un cambio social util en interés general, ;es mas eficaz modificar la
filosofia o composicién de los programas en su totalidad, o mejorar los programas
gradualmente —quizas modificando las leyes y practicas—, o influir para que determi-
nados proyectos locales sean puestos en marcha o eliminados?

— ;Debe el evaluador identificar y trabajar con los agentes del cambio o Gnicamente
producir y explicar los resultados de la evaluacién sin formar alianzas con los agen-
tes del cambio?

— ;Deben los evaluadores tratar de modificar los programas presentes o poner a prueba
ideas para programas futuros?

— Bajo qué circunstancias debe el evaluador rechazar la realizacién de una evaluacion
;sporque el problema social no es relevante o porque el programa social no parezca
adecuado para resolver el problema?

Respecto al componente de conocimiento, las cuestiones sin resolver se refieren a:

— Dado lo complejo y poco “conocible” que es el mundo, especialmente el mundo
social, jcudles son las consecuencias de simplificar al maximo esta complejidad?

— Puede un paradigma epistemoldgico u ontolégico proporcionar tal apoyo?
— 3Qué prioridades deben darse a diferentes tipos de conocimiento y por qué?

— $Qué métodos debe utilizar los evaluadores y cuales son los parametros clave que
influyen en esa eleccion?

Conforme al componente valorativo, los principales desacuerdos versan sobre:

— $Con qué criterios de mérito o juicios de valor debemos juzgar los programas socia-
les?

— ;Deben las teorias prescriptivas éticas jugar un papel significativo en la seleccion de
criterios de mérito?

— ;Deben los programas ser comparados unos con otros, o bien, en relacién a criterios
de desarrollo o desempefio absolutos?

— ;Deben los resultados ser sintetizados en un juicio de valor tnico?

Las cuestiones sin resolver en cuanto al componente de utilidad se centran en:
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— Se debe dar prioridad al uso instrumental o conceptual?

— ;Debe el evaluador identificar y ayudar a los usuarios de la evaluacion? En caso afir-
mativo, ja qué usuarios?

— Qué incrementa la probabilidad del uso, especialmente un uso conceptual versus
instrumental?.

Finalmente, los desacuerdos respecto al componente practico se refieren a:
— Qué papel debe asumir el evaluador.

— Qué valores deben estar presentes en la evaluacion.

— Que cuestiones debe plantearse el evaluador.

— Dado el tiempo y recursos limitados, qué métodos deben ser utilizados para dar res-
puesta a estas preguntas.

— Qué debe hacer el evaluador para facilitar su utilizacién.

— Cudles son las principales contingencias de la practica evaluativa que deben guiar
esas decisiones.

DEFINICION DE LA EVALUACION

Son numerosas las definiciones que se hacen de la evaluaciéon. Con objeto de unificar
conceptualmente lo que entendemos por evaluacién, ofrecemos una serie de definiciones,
comenzando por la consideracién de la evaluacion entendida en términos generales, pa-
sando posteriormente a la definicion de evaluacién de programas sociales y de programas
educativos.

La evaluacién se puede entender como el proceso que tiene por objeto determinar en
qué medida se han logrado unos objetivos previamente especificados. Ello supone realizar
un juicio de valor sobre la informacién recogida, contrastando esta informacién con los cri-
terios —objetivos previamente establecidos en términos de conductas— que el alumno debe
exhibir para probar su adquisicién” (Tyler, 1950).

Investigacion sistematica del valor o mérito de un objeto. El objeto de una evaluacion
es aquello que se estd examinando (o estudiando) en una evaluacién: un programa, un pro-
yecto, materiales instruccionales, cualificacién y desempefio profesional; o necesidades y
progresos de los estudiantes. Todo ello supone la existencia de unos estandares o principios
ampliamente aceptados para determinar la valia o calidad de una evaluacién.

Pese a la diversidad de definiciones de la evaluacion, podemos destacar una serie de
componentes comunes a todas las definiciones:

1° Objetivo fundamental de la evaluacion educativa es determinar (a través del cambio
producido en los alumnos) si se consiguen los objetivos y metas educativas previa-
mente fijados.

2° Caracter instrumental de la evaluacion: sirve para la toma de decisiones educativas
(sobre el alumno, materiales, organizacion, instituciones educativas, etc.).

En cuanto a la evaluacién de programas sociales, ésta es una practica llevada a cabo en
el campo vy, por tanto, una disciplina fundamentalmente aplicada. Sin embargo, requiere una
solida teoria de base para sustentarse.
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Finalmente, la evaluacion de programas educativos puede considerarse un caso particu-
lar dentro del concepto mas amplio y general de evaluacién de programas sociales.

En este sentido, la investigacion evaluativa (o evaluacion de programas) tiene por objeto
de estudio e investigacion el proceso evaluativo, para ayudar a la toma de decisiones sobre
programas educativos, entendiendo por programa educativo “cualquier curso sistematico
de accién para el logro de un objetivo o de un conjunto de objetivos” (de la Orden, 1985).
Es decir, un programa puede ser desde un disefio instructivo especifico para el aprendizaje
de un tema concreto de una disciplina hasta un plan de estudios para la ensefianza general,
desde la introduccion de un texto hasta la introduccion de la tecnologia e informatica en el
sistema educativo, o desde la accién docente de un profesor hasta un centro docente conce-
bido como organizacién funcional para la ensenanza y aprendizaje.

Por las razones esgrimidas viene el que no exista ni pueda existir una definicion unica,
lo que, por otro lado, ha llevado a autores tales como Glass y Ellet (1980) a afirmar que “la
evaluaciéon —mas que una ciencia— es lo que la gente dice que es; y la gente normalmente
dice que es muchas cosas distintas”. Sin embargo, para evitar discusiones que no nos lleven
a ninguna parte, es posible concebirlo como el proceso sistematico de recogida y analisis de
informacién fiable y valida para tomar decisiones sobre un programa educativo.

Desde esta concepcion, podemos considerar la evaluacion de programas educativos
como un proceso que comprende dos elementos distintos: sujeto y objeto de evaluacién.
Ya sea su objetivo la evaluacion de las personas (fundamental en todos los casos y especial-
mente en el campo de la educacién especial), o ya sean los programas formativos, siempre
debemos tener en cuenta ambos elementos.

La evaluacién centrada en las personas fue caracteristica de la evaluacién en los siglos
XIX'y principios de los XX, realizada a través de test que ofrecian una puntuacién normativa y
la posicion relativa de un sujeto, pero no informaban de los programas o curriculos escolares
con los que se habia ensefado. Esta concepcion restringida de la evaluacion de los alumnos
a través de la medicién del Cl fue ampliamente criticada. En este sentido, posteriores apor-
taciones (Feuerstein, Vigotsky) describieron la importancia de la evaluacién del potencial de
aprendizaje (evaluacion respecto a un criterio).

Actualmente, se considera que la evaluacion centrada las personas (en sus conductas o
productos) tiene por objeto tomar decisiones de orientacion que ayuden al sujeto a:

— Realizar sus opciones vocacionales o educacionales

— Superar sus dificultades de aprendizaje

Y que sirvan asimismo para:

— Tomar decisiones sobre el emplazamiento del estudiante en la alternativa instructiva

mas apropiada.

— Verificar la efectividad del aprendizaje durante el proceso instructivo,

— Tomar decisiones de acreditacion.

— Controlar el progreso educativo del sujeto.

Por su parte, cuando la evaluacion centra su objeto en los programas formativos, ha de
contribuir a la toma de decisiones sobre:

a) La implantacion de un programa,

b) La continuacién, expansion o certificacion (del éxito) de un programa (evaluacién de
resultados, evaluacién del producto o evaluacién sumativa de Scriven), y
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Las modificaciones del programa mientras éste se lleva a cabo.

Por Gltimo, debe ayudar a la comprension de los procesos psicolégicos y sociales que
se dan en esa situacion, lo que en definitiva, contribuye a aumentar el conocimiento sobre el
mismo hecho educativo.

La evaluacion no consiste en la mera acumulacion y resumen de datos relevantes para la
toma de decisiones. Esto supone Gnicamente uno de los dos componentes claves de la evalua-
cion, y la ausencia del otro componente impide denominar “evaluacion” a ese proceso. Este se-
gundo elemento hace referencia a las premisas o estandares evaluativos establecidos, necesarios
para poder realizar conclusiones sobre los méritos o beneficios netos de un objeto o programa.

Podemos asi considerar a la evaluacién como poseedora de dos brazos:

Uno de ellos implicado en la recogida de datos,

El otro implicado en la recogida, clarificacion y verificacion de los valores y estandares
relevantes. En este sentido, alin siguen sin tener una respuestas clara las cuestiones refe-
ridas a qué hechos, qué valores, cémo reducirlos, cémo validarlos, como conseguir que
sean creibles. Asi, el primer paso del proceso basico de la evaluacién es probablemente
el de la formulacién de guias de juicio o estandares para regir esa practica. Es decir, se ha
de dotar a esta disciplina practica de una metodologia, entendiendo por ello, el estudio
de los procedimientos practicos o de investigacion, destinados a mejorar la practica.

OBJETIVOS DE LA EVALUACION DE PROGRAMAS

La evaluacion de programas educativos o sociales persigue objetivos tales como:

1)

Controlar los programas presentes y, servir como parte de una actividad continuada
de control de una institucion (identificando aquellos elementos del programa que no
estan produciendo los resultados deseados para redisefarlos o sustituirlos por otro).

Seleccionar un programa disponible alternativo para reemplazar el que se esta utili-
zando y que se ha mostrado como relativamente ineficaz.

Ayudar a desarrollar un programa nuevo.

Identificar los efectos diferenciales del programa con diferentes poblaciones de estu-
diantes u otros clientes.

Proporcionar estimaciones de los costes, valores, limitaciones y efectos de los distin-
tos programas existentes.

Evaluar la relevancia y validez de los principios en los que esta basado el programa.

MODELOS DE EVALUACION DE PROGRAMAS

1)

Podemos distinguir dos grandes categorias dentro de la ingente cantidad de modelos
existentes: Modelos clasicos y modelos alternativos.

Modelos clasicos:

1.1 Modelos de consecucién de metas, (Tyler y otros).

Pretenden evaluar en qué medida se alcanzan las metas u objetivos de ensefanza.
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1.2. Modelos decisionales o de facilitacion de decisiones.
Estan al servicio de las instituciones que deben tomar las decisiones:

a. Modelo C.I.PP. (Stufflebeam y Guba)

Este modelo engloba la evaluacién de diferentes partes, que corresponden a las iniciales
de su denominacion: evaluacion del contexto, evaluacion del Input, evaluacién del proceso
y evaluacion del producto. A continuacion pasamos a comentar brevemente cada uno de
estos elementos.

1. Evaluacién del contexto: analiza los problemas o necesidades educativas. Ello permi-
te identificar las metas y objetivos y, a partir de este andlisis, establecer los objetivos.

2. Evaluacion del input: hace referencia a la evaluacién de las estrategias de accién que
van a permitir la consecucion de las metas y objetivos del programa.

3. Evaluacién del proceso: permite analizar retrospectivamente todos los componentes
del programa en curso.

4. Evaluacion del producto: Medicion e interpretacion de los resultados del programa
no sélo cuando este finaliza sino también durante el desarrollo del mismo y siempre tenien-
do como punto de referencia y comparacion los objetivos iniciales, esto es, lo que se espera
conseguir.

b. Modelo C.S.E
Implica cinco estadios:

1. Valoracion de las necesidades y determinacioén del problema que surge entre los lo-
gros reales de un programa y los que se pretendian obtener. La evaluacion de necesidades
es parte fundamental del ciclo de planificacién, puesta en marcha y evaluacién de un pro-
grama. Solo a partir de esta consideracién es posible tomar decisiones sobre los siguientes
aspectos. Sin embargo, uno de los problemas fundamentales es el referido a qué criterios va-
mos a utilizar en una valoracién de necesidades, ya que éstos estan en funcién de numerosas
variables y en funcién de la respuesta que demos a cuestiones tales como: ;quién establece
las necesidades?, ;cual es el contexto?, ;cuales son las expectativas?

2. Planificacion del programa: a partir de la informacién sobre los programas existentes
que puedan cubrir las necesidades detectadas.

3. Evaluacion de la instrumentalizacion: que permita, si el programa no se esta desarro-
llando segtn lo previsto, la modificacién del mismo.

5. Evaluacion de los resultados: Que permita la certificacion/adopcién o, en su caso la
modificacion o implantacién de uno nuevo.

c. Modelo de discrepancia (Provus, 1971).

2) Modelos alternativos:

2.1. Modelo de evaluacion responsable: (Stake, 1975; Guba, 1982).

Focaliza su atencién en el proceso. Se lleva a cabo por los agentes de la accién (ense-
nantes, autoridades escolares, etc.).

2.2. Modelo de evaluacion iluminativa (Parlett y Hamilton, 1976).

Su fin es estudiar el proyecto innovador. Su objetivo es descubrir lo que experimentan
los participantes y los procesos criticos y fenémenos concomitantes, recurrentes que se pro-
ducen. Implica tres etapas basicamente:
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1. Observacion,

2. Encuesta en profundidad,

3. Explicacion.

2.3 Evaluacion como critica artistica (Eisner, 1985).
2.4 Evaluacion democratica: (Mc Donald, 1976)

Ambos enfatizan el papel de la audiencia, entendiendo por tal a los participantes no
directamente implicados en el programa.

METODOS DE INVESTIGACION EVALUATIVA

Algunos investigadores reducen el amplio espectro existente a dos grandes tipos:

— Métodos cuantitativos (experimentales y cuasi-experimentales)
— Métodos cualitativos (fenomenolégico, etnografico)

Sin embargo, mas que contradictorios es preferible considerarlos como complementa-
rios o como adecuados en funcién del problema de evaluacién que queramos resolver.

Podemos distinguir tres tipos de estrategias:

a) Las estrategias descriptivas: consisten en la obtencién del conocimiento (de una situa-
cién, conducta...) describiendo la estructura de los mismos y descubriendo las asociaciones
relativamente estables de las caracteristicas que los definen, identificando variables relevantes
y buscando las relaciones existentes entre ellas, para poder generar hipétesis que puedan ser
verificadas y contrastadas mediante otras estrategias. (Utiles fundamentalmente en las fases
inicial y final de la investigacion). Entre ellas se encuentran:

Método observacional

Estudio de campo
Andlisis de contenido

Estudio de casos

Método selectivo o causal-comparativo (investigacion ex post-facto que forma parte
de los disefios cuasi-experimentales).

b) Estrategias correlacionales. Que incluyen:

— Estudios de relaciones

— Estudios predictivos

— Estudios factoriales

c) Estrategias manipulativas (causales), con la manipulacién de varias variables ya sea en

un marco natural (experimento de campo) o en laboratorio. En este caso, ademas de la descrip-
cién y explicacion se afiade el control sobre las condiciones de produccién de un fenémeno.

INVESTIGACION CUALITATIVA

En el campo de la discapacidad y a nivel metodolégico ain predominan los estudios
descriptivos, aunque se observa un creciente interés por aplicar modelos de investigacion
cualitativa que permiten acercarse a los fenémenos estudiados mediante técnicas y protoco-
los de observacion, participacion y registro cuidadoso de los datos. A menudo se basa en la
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premisa de que obtener conocimiento de los seres humanos es imposible sin describir cémo
viven y cémo se define la experiencia humana por los propios actores.

El andlisis cualitativo es un proceso realizado con cierto grado de sistematizacion, dina-
mico y creativo que se alimenta fundamentalmente de la experiencia directa de los investiga-
dores en los contextos estudiados. Es, por tanto, una estrategia de investigaciéon fundamenta-
da en una rigurosa descripcion contextual del evento, conducta o situacién, que garantice la
maxima objetividad al captar la realidad.

Los informes publicados sobre metodologia cualitativa, en su mayoria, proveen des-
cripciones detalladas de las situaciones, eventos y procesos estudiados, pero se dice muy
poco sobre como el investigador obtiene la informacion, y apenas sobre los procedimientos
utilizados para el analisis especifico. Sin embargo, es posible establecer una serie de etapas u
operaciones que constituyen un proceso analitico basico o comdn a la mayoria de las inves-
tigaciones que trabajan con estos datos. Algunos autores plantean que el andlisis cualitativo
supone la confluencia y convergencia de tres procesos intelectuales con sus actividades co-
rrespondientes: de generacion tedrica: exploracién, descripcion, interpretacion y teorizacion;
de expansion y contrastacion de hipdtesis y/o teorias: muestreo tedrico, casos discrepantes y
casos negativos; y analitico manipulativos: reduccion de datos; disposicién y transformacion
de datos; y obtencién de resultados y verificacion de conclusiones.

Para facilitar el proceso de andlisis se pueden utilizar programas informaticos que no
pueden reemplazar la capacidad deductiva del investigador, pero si ayudar en fases instru-
mentales para realizar operaciones como el marcado y codificacion del texto, la relacién de
categorias y sujetos, la elaboracion de tipologias y perfiles, o el recuento, bisqueda y recupe-
racion de unidades codificadas.

CARACTERISTICAS FUNDAMENTALES
Seglin Anguera (2001) las caracteristicas y supuestos que definen la metodologia cualita-
tiva tienen seis rasgos diferenciales:

— Es un proceso l6gico, perfectamente organizado en etapas articuladas que representa
una estrategia de investigacion Gtil en el ambito de la discapacidad.

Permite el analisis de una realidad compleja como la que se estudia en la conducta
espontdnea en situaciones naturales.

Hay una exigencia de recogida sistematica de datos categoricos sujetos a algunas
limitaciones posteriores de analisis.

— Es precisa una rigurosa descripcion contextual del evento, conducta o situacion estu-
diados.

Hay que preservar la continuidad temporal, por lo que no seria Util la recogida pun-
tual o esporadica de informacion.

— El andlisis de los datos puede ser exploratorio, reductivo, evaluativo, de toma de deci-
siones o de otro tipo.

En base a estos rasgos, las caracteristicas fundamentales son:

— La fuentes principal y directa de los datos son las situaciones naturales.
— El investigador es el principal instrumento de recogida de datos.

— Incorporacién del conocimiento tacito, es decir, el correspondiente a intuiciones o
sentimientos.
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— Aplicacién de técnicas de recogida de datos abiertas, para ser mds sensibles para de-
tectar patrones de comportamiento.

— Muestreo intencional: se propone ampliar el abanico de los datos tanto como sea po-
sible a fin de obtener la maxima informacion de las mdltiples realidades que pueden
ser descubiertas.

— Andlisis inductivo de los datos: implica una primera descripcién de las situaciones de
cada caso o evento estudiado, para detectar progresivamente la existencia de unas
regularidades entre ellos que constituyen la base de una futura teoria adecuada a las
condiciones y valores locales.

— La teoria se genera a partir de los datos de una realidad concreta, no partiendo de
generalizaciones “a priori”.

— El disefio de la investigacion es emergente, ya que es un proceso continuado de re-
cogida de datos que se va elaborando y remodelando a medida que la investigacion
avanza.

— Se plantea criterios de validez especifica, utilizando técnicas propias que garantizan
la credibilidad de los resultados.

La recogida de datos cualitativos en contextos naturales se realiza mediante: la observa-
cion directa, que se vehiculiza a través de la observacion participante interaccion activa entre
observador y observado) y la auto-observacién (la diada observador-observado se reduce a
una sola persona); y la conducta verbal, que se puede transformar en material documental
analizable (observacién indirecta: textos documentales obtenidos por la grabacion de la con-
ducta verbal de un sujeto; datos verbales obtenidos de informes verbales, protocolos, entre-
vistas...; y auto-informes).

CRITERIOS EN LA EVALUACION DE PROGRAMAS

Los evaluadores profesionales deben evaluar (a nivel educativo) el rendimiento de los
estudiantes, programas, personal e instituciones. Tales evaluaciones ocurren a diferentes
niveles: clase, escuela, zona escolar, provincia, comunidad auténoma, y a nivel estatal. Asi,
pueden existir muy variados objetivos a evaluar, cuestiones a las que dar respuesta, valores a
los que se hace referencia, y criterios respecto al mérito o valia de un programa.

Para prevenir la aparicién de sesgos, interpretaciones erréneas o malas aplicaciones de
una evaluacion, existe una preocupacién por profesionalizar el campo de la evaluaciéon de
programas, hecho patente por la creciente formacion de instituciones educativas especiali-
zadas, aparicién de revistas, puesta en marcha de congresos, etc.. Muestra de este interés
son los distintos “Standards” desarrollados por la APA (American Psychological Asssociation)
en 1966, 1974, 1982 y 1999, que han sido ademdas ampliamente utilizados para evaluar los
test y la utilizacion de las puntuaciones de los test. Otro ejemplo lo encontramos en el Joint
Commitee on Stadards for Educational Evaluation que desarrollo en 1981 un libro sobre los
criterios o estandares de evaluacion de programas y en 1988 el Personnel Evaluation Stan-
dards, criterios para evaluar al personal implicado en la prestacion de servicios educativos o
sociales.

Los diferentes conjuntos de estandares son dignos de ser mencionados pues proporcio-
nan:
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1) Definiciones operativas de la evaluacién de los estudiantes, evaluacion del programa,
evaluacién del personal y (en el futuro) una evaluacién del sistema educativo a nivel
nacional y estatal.

2) Evidencia sobre el grado de acuerdo respecto a la importancia y la adecuacion de
métodos de evaluacion educativos.

3) Principios generales para hacer frente a una gran variedad de los problemas de la
evaluacion.

4) Guias practicas para planificar evaluaciones.

5) criterios ampliamente aceptados para juzgar los planes e informes de una evalua-
cion.

6) Estructura conceptual para examinar la evaluacion.

7) Informes de los progresos, sobre la profesionalizacion de la evaluacién a nivel inter-
nacional.

8) Contenido para la formacién en evaluacién.
9) Bases para sintetizar una vision general de los diferentes tipos de evaluacién.

Para desarrollar los “Program Evaluation Standards” el Joint Commitee utilizé 30 estan-
dares o criterios que pertenecen a cuatro atributos de la evaluacion:

1) Utilidad

2) Viabilidad

3) Adecuacion
)

4) Validez

Los criterios o estandares de utilidad hacen referencia al consenso general que nace de
la literatura sobre evaluacién educativa desde los afios 60, donde se plantea que las evalua-
ciones de un programa requieren responder a las necesidades de informacion de sus clientes
y no s6lo a resolver o dar respuesta a los intereses de los evaluadores. Los criterios de utilidad
tratan de guiar las evaluaciones de modo que sean informativas, puntuales e influyentes. Esto
requiere que los evaluadores conecten con sus audiencias, ganen su confianza, detecten las
necesidades de informacién de la audiencia, realicen evaluaciones para responder a sus ne-
cesidades e informen de la informacion relevante de un modo claro y apropiado. Es decir, los
temas incluidos dentro de estos estandares son: Identificacion con la audiencia, Credibilidad
del Evaluador, Seleccién de la Informacion, Interpretacion, Claridad de los Informes, Distri-
bucién de los Informes, Puntualidad de los Informes, y Evaluacién del impacto. En general,
los estandares de utilidad estan relacionados con el hecho de si una evaluacion sirve a las
necesidades prdcticas de informacion de una audiencia determinada.

Los criterios de viabilidad son consistentes con la creciente conciencia de que los proce-
dimientos de evaluacién deben ser efectivos en términos de costes, asi como posibles de lle-
varse a cabo en el mundo real, lugares por otro lado, con grandes cargas politicas. Estos crite-
rios pueden considerarse como la contrapartida a la tendencia de aplicar los procedimientos
de investigacion de laboratorio en lugares reales, sin tener en cuenta el lugar en que se hace.
Los criterios de viabilidad reconocen que la evaluacién en general debe ser realizada en un
lugar “natural” frente a un lugar de “laboratorio”, y que debe requerir no mas recursos ma-
teriales, personales y temporales de los estrictamente necesarios. Los tres grandes temas que
engloba hacen referencia a: Procedimientos Practicos, Viabilidad Politica, y Eficiencia de los
Costes. En general, hacen referencia a que las evaluaciones deben ser realistas, prudentes y
diplométicas.
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Los estandares de adecuacion —construidos para el dmbito americano, pero susceptibles
de ser extrapolados con las modificaciones pertinentes— reflejan problemas éticos, derechos
constitucionales y preocupaciones sobre temas tales como los derechos de las personas, la
libertad de informacion, contratos, y conflicto de intereses. Estos criterios reflejan el hecho
de que la evaluacién afecta a muchas personas de muchas maneras. De ahi que su objetivo
sea asegurar la proteccion de los derechos de las personas afectadas por una evaluacion. Los
temas incluidos son: Obligacién Formal, Conflicto de intereses, Declaracién Plena y Franca,
Derecho del Publico a saber, Derechos de las Personas, Interacciones Humanas, Informe
Equilibrado, y Responsabilidad Fiscal. En general, requiere que las evaluaciones sean realiza-
das legalmente, éticamente, y con la debida salvaguarda del bienestar de aquellos que estan
implicados por la evaluacion, asi como de aquellos quienes se ven afectados por la misma.

En cuanto a la validez, ésta se basa en aquellos criterios psicométricos que han sido
ya ampliamente aceptados para juzgar el mérito técnico de informacién especialmente la
validez, fiabilidad y objetividad. Dichos criterios incluyen aquellos que determinan si una
evaluacion ha producido informacion valida o no. Esto requiere que la informacién obtenida
sea técnicamente adecuada y que las conclusiones se asocien l6gicamente a los datos. Los
temas desarrollados son: Identificacién del Objeto, Andlisis de Contenido, Tipos o Vias de
informacién Defendible, Descripcion de propésitos y de procedimientos, Control de datos
sistematico, Medidas validas, Medidas fiables, Andlisis de cuantitativo de los datos y Analisis
cualitativo de los datos, entre otras.

Los estandares de evaluacion de programas reflejan determinadas definiciones de con-
ceptos clave de este proceso. Es decir, la evaluacion significa la investigacion sistematica del
valor o mérito de un objeto. El objeto de una evaluacién es aquello que se estan examinando
(o estudiando) en una evaluacién: un programa, un proyecto, materiales instruccionales,
cualificacion de los profesionales y desempeno profesional; o necesidades y desarrollo de los
estudiantes. Los estandares son principios ampliamente aceptados para determinar el valor o
la calidad de una evaluacién.

Una especial dificultad a la hora de aplicar estos criterios reside en cémo resolver los
conflictos que se producen a la hora de contemplar los estandares de un modo individual.
Inevitablemente, los esfuerzos por satisfacer determinados estandares irdn en detrimento de
otros, y pueden requerirse decisiones conflictivas. Por ejemplo, los esfuerzos por proporcio-
nar una informacion fiable y vélida y para desarrollar conclusiones firmes impiden a menudo
la produccion de informes a tiempo.

Se pueden ofrecer algunos consejos para intentar hacer frente a estos problemas. Asi, el
orden de los estandares ha de ser: Utilidad, Factibilidad, propiedad y adecuacion. El razona-
miento se puede describir como sigue: si los resultados, en caso de obtenerse, no van a ser
Gtiles, no tiene sentido ir mas alld en el analisis.

Desde 1975, los evaluadores y educadores han realizado un concentrado esfuerzo para
definir los estdndares de una “buena practica, inicialmente con respecto a la evaluacién de
programas, y mas recientemente en el drea de evaluacién del personal, y pronto para am-
pliarse al area de la evaluacién de estudiantes. Los estandares se han definido a través de los
esfuerzos del Joint Committee. Sus estandares son importantes pero no suficientes para hacer
de la evaluacién educativa algo til, factible, adecuado y ético. Para conseguirlo es necesario
que los educadores, evaluadores, distritos escolares, y otras instituciones educativas se tomen
estos estandares con la suficiente seriedad y los difundan eficazmente y los apliquen. Mas
aun, existe la necesidad de investigar, desarrollar y difundir estos estandares con objeto de
mejorar, tanto los propios criterios como todo el proceso de evaluacién de programas.
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LA EVALUACIONY LA INVESTIGACION DE PROGRAMAS SOCIALES

La evaluacién de programas se presenta en la actualidad desde una amplia variedad
de practicas profesionales y de teorias que las soportan. También lo es, que es una practica
cada vez mas generalizada el incluir algtn tipo de evaluacién dentro del disefo y ejecucion
de los programas; aunque en muchas ocasiones esta evaluacion es interna y disefada por
la propia organizacion o entidad promotora, y no sujeta a procedimientos consensuados o
estandarizados. Concretamente, en Espana y en el empleo con apoyo, son esclarecedores
los datos disponibles que reflejan la practica evaluadora (Jordan de Urries, Verdugo y Vicent,
2005), ya que el 73,7% de las organizaciones desarrollan algin tipo de evaluacién aunque lo
hacen a nivel interno en el 51,9% de los casos, por agentes externos independientes en el 7%
y con ambas modalidades el 15,8%. El dato se complementa al ver que de las entidades que
evaltan utilizan en el 71% de los casos métodos propios y solo en el 29% procedimientos
estandarizados.

La busqueda de la calidad y la excelencia es uno de los objetivos de la evaluacién en
los que ponen énfasis las organizaciones, pero esta no esta nunca separada del objetivo de
alcanzar los mayores niveles de integracion en la comunidad, calidad de vida, y autodeter-
minacion de los usuarios de los servicios. En cualquier caso, la evaluacién de programas esta
intimamente ligada e implica la utilizaciéon de procedimientos de investigacion para recabar
de forma sistematizada informacién sobre las actividades, caracteristicas y resultados de los
programas sociales, e implica el utilizar estos datos para tomar decisiones y mejorar los pro-
gramas.

Finalmente, haciéndonos eco de recomendaciones realizadas desde el INICO respecto
a la investigacion sobre la discapacidad, propuestas a modo de decalogo (Verdugo, 2006),
podemos aplicar idénticos preceptos al campo de la evaluacién de programas sociales ya
que esta:

1. Ha de ser una prioridad de la administracion publica y de las organizaciones no gu-
bernamentales.

2. Necesita una aportacion continua de recursos para permitir crecer y consolidar los
grupos de investigacion existentes, asi como para formar otros nuevos.

3. Solamente puede ser planificada y dirigida con garantia por quienes tienen prepara-
cién y experiencia suficiente.

4. Es el mejor fundamento y apoyo para tomar decisiones eficaces en el proceso habili-
tador y rehabilitador durante toda la vida.

5. Sirve para planificar politicas sociales, de salud y educativas, implantar y mejorar
procesos innovadores y para evaluar y mejorar las practicas profesionales.

6. Permite tener un conocimiento critico de la aplicacién de la normativa, los progra-
mas y los recursos.

7. Es indispensable para incorporar una cultura de calidad.

8. Aporta conocimiento esencial para avanzar en la comprension de las necesidades de
las personas con discapacidad.

9. Ha de tener en cuenta la participacion de las personas con discapacidad, quienes a
su vez deben implicarse y colaborar activamente en los procesos investigadores.

10.Ha de orientarse hacia la igualdad de oportunidades y no discriminacion, la pro-
mocion de la autodeterminacién y vida independiente, y la mejora de la calidad de
vida.



EL SISTEMA DE EVALUACION MULTICOMPONENTE
DE PROGRAMAS DE EMPLEO CON APOYO “SEMECA”

INTRODUCCION

Los objetivos que persigue el empleo con apoyo no pueden centrarse tan sélo en lograr
la insercion laboral de las personas con discapacidad en un entorno ordinario, sino que se
debe desplegar todo un conjunto de actividades paralelas que beneficien y mejoren la cali-
dad de vida de sus usuarios y de sus familias. Asi pues la evaluacién de programas de empleo
con apoyo es esencial no solo para afianzar la consolidacién de estos programas como una
formula eficaz de insercion laboral, sino también para mejorar la calidad de vida de las per-
sonas con discapacidad y de sus familias.

Somos conscientes de la dificultad que existe para evaluar programas de empleo con
apoyo de forma objetiva, esencialmente por la falta de instrumentos. Nuestra propuesta de
evaluacion de programas de empleo con apoyo, es un instrumento multicomponente que
hemos denominado como SEMECA.

SEMECA: OBJETIVOS 'Y AGENTES IMPLICADOS

El Sistema de Evaluaciéon Multicomponente de Programas de Empleo con Apoyo (SEME-
CA) ha sido disefiado para la consecucién de cuatro objetivos esenciales:

a) Analizar si se alcanzan los objetivos y metas prefijados en el programa de empleo
con apoyo.

b) Situar el nivel de ejecucion del programa en una perspectiva nacional e internacio-
nal.

c) Analizar los resultados desde las diferentes perspectivas de los agentes implicados.
d) Servir para la toma de decisiones.

Comprende dos elementos: el sujeto (el programa evaluado) y el objeto (posibilitar la
toma de decisiones para la mejora del programa) e implica por tanto:

1. Utilizar procedimientos de investigacién para recabar de forma sistematizada infor-
macion sobre las actividades, caracteristicas y resultados del programa.

2. Utilizar los datos para tomar decisiones y/o mejorar el programa.

El SEMECA se configura como un proceso sistemdtico de recogida y analisis de datos
que sean fiables y validos y que sirvan como orientacién para la toma de decisiones sobre un
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programa, clarificando opciones, reduciendo la incertidumbre, y proporcionando feedback.
Es un sistema de evaluacién orientado a la toma de decisiones mas que a las conclusiones.

El SEMECA contempla a todos los agentes implicados en el proceso de insercion laboral
mediante empleo con apoyo:

1)
2)
)
)

La organizacion que desarrolla el programa de empleo con apoyo.
Las personas con discapacidad.
3) Los padres y madres de las personas con discapacidad.

4) Los empresarios que contratan a las personas con discapacidad.

CARACTERISTICAS DEL SEMECA

Para la elaboracion del SEMECA, hemos apostado por la complementariedad de las
técnicas cuantitativas y cualitativas. Asi pues podriamos hablar de una complementariedad
por deficiencia (Bericat, 1998), ya que aferrarnos a la utilizacién exclusiva de una u otra
técnica genera deficiencias en el resultado final del proceso de evaluacién. Por eso durante
el desarrollo del SEMECA hemos optado por la complementariedad de ambas técnicas y las
herramientas que lo componen son fruto de desarrollo e investigaciones previas desarrolla-
das desde el INICO o especificamente disefiados para completar el sistema. El conjunto de
herramientas que componen SEMECA son las siguientes:

A) Herramientas de evaluacion de tipo cualitativo

1. Instrumento de evaluacién de estandares europeos de calidad para los servicios de
empleo con apoyo: cumplimentado por un evaluador externo (miembro del equipo
de evaluacion) y un evaluador interno (responsable del programa), que necesita de
un proceso que puede llevar entre 15 y 45 dias para su desarrollo y cuyo objetivo
fundamental dentro de SEMECA es analizar la situacién del programa respecto a es-
tandares europeos de aplicacion de esta metodologia.

2. Grupos de discusion: conducidos por un miembro del equipo de evaluacién, que
necesita de un proceso que puede llevar entre 15 y 45 dias para su desarrollo y cuyo
objetivo fundamental dentro de SEMECA es analizar la percepcién que tienen del
programa tanto los usuarios del mismo como sus familias.

B) Herramientas de evaluacion de tipo cuantitativo

1. Escala de autodeterminacion: cumplimentada por el trabajador, si es necesario con
ayuda del profesional, que necesita unos 30 minutos para su aplicacién y cuyo obje-
tivo fundamental dentro de SEMECA es analizar factores que promueven o dificultan
la autodeterminacién de los participantes en el programa.

2. Cuestionario de satisfaccion de los empresarios: cumplimentado por el empresario,
que necesita unos 10 minutos para su aplicacién y cuyo objetivo fundamental dentro
de SEMECA es analizar la percepcién respecto al programa de los empresarios impli-
cados en el mismo.

3. Cuestionario de datos de empleo con apoyo: cumplimentado por el responsable del
programa, que necesita unos 30 minutos para su aplicacién y cuyo objetivo funda-
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mental dentro de SEMECA es analizar la situacién del programa respecto a la situa-
cién global del empleo con apoyo en Espaia.

El desarrollo del SEMECA implica la realizacion de un informe individual para cada una
de las herramientas y de un informe ejecutivo global de la aplicacion del sistema. Tantos los
informes parciales como el global incluyen una valoracion de aspectos positivos, negativos,
y pautas de mejora.

PRESENTACION DE LAS HERRAMIENTAS DEL SEMECA

En los capitulos siguientes presentamos cada una de las herramientas integrantes de SE-
MECA por separado. En cada capitulo se analizan las caracteristicas de cada herramienta y su
procedimiento de aplicacién. Inicialmente presentamos las herramientas de tipo cualitativo,
y en un primer capitulo se presenta el Instrumento de evaluacion de estandares europeos
de calidad para los servicios de empleo con apoyo. En un segundo capitulo se presentan los
grupos de discusion. Posteriormente, se incluyen las herramientas de tipo cuantitativo. Asi un
tercer capitulo se dedica a la escala de autodeterminacién, un cuarto capitulo al cuestionario
para medir la satisfaccion de los empresarios con los programas de empleo con apoyo vy final-
mente un quinto dedicado al cuestionario de datos sobre empleo con apoyo.

El SEMECA pretende ser un instrumento completo que tiene en cuenta a todos los des-
tinatarios de los programas de empleo con apoyo. Cada capitulo va acompanado del instru-
mento de evaluacion.






INSTRUMENTO DE EVALUACION DE ESTANDARES
EUROPEOS DE CALIDAD PARA SERVICIOS DE EMPLEO
CON APOYO

LAS BUENAS PRACTICAS Y SUS INDICADORES COMO VIA PARA DEFINIR ESTANDARES
DE CALIDAD

La preocupacion de las organizaciones y servicios por la gestion de la Calidad y de la
Excelencia en sus servicios se esta convirtiendo en una constante en el mundo de la disca-
pacidad. Normativas y Estandares de Calidad como la ISO, de la Internacional Organization
for Standardization, en sus diferentes versiones, o la EFQM de la European Foundation for
Quality Model, son cada vez mas utilizadas. La primera se ha desarrollado como herramienta
para la gestion de la calidad de las organizaciones, y la segunda plantea un modelo de Cali-
dad Total o Excelencia, tratando de hacer tangibles sus principios para que las organizacio-
nes puedan servirse de los mismos. La aplicacién y utilizacion de estas herramientas para la
gestion de la calidad, dentro del ambito de los servicios sociales y mas concretamente de la
discapacidad, esta siendo cada vez mas frecuente.

La especificacion de los estandares que determinan el grado de calidad de los servicios
se genera en un proceso de constatacion de “buenas practicas” consensuadas y efectivas. La
consecucion de estandares de calidad mediante el desarrollo de buenas practicas en el em-
pleo con apoyo debe ser un objetivo fundamental para todos los programas o servicios que
desarrollan esta modalidad de insercion laboral. Estas buenas practicas que nos llevan a la
determinacion de los estandares se manifiestan a través de indicadores objetivos que los pro-
gramas deben tratar de alcanzar. Diferentes autores han aportado reflexiones en este sentido,
que nos proporcionan referencias extremadamente Gtiles para la practica.

Las buenas practicas incrementan los logros y estos tienen, segiin O’Brien (1990), unos
indicadores que nos orientardn sobre el grado en que desarrollamos mayor excelencia en los
servicios de empleo con apoyo. Estos indicadores son: incrementar los sueldos, aumentar los
beneficios sociales, aumentar las habilidades que den opciones al individuo, incrementar
las oportunidades de trabajo, desarrollar empleos que ofrezcan roles positivos, clarificar los
intereses y las capacidades, aumentar las oportunidades de interaccién, aumentar la variedad
de negocios con presencia de empleo con apoyo, aumentar la implicacién del empleador,
aumentar la implicacion de los companeros de trabajo, aumentar el apoyo del mundo laboral
al empleo con apoyo, aumentar las oportunidades para las personas con discapacidades mas
severas, aumentar el compromiso de la familia, aumentar la competencia personal, disminuir
la inversion en servicios segregados, mejorar los apoyos (ayudar a tomar decisiones, negociar
los conflictos, aplicar tecnologias), ver la comunidad como un todo, utilizar los contactos
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personales, desarrollar grupos de trabajo, y finalmente apoyo a la persona para el desarrollo
de carrera y no sélo para el empleo concreto.

En el Instituto Nacional sobre Investigacion en Discapacidad y Rehabilitacion de los
Estados Unidos (NIDRR, 1993) analizan y proponen una serie de estrategias para obtener
buenos resultados en empleo con apoyo. Por un lado las que denominan estrategias indivi-
dualizadas en las que agrupan: planificacién amplia (individualizada, realizada en la comu-
nidad, y siempre con las familias), favorecer la eleccién por parte del consumidor, conseguir
la implicacién de la familia y personas cercanas (para proporcionar informacioén sobre el
cliente y sobre los valores familiares), desarrollo de apoyos individualizados, entrenamiento
individualizado y asistencia técnica (en continuo desarrollo, con actualizacién continua, y
de manera especifica para necesidades especificas), y desarrollo de relaciones con el em-
pleador (preparandose en marketing y desarrollo de empleo, e identificando y utilizando los
apoyos naturales).

Un segundo grupo de estrategias son las desarrolladas con los empleadores. En este
grupo incluyen: forjar alianzas entre el empleador y el empleo con apoyo (para conseguir
intereses mutuos, a largo plazo y adaptandose a sus necesidades), desarrollo de empleo y
marketing (utilizando los contactos personales, utilizando a empleadores que contactan con
otros empleadores, e introduciendo el empleo con apoyo en las organizaciones empresaria-
les), y finalmente utilizar recursos internos de la empresa.

Un tercer grupo es el de las estrategias organizacionales. En este grupo se incluyen:
desarrollar un liderazgo con creatividad y capacidad de toma de riesgos, tener una misién y
fundamentacion clara, utilizar los valores del empleo con apoyo, y realizar evaluacién conti-
nuada (cuantitativa por la agencia y cualitativa por el cliente).

Brooke, Wehman, Inge y Parent (1995) se posicionan en lo que denominan “enfoque
dirigido por el cliente”. Desde este planteamiento entienden en primer lugar que las buenas
practicas vienen determinadas por: disponer de variedad de oportunidades, poner el control
y eleccién del proveedor de servicios en manos del cliente, facilitar al cliente la eleccién de
la carrera, promover la inclusién total, desarrollar apoyos a largo plazo, desarrollar apoyos
en la comunidad y en el empleo, trabajar en la gestién de la calidad total, favorecer la apli-
cacioén de la tecnologia de la rehabilitacion, y realizar la planificacién centrada en la persona
(y dirigida por ella).

Hanley-Maxwell y Withney-Thomas (1995) plantean la necesidad de establecer la ges-
tion de la “calidad total” en el empleo con apoyo. Para ello consideran necesario que los
programas: dispongan de una declaracién de objetivos que evolucione, desarrollen equipos
con presencia de todos los niveles de la organizacion, generen un compromiso organizacio-
nal de invertir en el desarrollo de equipos, favorezcan la obtencién de datos, sepan identi-
ficar quién es el consumidor, establezcan roles dindmicos, se apoyen en los equipos y no
en los individuos, y finalmente tengan una visién clara de la misién por parte de todos los
miembros de la organizacion.

Otra aportacién que recogemos en este sentido es la realizada por Hughes y Kingsford
(1997), que plantean como indicadores de buenas practicas los siguientes: reconocer a las
personas con discapacidad su estatus de adulto (autonomia, suficiencia econémica, rol ac-
tivo en la familia, participacién en la comunidad), realizar apoyo al cliente y a la empresa,
desarrollar apoyos naturales, realizar andlisis del trabajo y de tareas, realizar una revision
regular de los apoyos, tomar un enfoque individualizado de los clientes, tener siempre inte-
gridad y honestidad, desarrollar roles claros y responsabilidades definidas, plantearnos altas
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expectativas, desarrollar marketing positivo del cliente, realizar un buen emparejamiento per-
sona puesto, y finalmente colaborar con la familia y personas mas cercanas.

Una dltima aportacién de indicadores de logro de buenas practicas en empleo con apo-
yo que nos lleven a la consecucién de estandares de calidad en el &mbito nacional (Jordan de
Urries, 2003; Jordan de Urries y Verdugo, 2003) nos presenta en el Cuadro 1, una propuesta
de indicadores agrupados segtn el grupo en el que nos centremos.

Buenas practicas | Indicadores de logro
Con el trabajador y la familia
. Clarificacién de intereses y capacidades . Incremento de los sueldos (cuantia)
e Planificacién amplia e Aumento de las habilidades del trabajador (ndmero y
. Eleccién por el consumidor variedad)
e Implicacién de la familia * Incremento de oportunidades de trabajo (nimero de
*  Apoyos individualizados ofertas al trabajador)
. Entrenamiento individualizado . Aumento de las oportunidades de interaccién (nimero
. Desarrollo de carrera de interacciones)
. Aumento del compromiso de la familia (nimero de
acciones participadas)
*  Aumento de la competencia personal (independencia
progresiva)
Con los empleadores
e Asociaciones con los empleadores para conseguir e Aumento de la variedad de negocios de la comunidad
objetivos comunes con presencia de empleo con apoyo (ndimero)
e Desarrollo de empleo y marketing de venta de los e Aumento de la implicacién del empleador (ndimero de
servicios contactos, iniciativas conjuntas, resultados)
e Utilizar recursos presentes en la empresa e Aumento de la implicacién de los compafieros (tiempo,
e Desarrollo de mas empleos con roles positivos ndmero de tareas)
*  Aumento del apoyo del mundo laboral teniéndoles en
cuenta (mejoras de disefio de puestos, de selecciones)
Con la organizacion
e Declaracién de objetivos que evoluciona e Inversion en servicios en la comunidad (presencia de
e Desarrollo de equipos mayor ndmero de servicios integrados en la comunidad
e Obtencién de datos para evaluar y mejorar dentro de la organizacién)
*  Roles profesionales dindmicos e Aumento del desarrollo de grupos de trabajo (numero
e Priorizar los servicios en la comunidad de grupos y de trabajadores implicados dentro de la
e Tener claro quién es el consumidor organizacion)
Generales
e Financiacién de servicios en la comunidad e Aumento de las oportunidades a las discapacidades
e Politicas activas de empleo mas severas (nimero de trabajadores a los que se
e Implicacién de agentes de la comunidad proporciona servicio)
e Escuela como primer recurso de acceso al empleo e Mejora de los apoyos (niimero, calidad, variedad,
e Comunidad como un todo, visién ecoldgica utilizacion de apoyos naturales)

Cuadro 1. Buenas précticas e indicadores de logro
Extraida de Jordan de Urries, 2003; Jordan de Urries y Verdugo, 2003

LOS ESTANDARES CONSENSUADOS POR LA EUSE

El marco de estandares de calidad de empleo con apoyo y el modelo y principios éticos
utilizados consensuados por la EUSE (Evans et al. 2005) son fruto del trabajo de una comisién
internacional de expertos, miembros del Comité Ejecutivo de la European Unién of Suppor-
ted Employment. Esta comisién desarrollo sus trabajos en el marco de un proyecto financiado
por la Unién Europea. La siguiente lista incluye una relacién de los miembros de las Asocia-
ciones Nacionales que han participado en el proyecto Europeo a través del Comité Ejecutivo
de la Unién Europea de Empleo con Apoyo (EUSE).

— Mike Evans (Escocia)
— lIsabel Lopes (Portugal)
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— Catherine Katsouda (Grecia)

— Annerieke Diepeveen (Grecia)

- Michael Fleming (Irlanda)

- Margaret Haddock (Irlanda del Norte)
— Teresa Hazzard (Irlanda del Norte)
— Simone Schuller (Alemania)

- Milena Johnova (Reptblica Checa)
- Pavla Boxava (Republica Checa)

- Borja Jordadn de Urries (Espaiia)

— Salvador Martinez (Espana)

- Bengt Eklund (Suecia)

— Leena Sariola (Finlandia)

— Harri Haltunen (Finlandia)

El grupo de trabajo recogio las experiencias de los expertos de la EUSE extrayendo una
serie de elementos comunes en toda Europa. Basicamente, se llegd a un consenso en que el
puesto de trabajo es el lugar mas adecuado para aprender un oficio, en que el empleo con
apoyo sirve para romper barreras sociales y en que este empleo con apoyo consiste en al-
canzar y mantener puestos de trabajo ordinarios en lugares de trabajo integrados. Ademas, la
EUSE identifica claramente varios aspectos comunes en el desarrollo de iniciativas de empleo
con apoyo en toda Europa. En todo servicio de empleo con apoyo aparecen los elementos
que a continuacién se indican:

— Compromiso con el cliente: Relacién de la agencia con los clientes con el fin de ase-
gurar un acuerdo entre ambos.

— Perfil profesional: Prestacion de ayuda en la identificacion de las capacidades y pre-
ferencias laborales de los individuos.

— Desarrollo del puesto: Localizacién de un puesto de trabajo satisfactorio para el indi-
viduo a través de un sondeo de empresas.

— Andlisis del puesto: Obtencion de informacién adicional sobre el lugar de trabajo,
caracteristicas del puesto y apoyos disponibles.

— Apoyo en el empleo: Determinacion y dotaciéon de ayudas creativas, informacién y
apoyos, tanto al empleado como a la empresa, suficientes para garantizar el éxito
laboral y el desarrollo de la independencia con la ayuda de los apoyos naturales.

— Apoyo profesional: Prestacion de ayuda, tanto al empleado como a la empresa, para
que ambos tengan en cuenta la progresion laboral del empleado a través de valora-
ciones y planes de desarrollo estructurados.

Con el concurso de todos estos elementos, los servicios de empleo con apoyo tratan de
garantizar un empleo que se ajuste a las necesidades del individuo, asi como a sus aptitudes
y capacidades, en unas condiciones laborales que sean tanto igualitarias como seguras, e
intentando que el trabajo sirva como medio para propiciar la inclusién social. Es desde esta
perspectiva comun desde donde se orienta el empleo con apoyo para conseguir resultados,
los cuales van més alla del simple acceso al empleo. El objetivo no es pues solamente el ac-
ceso a un puesto de trabajo, segtin el parecer consensuado de los expertos miembros de la
EUSE, el empleo con apoyo se encamina a conseguir logros concretos segiin senalamos en el
cuadro 2.
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Garantiza al individuo un empleo remunerado

En el mercado libre de trabajo.

En un entorno laboral integrado.

Con un contrato de trabajo adecuado y acordado entre el individuo y la empresa.

Con un salario idéntico al recibido por otras personas que realizan el mismo trabajo.

Con una seguridad en el empleo idéntica a la de otros trabajadores.

Garantiza al individuo una buena opcion de empleo

e El individuo tiene un trabajo que se adecua a sus aspiraciones y capacidades.

e El puesto de trabajo es genuino, con tareas que estan claramente definidas y donde el rendimiento estd sujeto a las
mismas revisiones y evaluaciones que las realizadas a otros trabajadores.

e El medio laboral se adecua a las necesidades del individuo para obtener una satisfaccion, un desarrollo personal y social
y una seguridad en el trabajo. Ademds, el medio laboral cumple con los requisitos legales de salud y seguridad laboral.

e El trabajo proporciona oportunidades de ascenso en la carrera profesional.

Se considerada al trabajador como un compaiero de equipo valioso

e Tanto trabajadores como empresa consideran al individuo como un companero de equipo valioso y el individuo es
involucrado en todas las actividades sociales.

e Laempresa esta satisfecha con el emparejamiento realizado trabajador-puesto e invierte tiempo y recursos para que otros
empleados ayuden al individuo a desarrollar capacidades dentro de sus funciones.

e El individuo experimenta y construye relaciones positivas con sus companeros de trabajo.

e Se desarrollan apoyos naturales dentro del lugar de trabajo, capacitando al individuo para ser independiente de los
servicios de Empleo con Apoyo y el individuo controla sus decisiones sobre sus propias necesidades de apoyo.

Cuadro 2: Resultados del empleo con Apoyo.
Obtenido de EUSE, 2005.

El objetivo de la EUSE al desarrollar los estdndares (Evans et al. 2005) ha sido proporcio-
nar a los Servicios un marco orientativo de estindares minimos de excelencia, o de buenas
practicas, que a su vez sea transferible a toda la Unién Europea. Dicho marco tiene como fin
el proporcionar un ‘benchmark’ (o patrén) que permita a los Servicios el desarrollo y mejora
de la calidad de sus servicios.

Los estandares no sélo incorporan buenas practicas llevadas a cabo por miembros de
EUSE, sino que también ofrecen a los Servicios un marco para la auto-evaluacién y la eva-
luacién externa y especificacion de objetivos de cara a una mejora continua de sus servicios.
En este marco se ha definido el empleo con apoyo, asi como las caracteristicas del modelo,
al mismo tiempo que se establecen los estdandares de excelencia a los que deberian aspirar
todos los Servicios en Europa.

EL INSTRUMENTO DE EVALUACION DE ESTANDARES

Haciéndose eco e las recomendaciones de la EUSE y utilizando sus estdndares, el Insti-
tuto Universitario de Integracion en la Comunidad (INICO) de la Universidad de Salamanca
ha disefiado un INSTRUMENTO DE EVALUACION DE ESTANDARES EUROPEOS DE CA-
LIDAD PARA SERVICIOS DE EMPLEO CON APOYO (Jordédn de Urries, 2005). Fruto de la
colaboracién con Consejeria de Familia y Asuntos Sociales de la Comunidad de Madrid, se
realizaron aportaciones para la mejora del instrumento, especialmente del sistema de valora-
cién. En el proceso de adaptacion del instrumento se conté con la colaboracién de Salvador
Martinez (ASPANDEM - AESE) y Amelia Martinez (Projecte Trébol - AESE).

El instrumento de evaluacién disefado conlleva una metodologia muy similar a la pro-
puesta por Samuel Fernandez y su equipo en la edicion de los Estdndares de Integracion
Laboral (Fernandez et al., 1999) y es absolutamente fiel a la estructura de estandares e indi-
cadores propuestos por la EUSE.

Respecto al proceso de evaluacion hay que resaltar dos figuras fundamentales, el Con-
sultor Interno y el Consultor Externo. El primero es alguien designado entre los miembros del
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programa para evaluar el mismo con los estandares y recopilar la informacién que justifique
la evaluacién. El segundo, miembro del Equipo Evaluador, evaluara el programa con la in-
formacion proporcionada por el Consultor Interno. Posteriormente se realiza el ajuste entre
ambas evaluaciones. Los pasos de desarrollo de la evaluacién se detallan a continuacion:

Designacién de consultores
Interno Cl y Externo CE

L

Seleccion consensuada
entre institucion y evaluadores
de Bloques a evaluar

1

CE explica a Cl el procedimiento
de recogida de informacion

1

CI cumplimenta el analisis de los indicadores
y recopila la informacioén justificativa

1

Cl y CE aclaran dudas de analisis interno

L

CE visita y conoce la actividad

CE analiza la documentacion y analisis interno

1

CE establece la valoracion de ajuste
para cada estandar y anota sus observaciones

1

CE describe las areas fuertes y débiles
de cada factor analizado

¢

Cl y CE contrastan sus valoraciones y
acuerdan un informe global del programa

a) Momento 0: designacion de consultores

Los responsables del centro o programa designan un miembro del mismo que actuard
como consultor interno. El equipo evaluador designa un consultor externo que actuara como
interlocutor ante el programa y desarrollara la evaluacion asesorando al consultor interno.

b) Momento 1: seleccion de bloques de analisis

El consultor interno, asesorado por el externo, selecciona los bloques a analizar en
funcién del propio programa. Se recomienda realizar una evaluacién completa de los tres
bloques.

La estructura del instrumento, dividida en tres bloques, es la siguiente (entre paréntesis
el nimero de indicadores de cada estandar)
Bloque 1 LA ORGANIZACION

1.1 Compromiso de servicio de calidad (13)
1.2 Implicacién de los beneficiarios (3)
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1.3 Promover derechos de los desfavorecidos (5)
1.4 Trabajadores competentes en todos los niveles (8)

Bloque 2 EL PROCESO

Primera fase: Toma de contacto
2.1 La persona recibe toda la informacién necesaria (7)

Segunda fase: Perfil profesional

2.2 Uso de enfoque centrado en la persona (6)

2.3 Ayuda a los individuos a tomar decisiones realistas (6)
2.4 Se elabora un plan personal flexible (9)

Tercera fase: Busqueda de empleo

2.5 Formacién y apoyos para encontrar empleo (4)

2.6 Ayuda para encontrar el mejor trabajo posible (6)
Cuarta fase: Implicacion de la empresa

2.7 Apoyo a la empresa para encontrar persona adecuada (12)
Quinta fase: Apoyos dentro y fuera del lugar de trabajo
2.8 Apoyos adecuados y efectivos (8)

Bloque 3 RESULTADOS

3.1 Se encuentra y mantiene un trabajo en empleo ordinario (4)
3.2 El empleado es valorado y aceptado (3)
3.3 Dispone de oportunidades de desarrollo profesional (3)

¢) Momento 2: Procedimiento de valoracion interna

El consultor interno respondera a la pregunta genérica realizada para cada indicador de
sCUMPLE EL PROGRAMA CON LAS MEDIDAS Y ACCIONES DEL INDICADOR?

SI | NO | NA

El consultor interno aportard el material de consulta necesario que acredite la respuesta
sefalada. Para ello puede tomar como referencia las fuentes evidenciales, que son sugeren-
cias de materiales acreditativos de cada indicador, u otras que considere oportunas.

Sl significard que el consultor interno considera que ese indicador lo desarrollan y lo
puede acreditar. NO significard que el consultor interno, no es capaz de acreditar el estandar
aunque cree desarrollarlo. NA significard que no acreditan el indicador por no considerarlo
adecuado. Los indicadores consignados como NA podran adjuntar la justificacion oportuna
del consultor interno en las observaciones.

d) Momento 3: reunion informativa

Ambos consultores se retinen con el responsable del programa y comentan las respues-
tas para aclarar posibles dudas. Se visita el centro y los nicleos de actividad del programa.

El consultor externo rellena con la ayuda del consultor interno la FICHA DE EVALUA-
CION.
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e) Momento 4: valoracion externa

El consultor externo, de manera independiente, contrasta la documentacién vy las evi-
dencias observadas con cada uno de los estindares seleccionados estableciendo el nivel de
ajuste a cada estandar. El nivel de ajuste se establece de manera porcentual en funcién del
nimero de indicadores del estdndar y de su consecucion.

Los indicadores que finalmente queden consignados como NA, se computan como no
conseguidos. La diferencia entre NO y NA estriba en que un NO implica la aceptacion del
indicador como adecuado, pero la imposibilidad de demostrar su ejecucién, mientras que
NA implica el desacuerdo con ese indicador. Los indicadores consignados como NA podran
adjuntar la justificacién oportuna del consultor interno en las observaciones

Esto se anota en el PERFIL DE AJUSTE. El consultor externo también puede anotar obser-
vaciones sobre los indicadores mas relevantes de cada estandar. Estas anotaciones se incor-
poran posteriormente al Informe Global de Evaluacién

Podemos ver como se consignaria el estandar 1.1 si se hubiesen acreditado 10 de los 13
indicadores, alcanzando un grado de cumplimiento del 77%.

Bloque 1 LA ORGANIZACION
0% | Valoracién de ajuste en % | 100%
1.1 Compromiso de servicio de calidad

8 | 15 [ 23 [ 31 [ 39 | 46 | 54 | 61 | 68 | 77 | 85 | 92 | 100

f)  Momento 5: contraste de informacion de resultados y acuerdos

Los dos consultores intercambian informacién y llegan a un acuerdo sobre los resultados
redactando un INFORME GLOBAL DE EVALUACION a presentar en el centro y en los orga-
nismos o instituciones promotores de la evaluacién, realizando en el mismo las recomenda-
ciones que parezcan necesarias.
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1. LA ORGANIZACION

DOCUMENTACION APORTADA PARA VALORAR EL BLOQUE 1
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ESTANDAR 1.1

La Direccién y Administracién de la Organizacion se comprometen a prestar a un servicio

de alta calidad.

INDICADOR 1.1.1 SI

NO

NA

Elabora una Misién basada en los principios del empleo integrado, la
inclusién social y la exclusién ‘cero’.
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Fuentes evidenciales
e Declaracion de Misién de la Organizacion fundamentalmente tendran que
presentarse los documentes que contemplen la mision.
e Auditoria/Evaluacion interna o externa.
* Encuestas y/o entrevistas a grupos de interés implicados en el programa
(técnicos, usuarios, etc.).

INDICADOR 1.1.2 SI | NO | NA

La organizacién promotora del servicio de empleo con apoyo
cuenta con politicas y procedimientos para garantizar la igualdad de
oportunidades, un entorno saludable y seguro y la proteccién de los
derechos de todas las personas.

Fuentes evidenciales

e Auditoria/Evaluacion interna o externa.

e FEvaluacion de riesgos laborales.

* Andlisis de puestos.

e Sistema de prevision de recursos necesarios para la ejecucion de funciones.
INDICADOR 1.1.3 SI | NO | NA

Implementa un plan estratégico con objetivos a corto, medio y largo
plazo para el desarrollo de los servicios.
Fuentes evidenciales
e Plan Estratégico o documentacion equivalente: plan de futuro o similar relacion
de documentos que contemplen el plan.

INDICADOR 1.1.4 SI | NO | NA

Utiliza un sistema de evaluacién continua y mejora en el rendimiento
en todos sus servicios y especificamente en el de empleo con apoyo.
Fuentes evidenciales
e Fvaluacion / Informes de Auditoria/Evaluacion, Auto-Evaluaciones.
* Andlisis de resultados y medidas correctoras.
e Informes de evaluacion de rendimiento del personal.
e Sistemas de recogida y andlisis de datos sobre el programa cuantitativos y
cualitativos.
* [Encuestas y/o entrevistas (técnicos, usuarios, etc.).

INDICADOR 1.1.5 SI | NO | NA

Recoge y analiza datos sobre efectos en los usuarios del servicio,
satisfaccion del personal, grado de satisfaccion de los beneficiarios
y otros grupos de interés, eficiencia en costes, y otras variables
relacionadas con el proceso y sus resultados.
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Fuentes evidenciales
e Informes de Gestion anuales con medios utilizados y resultados obtenidos.
* Sistemas de recogida y andlisis de datos sobre el programa cuantitativos y
cualitativos.
e [Encuestas y/o entrevistas a grupos de interés implicados en el programa
(técnicos, usuarios, etc.).
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INDICADOR 1.1.6 SI | NO | NA
La organizacion y en concreto el programa de empleo con apoyo,

favorece y facilita una cultura del aprendizaje en la que se favorece

la creatividad, la innovacién, y la toma de decisiones con riesgo, y

donde tanto el personal como los individuos se sienten importantes.

Fuentes evidenciales

* Plan de Formacion Anual.

e Actas de reuniones del personal o de usuarios.

e Funciones del personal.

e Funciones delegables — o que se han ido delegando.

* Plan de formacion.

* Enriquecimiento de puestos de trabajo (historia del programa — evolucion).
INDICADOR 1.1.7 SI | NO | NA
Tiene un sistema para la creacion, asignacion, control y evaluacion de
los recursos financieros que garantizan la seguridad de la empresa a
largo plazo y satisfacen las necesidades de todos.

Fuentes evidenciales

e Informes Financieros: presupuesto y plan de seguimiento presupuestario

* Plan de Empresa / Auditoria/Evaluacion interna o externa

* Plan de desarrollo a medio/largo plazo

e Determinacion fuentes de financiacion

* Prevision de la evolucion de las fuentes y alternativas a las mismas

e Prevision de politica de reduccion de costes.

INDICADOR 1.1.8 SI | NO | NA
Informa a todos los usuarios de las opciones disponibles.
Fuentes evidenciales

* Proceso de acogida determinado y opciones para el Plan Personal.

* Documentos que reciben los usuarios (publicidad, dossier, dipticos, etc.).

* [Encuestas de valoracion de los beneficiarios

* Registros de salida de documentos.

INDICADOR 1.1.9 SI | NO | NA

Tiene un sistema para garantizar la confidencialidad y la proteccién de
datos.
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Fuentes evidenciales
e Servicio de Auditoria interna o externa.
* Cumplimiento requisitos legales de proteccion de datos.
* Modelo de autorizacion para la entrega de informes.
e Ficha de recogida y entrega de documentos.
e Proteccion de los soportes (informatico, papel, etc.) y sistema de
almacenamiento de documentos confidenciales.

INDICADOR 1.1.10 SI | NO

NA

Garantiza la igualdad de oportunidades, la igualdad en la
participacion y la practica no-discriminatoria en todos los aspectos de
sus servicios y en concreto del empleo con apoyo.
Fuentes evidenciales

e Servicio de Auditoria/Evaluacién interna o externa.

* Proceso de acogida explicito y registro de demandas.

* Manual de calidad.

* Descripcion de procesos y/o procedimientos que se contemplen en el manual

de calidad.
e Sistema de acceso a los servicios.
e fncuesta a los usuarios.
e Contratos, solicitudes, demandas, etc.

INDICADOR 1.1.11 SI | NO

NA

Mantiene un Acuerdo de Servicio con los usuarios.
Fuentes evidenciales
e Servicio de Auditoria/Evaluacion interna o externa

e Documentos de participacion (contratos de incorporacion a los servicios y/o

programas)
e Encuestas a los beneficiarios (familias, empresas, usuarios, ...)

INDICADOR 1.1.12 SI | NO

NA

Mantiene Planes de Empleo con conocimiento amplio del mercado
laboral.
Fuentes evidenciales
* Andlisis de mercado amplio.
* Planificacion de prospectivas de empleo en funcién de oportunidades.

INDICADOR 1.1.13 SI | NO

NA

Registra las tendencias en el mercado de trabajo local se actia de
acuerdo con ellas.
Fuentes evidenciales

e Servicio de Auditoria/Evaluacion interna o externa

* Andlisis de mercado

e [Estudios que se puedan presentar (propios o ajenos)
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Documentos informativos que se dispongan

Otras fuentes de informacion recogidas a través de actas de reuniones
Otros contactos, reuniones, etc. (asociaciones empresarios, etc.).
Subscripciones a revistas especializadas, u otras.

VALORACION

0%

| Valoracién de ajuste en % | 100%

8 | 15 | 23 | 31 | 39 | 46 | 54 | 61 | 68 | 77 | 85 | 92 | 100

OBSERVACIONES ESTANDAR 1.1

ESTANDAR 1.2

La organizacién reconoce, fomenta y valora la implicacion de todas las partes implicadas
en el programa (usuarios, profesionales, empleadores) en la planificacién y toma de
decisiones a todos sus niveles.

INDICADOR 1.2.1 SI | NO | NA

Existe una politica y un plan exhaustivo para involucrar a los
implicados que es representativo tanto de todas las partes implicadas
en el proceso de empleo con apoyo asi como de todos los grados de

desventaja.

Fuentes evidenciales

Politica y Planes de para los usuarios.

Servicio de Auditoria/Evaluacion interna o externa.

Mecanismos de comunicacion establecidos tales como: buzén de sugerencias,
encuestas de valoracion, registros de demanda.

Registros de entrevistas con los implicados.

Actas de reuniones.
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INDICADOR 1.2.2 SI | NO | NA
Se crean grupos de usuarios, a los que se les anima a participar
en la planificacién y toma de decisiones a todos los niveles de la
organizacion.
Fuentes evidenciales
e Actas del grupo de usuarios.
e Circulos de calidad (equipos transversales de solucion de problemas).
e [Equipos de mejora.
* Actas de estas reuniones.
INDICADOR 1.2.3 SI | NO | NA
Periédicamente, se recogen reacciones (feedback) de los usuarios
sobre sus experiencias acerca del servicio, en las que se incluyen
reclamaciones y sugerencias.
Fuentes evidenciales
e FEvaluaciones de los Usuarios.
e Servicio de Auditoria/Evaluacion interna o externa.
e libro de reclamaciones.
* Buzon de sugerencias.
e Demandas o peticiones.
e Encuestas de valoracion de registros.
VALORACION
0% Valoracion de ajuste en % 100%
33 66 100

OBSERVACIONES ESTANDAR 1.2
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ESTANDAR 1.3
La organizacion se compromete a proteger y promover los derechos de todos los
individuos desfavorecidos.

INDICADOR 1.3.1 SI | NO

NA

La organizacién cuenta con una Carta de Derechos que es accesible a

todos.

Fuentes evidenciales

Servicio de Auditoria interna o externa.
Documento que recoge la carta de derechos.

Documentos que recoja los principios éticos de la asociacion: Mision, Vision y

Valores de la Organizacion.
Plan de Gestion de la Calidad y de Calidad Total o Excelencia.

INDICADOR 1.3.2 SI | NO

NA

La organizacion respeta esta Carta en todos sus aspectos.
Fuentes evidenciales

Evaluaciones de los Usuarios.

Manual de calidad (los procesos y procedimientos se adecuan a la carta).

INDICADOR 1.3.3 SI | NO

NA

Durante la prestacion de un servicio, toda informacién personal y
confidencial es protegida.
Fuentes evidenciales

Servicio de Auditoria/Evaluacion interna o externa.

Politica y procedimientos conforme a la ley de proteccion de datos.
Descripcion de procedimientos explicita.

Mecanismos utilizados.

INDICADOR 1.3.4 SI | NO

NA

Se respeta el derecho del individuo a expresar sus creencias y
opiniones y a tomar decisiones a todos los niveles.
Fuentes evidenciales

Evaluaciones de los usuarios.

Descripciones de los procesos de toma de decisiones.
Registro de entrevistas de trabajo y/o intervencion.
Plan Personal firmado por el usuario.

INDICADOR 1.3.5 SI | NO

NA

A los individuos se les dota de apoyos para la conquista de sus
derechos laborales.
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Fuentes evidenciales
e Informes de Auditoria/Evaluacion interna o externa.
* Apoyos necesarios conforme a Plan Personal de Apoyo.
e Encuestas de valoracion del servicio y los profesionales.
* Registros de apoyos.

VALORACION

0% | Valoracion de ajuste en % | 100%

20 40 | 60 | 80 100

OBSERVACIONES ESTANDAR 1.3

ESTANDAR 1.4
Un servicio de calidad es ofrecido por una variedad de trabajadores competentes y
profesionales en todos los niveles de la organizacion.

INDICADOR 1.4.1 SI | NO | NA

La organizacion tiene una politica de reclutamiento y retencién que
favorece la seleccion y el mantenimiento de un personal de alta
calidad.
Fuentes evidenciales
e Evaluacion de necesidades y de resultados del Personal y de los Usuarios.
* Servicio de Auditoria/Evaluacion interno o externo.
e Descripcion de perfiles profesionales de la plantilla.
e Sistemas de reclutamiento habituales.
* Programas de incentivos, formacion, etc. - Estabilidad profesional.
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INDICADOR 1.4.2 SI | NO

NA

La organizacion ofrece una variedad de puestos de trabajo que ponen
de manifiesto un compromiso firme con los principios del empleo con
apoyo, como el principio del empleo integrado y el de apoyos en la
comunidad.
Fuentes evidenciales

e Organigrama de la Empresa.

e Descripcion de Puestos de Trabajo.

e Encuestas al personal técnico.

* [valuacion del cumplimiento de objetivos.

INDICADOR 1.4.3 SI | NO

NA

Cada uno de los puestos de trabajo dentro de la organizacién tiene
claramente definidas sus competencias y responsabilidades.
Fuentes evidenciales
* Descripcion de Puestos de Trabajo / Especificacion del Puesto.
* Mecanismos de auto evaluacion del propio puesto.
e Evaluacion del personal.
* Actas de reuniones por dreas o departamentos.

INDICADOR 1.4.4 SI | NO

NA

La organizacion mantiene una ratio. personal/usuarios que es
adecuada y segura.
Fuentes evidenciales
e Servicio de Auditoria/Evaluacion interna o externa.
* Balance Usuarios / Personal técnico / Servicios prestados / Resultados.

INDICADOR 1.4.5 SI | NO

NA

La organizacion ofrece buenas condiciones de empleo a todos sus
empleados.
Fuentes evidenciales

e fvaluacion del Personal

e Contratos

e Sistema de remuneracion e incentivos.

INDICADOR 1.4.6 SI | NO

NA

La organizacion garantiza revisiones periddicas del rendimiento a
todos los miembros del personal, asi como la dotacién de apoyos
necesarios para cumplir con sus obligaciones y conseguir los
resultados deseados.
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Fuentes evidenciales
e Registros de Revisiones y Supervisiones del Rendimiento.
* Descripcion de medios y recursos disponibles.
e Sistema de mantenimiento y puesta al dia de medios y recursos materiales y
formativos.

INDICADOR 1.4.7 SI | NO | NA

La organizacion garantiza el acceso a oportunidades periédicas de
formacion y desarrollo profesional.
Fuentes evidenciales

* Registros de Formacion y Desarrollo del Personal.

* Plan de Formacion.

e Presupuesto y prevision de fondos que se destinan a la misma.

INDICADOR 1.4.8 SI | NO | NA

El personal tiene oportunidades de promocién y ascenso en el trabajo
conforme al desarrollo de sus competencias y habilidades.
Fuentes evidenciales

e Evaluacion del Personal.

* Andlisis del potencial del personal técnico.

e Previsiones de crecimiento del programa.

e Sistema o procesos de enriquecimiento de puestos.

e Informes sobre los perfiles profesionales con los que se cuenta.

VALORACION

0% | Valoracién de ajuste en % | 100%

12 25 | 37 | s0 | e | 75 | 87 100

OBSERVACIONES ESTANDAR 1.4
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2. ELPrOCESO

Primera fase: Toma de contacto

DOCUMENTACION APORTADA PARA VALORAR EL BLOQUE 2 Primera Fase

51

ESTANDAR 2.1

Empleo con Apoyo.

La persona desfavorecida recibe, de manera adecuada, toda la informacién necesaria de
cara a tomar una decisién sobre si quiere o no hacer uso de los servicios de la agencia de

INDICADOR 2.1.1

El servicio esta ubicado en un edificio accesible, al que el individuo
puede acceder y utilizar sin ver comprometida su dignidad, y al
mismo tiempo se encuentra en una comunidad integrada.

SI

NO

NA
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Fuentes evidenciales
e Informes de Auditoria/Evaluacion interna o externa.
* Proceso de acogida.
e Evaluacion de Usuarios.
e Mapa de localizacion.
* Planos de las infraestructuras y/o fotografias de las instalaciones.
* Barreras arquitectonicas.
e Medios de transporte con los que acceder si procede.

INDICADOR 2.1.2 SI | NO

Un miembro del personal recibe al individuo manteniendo en todo
momento un talante amistoso, positivo y respetuoso.
Fuentes evidenciales
e [Evaluacion de Usuarios: cuestionario o encuesta de satisfaccion.
* Organigrama.
Manual de calidad: descripcion del proceso.
Lugar en el que se efectua el primer contacto.

INDICADOR 2.1.3 SI | NO

Un miembro del personal determina las necesidades comunicativas de

la persona, prestando los apoyos necesarios de acuerdo con éstas.

Fuentes evidenciales

Evaluacion de Usuarios.

Proceso de acogida.

Organigrama.

Manual de calidad: descripcion del proceso.

Disposicion de diferentes opciones que eliminen barreras de comunicacion
(sistemas alternativos de comunicacion, traductores de Lenguaje de Signos
Espanol, etc.).

INDICADOR 2.1.4 SI | NO

La persona controla detalles de la reunién como la fecha, hora,
participantes y agenda.
Fuentes evidenciales
e FEvaluacion de Usuarios.
* Proceso de acogida.
e Manual de calidad: descripcién de los programas formativos.
e Circulares y otros instrumentos de convocatoria.
e Orden del dia de reuniones.

INDICADOR 2.1.5 SI | NO

La persona recibe todos los apoyos que ésta pueda necesitar para
hacer preguntas y también para expresar sus puntos de vista y
opiniones.



DESARROLLO DE UN SISTEMA DE EVALUACION MULTICOMPONENTE DE PROGRAMAS. .. 53

Fuentes evidenciales
e FEvaluacion de Usuarios.
* Proceso de acogida.
e Manual de calidad: descripcién de procesos — accesibilidad al personal técnico.
e Registro de entrevistas: n° de entrevistas, quién las solicita, etc.
* Buzon de sugerencias.
e Personal y material de apoyo disponible.

INDICADOR 2.1.6 SI | NO | NA

La persona tiene acceso a toda informacién disponible sobre el
Servicio, el proceso de empleo con apoyo y el mercado de trabajo
local.
Fuentes evidenciales
e Informe de Auditoria/Evaluacion interna o externa.
* Proceso de acogida.
e Fvaluacion de los usuarios - encuestas de valoracion.
e Documentos editados, campanas, circulares informativas u otros similares.

INDICADOR 2.1.7 SI | NO | NA

El servicio proporciona a todas las personas un Acuerdo de Nivel de
Servicio.

Fuentes evidenciales

Informe de Auditoria/Evaluacion interna o externa.

Plan Personal de Apoyos.

Documentos informativos sobre las caracteristicas del servicio.

[ ]
[ ]
[ ]
e Contrato de incorporacion a los mismos.

VALORACION

0% | Valoracién de ajuste en % | 100%

14 28 | 43 | 57 | 71 | 86 100

OBSERVACIONES ESTANDAR 2.1
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Segunda fase: Perfil profesional

DOCUMENTACION APORTADA PARA VALORAR EL BLOQUE 2 Segunda Fase

ESTANDAR 2.2

las aspiraciones, intereses y capacidades laborales del individuo.

Uso de un enfoque centrado en la persona, en la recogida de informacién pertinente sobre

INDICADOR 2.2.1

Todas las reuniones tienen lugar en un sitio accesible y privado donde
el individuo pueda comunicarse con facilidad.
Fuentes evidenciales

e Evaluacion de Usuarios — encuestas.

e Ubicacion (configuracion y lugar, disposicion de la sala).

* Planos, fotografias, descripciones del lugar.

SI

NO

NA
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INDICADOR 2.2.2 SI | NO

NA

Los métodos de comunicacion y feedback utilizados son los
adecuados para las capacidades de entendimiento y comunicacién del
individuo, al mismo tiempo que se proporcionan todos los apoyos que
éste pueda necesitar al respecto.
Fuentes evidenciales

e Evaluacion de Usuarios.

* Proceso de acogida.
e Manual de calidad descripcion de procesos y procedimientos.
* Memoria de entrevistas.
* Inventario o descripcion de recursos y personal de apoyo con los que cuenta la
organizacion a tal fin.
INDICADOR 2.2.3 SI NO | NA
Se ayuda al individuo a comprender el propésito de facilitar
informacion.
Fuentes evidenciales
e Fvaluacion de Usuarios — Encuestas.
* Memoria de entrevistas.
* Proceso de acogida.
INDICADOR 2.2.4 SI NO | NA
Se ayuda al individuo a identificar a personas que puedan ser
apropiadas para colaborar en el proceso.
Fuentes evidenciales
e Actas de Reuniones.
* Memoria de entrevistas.
e Fichas de personas de contacto (apoyos).
INDICADOR 2.2.5 SI NO | NA
El individuo es duefo de toda la informacién facilitada y por tanto el
uso de dicha informacién no esta permitido sin su previa autorizacion.
Fuentes evidenciales
e Informe de Auditoria/Evaluacion interna o externa.
* Proceso de acogida.
e Sistema y soporte de almacenamiento.
e Modelo de autorizacion de entrega de documentos.
* Registros de salida.
* Fichas de entrega.
INDICADOR 2.2.6 SI | NO | NA

La informacién facilitada es utilizada para el trazado de un perfil
profesional del individuo.
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Fuentes evidenciales

Informe de Auditoria/Evaluacion interna o externa.

Sistema de elaboracién de datos.

Manual de calidad: Procedimientos de recogida, instrumentos y elaboracion del

perfil.
Perfil del usuario.

VALORACION

0%

Valoracién de ajuste en %

100%

33 50 | 66

100

OBSERVACIONES ESTANDAR 2.2

ESTANDAR 2.3
Se ayuda a los individuos a tomar decisiones realistas y bien informadas sobre su trabajo y
su futuro profesional.

INDICADOR 2.3.1

Los individuos exploran oportunidades de empleo de acuerdo con sus

intereses, capacidades y necesidades.
Fuentes evidenciales

Perfiles Individuales / Planes de Accion.
Proceso de acogida.

SI

NO

NA

Muestreo de puestos (visitas o pequenas experiencias en diferentes puestos).

Practicas.
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INDICADOR 2.3.2 SI | NO

NA

Los individuos tienen acceso a una gama de oportunidades de empleo
a nivel local.
Fuentes evidenciales

* Planes de Formacion.

e [tinerarios y puestos previstos: eleccion y acceso.

e Historial de puestos ofertados.

INDICADOR 2.3.3 SI | NO

NA

A los individuos se les ayuda a comprender los requisitos asociados a
diversos puestos de trabajo y las oportunidades que éstos brindan para
el desarrollo de ciertas habilidades.
Fuentes evidenciales

* Perfiles Individuales / Planes de Accion.

e Descripcion de puestos de trabajo especificos y reales.

e Perfiles de ajuste persona puesto.

INDICADOR 2.3.4 SI | NO

NA

Se proporciona a los individuos la oportunidad de participar (con los
apoyos requeridos) en pruebas de trabajo, de duracién limitada, con el
fin de ayudarles a tomar una decisién bien informada.
Fuentes evidenciales

* Perfiles Individuales / Planes de Accion.

e Cuenta la organizacion con oportunidades para Experiencias de formacion en

inclusion.
e Practicas en empresas.

INDICADOR 2.3.5 SI | NO

NA

Se dota a los individuos de oportunidades y apoyos para ayudarles a
desarrollar su capacidad de autodeterminacion personal, asi como la
capacidad de tomar decisiones.

Fuentes evidenciales

Evaluacion de Usuarios.

Plan Personal.

Procedimientos de toma de decisiones.

Actas de reuniones de grupos de auto ayuda.

INDICADOR 2.3.6 SI | NO

NA

Se ayuda a los individuos a hacer uso de sus conocimientos y
experiencias en la toma de decisiones.
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Fuentes evidenciales
e fvaluacion de Usuarios.
* Perfiles de ajuste persona puesto.
e Procedimientos de entrevista.

VALORACION

0% Valoracion de ajuste en % 100%
16 33 50 | 66 83 100
OBSERVACIONES ESTANDAR 2.3
ESTANDAR 2.4
Se elabora un plan personal flexible con todas las personas en bisqueda de empleo.
INDICADOR 2.4.1 SI | NO | NA
El plan se elabora y pacta con el individuo y se realiza en un formato
accesible.
Fuentes evidenciales
e [Evaluacion de Usuarios.
* Plan Personal por escrito y firmado en formato accesible para el usuario.
e Procedimiento de disefio del Plan.
INDICADOR 2.4.2 SI | NO | NA

El individuo es apoyado durante todo el proceso de elaboracion del
plan.
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Fuentes evidenciales
e Evaluacion de Usuarios.
® Personal de apoyo disponible.
e Materiales de apoyo.

INDICADOR 2.4.3

Los intereses, aspiraciones y capacidades del individuo quedan
reflejados en todos los aspectos del plan.
Fuentes evidenciales

e [Evaluacion de Usuarios.

e Perfil del trabajador.

e Plan.

INDICADOR 2.4.4

El plan establece una meta y objetivos de empleo y detalla opciones
para alcanzarlos.
Fuentes evidenciales

e Informe de Auditoria/Evaluacién interna o externa.

e Plan.

INDICADOR 2.4.5

El plan define claramente los apoyos y recursos que el individuo
necesita para alcanzar su meta y objetivos de empleo.
Fuentes evidenciales

* Informe de Auditoria/Evaluacion interna o externa

e Plan.

e [listado de apoyos y recursos.

INDICADOR 2.4.6

El plan identifica a otras personas adecuadas que puedan asistir al
individuo a lograr su meta y objetivos de empleo.
Fuentes evidenciales

e Informe de Auditoria/Evaluacion interna o externa.

e Plan.

e [listado de personas y funciones de apoyo.

INDICADOR 2.4.7

Se ayuda a los individuos a que sean ellos los que dirijan su propio
plan personal.

59

SI | NO | NA
SI | NO | NA
SI | NO | NA
SI | NO | NA
SI | NO | NA




60 INSTRUMENTO DE EVALUACION DE ESTANDARES EUROPEOS DE CALIDAD...

Fuentes evidenciales

Evaluacion de Usuarios.

Plan personal.

Actas de reuniones.
Procedimientos, plan de calidad.

INDICADOR 2.4.8 SI | NO

NA

El plan contiene una escala de tiempo razonable, y se deja abierta la
posibilidad de revisar y corregir el plan.
Fuentes evidenciales

* Informe de Auditoria/Evaluacién interna o externa.

e Temporalizacion de acciones.

INDICADOR 2.4.9 SI | NO

NA

Todos los individuos mantienen una copia firmada de su propio plan
personal y son ellos los que deciden qué otras personas deben recibir
una copia.
Fuentes evidenciales

e Evaluacion de Usuarios.

* Procedimientos, plan de calidad.

VALORACION

0% Valoracion de ajuste en %

100%

1 [ 22 33 44 | 55 [ 66 77 88

100

OBSERVACIONES ESTANDAR 2.4
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Tercera fase: Biisqueda de empleo

DOCUMENTACION APORTADA PARA VALORAR EL BLOQUE 2 Tercera Fase

61

ESTANDAR 2.5
Se facilita al individuo formacién y apoyos para encontrar un empleo.

INDICADOR 2.5.1 SI | NO

NA

El individuo dispone de oportunidades de formacién y apoyos para la
realizacion de una serie de actividades relacionadas con la bidsqueda
de empleo.
Fuentes evidenciales

e [valuacion de Usuarios — Encuestas.

* Memoria de entrevistas.

* Plan de formacion.
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Técnicas de busqueda de empleo.
Sistema para la busqueda de empleo.
Apoyos disponibles.

INDICADOR 2.5.2 SI | NO | NA

El individuo controla su grado de participacion en el proceso de
solicitud de empleo y reclutamiento.
Fuentes evidenciales

Evaluacién de Usuarios — Encuestas.

Manual de calidad: procedimiento de toma de decisiones.

Informes de seguimiento.

Descripcion de los Programas de formacion, especialmente la metodologia que
se utiliza.

Apoyos que recibe.

Actas de reuniones de grupos de auto ayuda.

INDICADOR 2.5.3 SI | NO | NA

Se ayuda al individuo, cualquiera que sea su nivel de desventaja,
a participar al maximo en la especificacion de su propio puesto de
trabajo asi como en los contactos con la empresa.

Fuentes evidenciales

Evaluacion de Usuarios — Encuestas.

Manual de calidad: procedimiento de toma de decisiones.

Informes de seguimiento.

Descripcion de los Programas de formacion, especialmente la metodologia que
se utiliza.

Apoyos que recibe.

Actas de reuniones de grupos de auto ayuda.

Técnicas de busqueda de empleo.

Actas de entrevistas con la empresa.

INDICADOR 2.5.4 SI | NO | NA

Se ayuda y prepara al individuo a negociar con la empresa unas
condiciones de empleo que se ajusten a sus propias necesidades
especificas.

Fuentes evidenciales

Informe de Auditoria/Evaluacion interna o externa / Evaluacion de Usuarios—
Encuestas.

Manual de calidad: procedimiento de toma de decisiones.

Descripcion de los Programas de formacion, especialmente la metodologia que
se utiliza.

Apoyos que recibe.

Actas de reuniones de grupos de auto ayuda.

Técnicas de busqueda de empleo.

Registro y / o memoria de visitas a empresas.
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VALORACION
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0% | Valoracién de ajuste en % |

100%

25 | 50 | 75 |

100

OBSERVACIONES ESTANDAR 2.5

ESTANDAR 2.6
Se ayuda al individuo a encontrar el mejor trabajo posible.

INDICADOR 2.6.1

SI

NO

NA

La agencia establece contactos con empresas de ambito local,

es miembro de grupos locales de empresarios y asiste a los
acontecimientos organizados por éstos.

Fuentes evidenciales

Informe de Auditoria/Evaluacion interna o externa.
Documentos de pertenencia a asociaciones: facturas recibos.
Memoria de actividades.

Procesos de comunicacion externa / resultados.

Foros de encuentro.

INDICADOR 2.6.2

SI

NO

NA

Las diversas actividades relacionadas con la bisqueda de empleo
estan sujetas a un desarrollo y revisién continuos.
Fuentes evidenciales

e Informe de Auditoria/Evaluacion interna o externa.

e Informes de evaluacién del rendimiento del personal implicado.

Evaluacion o balance de resultados.
Estrategias de Marketing.

Revision de procedimientos.

Actas de reuniones de trabajo.




64 INSTRUMENTO DE EVALUACION DE ESTANDARES EUROPEOS DE CALIDAD...

INDICADOR 2.6.3 SI | NO

NA

El Plan de Especificacion del Puesto y de Marketing refleja las
tendencias actuales de empleo a nivel local y regional, e incluye
planes para el desarrollo de oportunidades de formacién y empleo.

Fuentes evidenciales
* Informe de Auditoria/Evaluacion interna o externa.
e Informes disponibles de la situacion del mercado laboral.
e [Estrategias de crecimiento y diversificacion de puestos para el empleo.
* Plan de formacion.

INDICADOR 2.6.4 SI | NO

NA

Se identifica un puesto apropiado para el individuo haciendo uso del
perfil profesional y del andlisis del lugar de trabajo.
Fuentes evidenciales
* Informe de Auditoria/Evaluacion interna o externa.
* Procedimiento y documentos de andlisis de puestos de trabajo.
e Sistema de evaluacion y documentacion de perfiles profesionales.

e Sistema de reclutamiento y seleccion de candidatos (encaje perfil / puesto).

e Evaluacion de usuarios- encuestas.
e Encuestas de valoracion interna o externa por parte de las empresas.

INDICADOR 2.6.5 SI | NO

NA

Se comunica inmediatamente al individuo los resultados de la
busqueda de puestos de trabajo apropiados.
Fuentes evidenciales
e Informe de Auditoria/Evaluacion interna o externa.
e fvaluacion de los usuarios — encuestas.
e Temporalizacion de las entrevistas.
e Balance de fechas (Motivo de las entrevistas / Temas relacionados
concretamente con la busqueda de empleo / Iniciativa de la entrevista).
e Procedimiento de transmision de la informacion.

INDICADOR 2.6.6 SI | NO

NA

Se ayuda al individuo a tomar decisiones bien informadas sobre las
oportunidades de empleo existentes, al mismo tiempo que se le presta
apoyo en el paso a la siguiente fase.
Fuentes evidenciales

e [valuacion de Usuarios — encuestas.

* Memoria de entrevistas.

e Procedimiento de toma de decisiones.

* Plan de prevision de apoyos y recursos disponibles.




DESARROLLO DE UN SISTEMA DE EVALUACION MULTICOMPONENTE DE PROGRAMAS. ..

VALORACION

65

0%

Valoracién de ajuste en %

100%

16

33

50 | 66

83

100

OBSERVACIONES ESTANDAR 2.6
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Cuarta Fase: Implicacién de la empresa

DOCUMENTACION APORTADA PARA VALORAR EL BLOQUE 2 Cuarta Fase

ESTANDAR 2.7

Se presta apoyo a la empresa para encontrar a la persona mds adecuada para ocupar el
puesto.

INDICADOR 2.7.1 SI | NO | NA

Las necesidades de la empresa, requisitos del puesto y entorno laboral
estan claramente definidos en el Perfil de la Empresa elaborado por el
Servicio de Empleo con Apoyo.



DESARROLLO DE UN SISTEMA DE EVALUACION MULTICOMPONENTE DE PROGRAMAS. ..

Fuentes evidenciales

Informe de Auditoria/Evaluacion de la Empresa.

Documento informe de andlisis de puestos.

Procedimiento de recogida de datos.

Procedimientos internos de la empresa (descripcion de puestos y tareas)

67

INDICADOR 2.7.2 SI | NO

NA

Las funciones del Servicio de Empleo con Apoyo son expuestas y
especificadas claramente a la empresa.
Fuentes evidenciales
e Informe de Auditoria interna o externa.
e Documento dossier informativo u otros documentos de difusion.
e Contratos o acuerdos que se firmen.
* Actas de reuniones.

INDICADOR 2.7.3 SI | NO

NA

Se disponen acciones de informacion, asesoramiento y toma de
conciencia para el empleador sobre cuestiones relacionadas con la
discapacidad, desventaja, y antidiscriminacion.
Fuentes evidenciales
e Informe de Auditoria/Evaluacion de la Empresa.
e Memoria de actividades en la empresa (formacion, reuniones, etc.).
* Memoria de entrevistas con el personal de la empresa.
® Programacion de actividades.

INDICADOR 2.7.4 SI | NO

NA

Se presta ayuda y formacion a los trabajadores del lugar de trabajo
para que puedan apoyar al trabajador con discapacidad gracias al
desarrollo de estrategias de apoyos naturales.

Fuentes evidenciales

* Informe de Auditoria/Evaluacion de la Empresa / Evaluacion de Usuarios.

e Memoria de actividades en la empresa (formacion, reuniones, etc.).
e Memoria de entrevistas con el personal de la empresa.
e Informes de seguimiento, procedimientos de entrenamiento.

INDICADOR 2.7.5 SI | NO

NA

Las personas que sufren desventaja son promocionadas de forma
positiva por la empresa.
Fuentes evidenciales
e Informe de Auditoria/Evaluacién interna o externa.
* Procedimiento de incorporacion a la empresa.
* Procedimiento de prestacion de apoyos o presencia en empresa.
* Procedimiento de implicacion de los apoyos naturales.
e [Estrategias de comunicacion y Marketing del producto.



68 INSTRUMENTO DE EVALUACION DE ESTANDARES EUROPEOS DE CALIDAD...

* Memoria de actividades en la empresa (formacién, reuniones, etc.).
* Memoria de entrevistas con el personal de la empresa.
e Politica de promocion de la empresa.

INDICADOR 2.7.6 SI | NO | NA

Se ayuda a la empresa a identificar nuevos puestos necesarios y

adecuados a través la reestructuracién de los existentes, y/o la

creacion de nuevos puestos de trabajo.

Fuentes evidenciales
e Evaluacion del la Empresa — Encuestas.
* Memoria de actividades en la empresa en relacion a procedimientos de

rotacion, enriquecimiento de puestos, reestructuracion de departamentos, etc.

e Manuales de procedimientos y organigramas de la empresa.

INDICADOR 2.7.7 SI | NO | NA

Se presta ayuda y preparacion a los individuos que sufren desventaja
para la realizacién de labores de concienciacion dentro de la empresa.
Fuentes evidenciales
* [Evaluacion del la Empresa — encuestas.
* Memoria de entrevistas con los usuarios.
® Plan de formacién: dreas de comunicacion y Marketing personal / Técnicas de
busqueda de empleo.
e Circulos de calidad y grupos de solucion de problemas.
e Desarrollo de actividades concretas.

INDICADOR 2.7.8 SI | NO | NA

La empresa tiene acceso continuado al Servicio de Empleo con Apoyo.
Fuentes evidenciales
e Informe de Auditoria/Evaluacion de la Empresa.

e FEvaluacion de la empresa — encuestas.
* Registro de contactos o llamadas y reuniones.
e Historial de la empresa en relacion al servicio de empleo con apoyo.
* Informe de actividades del personal de apoyo.
INDICADOR 2.7.9 SI | NO | NA

Se crean oportunidades para desarrollar pruebas de empleo, trabajos
de prueba y visitas al lugar de trabajo.
Fuentes evidenciales
e Evaluacion del la Empresa — Encuestas.
* Plan de formacion: formacion o prdcticas en empresa, itinerarios en distintos
puestos.
e (Contratos estratégicos.
e Otras alternativas de voluntariado y colaboraciones: experiencias pre-contrato.
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INDICADOR 2.7.10 SI | NO | NA

Se establecen contactos empresa-empresa.

Fuentes evidenciales

Informe de Auditoria/Evaluacion de la Empresa.

Dossier informativos y / u otros documentos de presentacion.
Documentacion sobre foros y jornadas de encuentro.
Documentos acreditativos de acciones conjuntas.

* Acuerdos y convenios firmados.

INDICADOR 2.7.11 SI | NO | NA

El Servicio de Empleo con Apoyo trabaja en colaboracién con la
Empresa durante todo el proceso.
Fuentes evidenciales

e Evaluacion del la Empresa.

* Memoria de actividades.

* Registro de demandas.

* Registro de llamadas y contactos.
* Registros de visitas.
* Informes de seguimiento.
INDICADOR 2.7.12 SI | NO | NA

Se recoge feedback de la empresa sobre sus experiencias en relacién
al empleo con apoyo.
Fuentes evidenciales

e Evaluacion del la Empresa — Encuestas.

e Historial de la empresa.

VALORACION

0% Valoracién de ajuste en % 100%

8 | 16 | 25 | 33 41 | 50 | 58 | 66 75 | 83 | 91 [ 100

OBSERVACIONES ESTANDAR 2.7
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Quinta Fase: Apoyos dentro y fuera del lugar de trabajo
DOCUMENTACION APORTADA PARA VALORAR EL BLOQUE 2 Quinta Fase

ESTANDAR 2.8
La formacién y apoyos proporcionados al empleado son adecuados y efectivos, al mismo
tiempo que estimulan la independencia en el lugar de trabajo y el ascenso.

INDICADOR 2.8.1 SI | NO | NA

El Servicio de Empleo con Apoyo trabaja con el empleado con el fin
de determinar la perspectiva preferida de formacién y aprendizaje que
se ajuste a sus necesidades personales de éste.
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Fuentes evidenciales

Evaluacion de Usuarios.

Plan Personal: apoyos previstos y reales. Adecuacion y ajuste.
Memoria de entrevistas.

Plan de formacién / Plan de carreras.

Calendario de actuaciones.

Evaluacion del rendimiento del personal.

Técnicas de entrenamiento.
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INDICADOR 2.8.2 SI | NO | NA
Se elabora un Plan de Formacién y Accién accesible.
Fuentes evidenciales
* Informe de Auditoria/Evaluacion interna o externa.
* Plan Personal.
e Plan de Formacion.
INDICADOR 2.8.3 SI | NO | NA
El personal del Servicio dispone de / utiliza una serie de enfoques
variados y concretos de apoyo y aprendizaje.
Fuentes evidenciales
* Informe de Auditoria/Evaluacion interna o externa / Evaluacién interna o
externa.
e Soporte y procedimientos de archivo.
e Autorizaciones y fichas de entrega de documentacion.
» [strategias de intervencion y entrenamiento pormenorizadas.
e (Cddigo deontoldgico.
INDICADOR 2.8.4 SI | NO | NA
Todos los apoyos y tecnologias asistenciales utilizadas son apropiados
para el lugar de trabajo al mismo tiempo que permiten una mejora en
el rendimiento y en el estatus del empleado.
Fuentes evidenciales
* Informe de Auditoria/Evaluacion / Evaluacion de Usuarios y Empresa.
* Necesidades de adaptacion.
e Evaluacion del rendimiento del empleado.
e Informe de analisis de puestos y evaluacion de riesgos laborales del puesto.
* Procedimientos de la empresa / Cultura de la empresa.
INDICADOR 2.8.5 SI | NO | NA

El empleado dispone de formacién y apoyos flexibles, encaminados
a facilitarle la relacion con otras personas dentro y fuera del lugar de

trabajo.
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Fuentes evidenciales

Evaluacion de Usuarios y Empresa.

Plan Personal: apoyos pre y post empleo.

Plan de formacion: habilidades sociales, solucion de problemas, etc.
Prevision de recursos y apoyos.

Memoria de actividades en la empresa.

Registros de entrevistas con el personal de la empresa.

INDICADOR 2.8.6 SI | NO | NA
El empleado dispone de formacién y apoyo encaminados a facilitarle
la participacién en eventos sociales organizados por la empresa,
dentro y fuera del lugar de trabajo.
Fuentes evidenciales
e [valuacion de Usuarios y Empresa.
e Apoyos disponibles fuera del trabajo.
* Plan de formacion: habilidades sociales, solucién de problemas, etc.
* Prevision de recursos y apoyos.
e Memoria de actividades en la empresa.
e Registros de entrevistas con el personal de la empresa.
* Registros de participacion en actividades extralaborales.
INDICADOR 2.8.7 SI | NO | NA
Se ayuda al empleado a tomar parte, junto a otros empleados
no discapacitados, en todas los fases/actividades tipicas de un
nuevo empleo tales como la induccion, el periodo de prueba 'y
procedimientos de rendimiento y desarrollo.
Fuentes evidenciales
* Informe de Auditora interna o externa.
e Evaluacion de Usuarios y Empresa.
e Procedimiento de incorporacion a la empresa.
* Procedimiento de prestacion de apoyos o presencia en empresa.
* Procedimiento de implicacion de los apoyos naturales.
e [Estrategias de comunicacion y Marketing del producto.
e Memoria de actividades en la empresa (formacion, reuniones, etc.).
e Memoria de entrevistas con el personal de la empresa.
INDICADOR 2.8.8 SI | NO | NA

Se ayuda al empleado a negociar las condiciones de empleo de
acuerdo con sus necesidades personales.

Fuentes evidenciales

Informe de Auditoria/Evaluacion interna o externa / Evaluacion de Usuarios.

Memoria de entrevistas con el usuario.
Registro y memoria de entrevistas y visitas a la empresa.
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VALORACION

73

0%

| Valoracion de ajuste en % |

100%

12

25

37 | 50 | 62 | 75

87

100

OBSERVACIONES ESTANDAR 2.8
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3. ResuLtApOS

DOCUMENTACION APORTADA PARA VALORAR EL BLOQUE 3

ESTANDAR 3.1

un trabajo remunerado en el mercado de trabajo ordinario.

La Persona con Discapacidad, activa en la bisqueda de un empleo, encuentra y mantiene

INDICADOR 3.1.1

Existe un contrato de trabajo valido (y a ser posible estable) acordado
por ambos, empleado y empresa.

SI

NO

NA
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Fuentes evidenciales
e Informe de Auditoria/Evaluacion interna o externa.
* Tipo de contrato a nombre de la Persona con Discapacidad.
e Presentacion de contratos.

INDICADOR 3.1.2

El contrato de trabajo recoge las preferencias del trabajador con
respecto a dias laborables, jornada laboral, vacaciones, pautas de
trabajo y paga, de entre las opciones disponibles.

Fuentes evidenciales

Evaluacion de Usuarios — encuesta.

Contrato firmado por el trabajador.

Perfil del trabajador.

Opciones disponibles.

INDICADOR 3.1.3

Los empleados reciben la misma paga y beneficios que los otros
empleados realizando un trabajo igual.
Fuentes evidenciales

* Informe de Auditoria/Evaluacion interna o externa.

e Contratos / Convenio colectivo.
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e Otros contratos de companeros de trabajo en puestos similares.

INDICADOR 3.1.4

El empleado permanece en el puesto de trabajo por el periodo previsto
en el contrato

Fuentes evidenciales

Informe de Auditoria/Evaluacion interna o externa.
Contratos.

Vida laboral.

Informes de resultados del programa.

SI | NO | NA
SI | NO | NA
SI | NO | NA
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VALORACION

0% | Valoracion de ajuste en % |

100%

25 | 50 | 75 |

100

OBSERVACIONES ESTANDAR 3.1

ESTANDAR 3.2

trabajadores.

El empleado es un compafnero de trabajo valorado y miembro del conjunto de

INDICADOR 3.2.1

Tanto la empresa como los compaferos de trabajo proporcionan una
serie de ‘apoyos naturales’.
Fuentes evidenciales

SI

NO

NA

e Evaluacion de Usuarios y Empresa / Informes de Auditoria/Evaluacion sobre

apoyos naturales identificados y disponibles.
e Evaluacion del rendimiento del trabajador.
e Informes de seguimiento.

INDICADOR 3.2.2

El empleado mantiene buenas relaciones con sus comparieros de
trabajo.

Fuentes evidenciales

Evaluacion de Usuarios.

Encuesta a companeros de trabajo/quejas.

Informes de seguimiento.

Informes de la empresa.

INDICADOR 3.2.3

El empleado tiene la oportunidad de participar en actividades sociales
junto con otros companeros fuera del lugar de trabajo.

SI

NO

NA

SI

NO

NA
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Fuentes evidenciales

Evaluacion de Usuarios.

Posible registro de actividades.

* Ny tipo de actividades en el periodo.

Informes de companeros de trabajo.
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VALORACION

0%

Valoracién de ajuste en %

100%

33

66

100

OBSERVACIONES ESTANDAR 3.2

ESTANDAR 3.3

El empleado dispone de oportunidades de desarrollo profesional. Conforme el empleado
va desarrollando sus capacidades, se exploran las posibilidades de desarrollo y promocion

profesional.

INDICADOR 3.3.1

El empleado dispone de oportunidades de desarrollo profesional.

Fuentes evidenciales

Evaluacion de Usuarios.
Plan Personal.

Estudios e informes de anadlisis del potencial y plan de carreras.
Memoria de actividades en la empresa en relacion a procedimientos de

SI

NO

NA

rotacion, enriquecimiento de puestos, reestructuracion de departamentos, etc.
* Informe de Auditoria/Evaluacion de la Empresa.
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INDICADOR 3.3.2

Se ayuda al empleado a considerar oportunidades de desarrollo
profesional, tanto internas como externas.

Fuentes evidenciales

e Evaluacion de Usuarios.
e Nuevas oportunidades en el periodo y respuesta/participacion del usuario.
e Memoria de entrevistas.
e Relacion de ofertas de mejora o cambio de empleo realizadas al trabajador.
e Registro de entrevistas.

INDICADOR 3.3.3

Se proporciona ayuda al empleado para participar en actividades de

formacion desarrollo profesional.

Fuentes evidenciales

e Informe de Auditoria/Evaluacion interna o externa.

Plan Personal.

Evaluacién de Usuarios.
Estudios e informes de analisis del potencial y plan de carreras.
Memoria de entrevistas.

Posible registro de matriculas y/o inscripciones.
e [listado actualizado de acciones formativas que se estan realizando.

SI

NO

NA

SI

NO

NA

e Registro de visitas y contactos con instituciones y centros para acciones
formativas ya sean presenciales, a distancia o a través de red (teleformacion).

VALORACION

0%

Valoracion de ajuste en %

100%

33

66

100

OBSERVACIONES ESTANDAR 3.3
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FICHA DE EVALUACION

|DATOS ENTIDAD Y PROGRAMA O SERVICIO EVALUADOS
Entidad

Programa o servicio evaluado
Responsable (Director / Coordinador)
Direccion

Teléfono

Fax

Correo electronico

| DATOS CONSULTOR INTERNO

Consultor interno
Cargo en la organizacion

Fecha de evaluacion interna Correo electréonico Teléfono de contacto

[DATOS CONSULTOR EXTERNO |

Consultor externo

Institucion

Fecha de evaluacion interna Correo electronico Teléfono de contacto

| DESCRIPCION DEL PROGRAMA O SERVICIO EVALUADO

Poblacion atendida

Actividades principales que desarrolla

Estado de desarrollo del proyecto
Inicial Desarrollo Final Prérroga
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PERFIL DE AJUSTE

Blogue 1 LA ORGANIZACION
0% Valoracion de ajuste en % 100%
1.1 Compromiso de servicio de calidad

8 | 15 | 23 | 31 [ 39 | 46 | 54 | 61 | 68 | 77 | 85 | 92 | 100

1.2 Implicacién de los beneficiarios

33 | 66 | 100
1.3 Promover derechos de los desfavorecidos
20 | 40 | 60 | 80 | 100
1.4 Trabajadores competentes en todos los niveles
12 | 25 | 37 | s50 | 62 | 75 | 87 | 100

Bloque 2 EL PROCESO
0% Valoracion de ajuste en % 100%
Primera fase: Toma de contacto

2.1 La persona recibe toda la informacion necesaria

14 | 28 | 43 | 57 | 71 | 8 | 100

Segunda fase: Perfil profesional

2.2 Uso de enfoque centrado en la persona

16 | 33 | 50 | 66 | 83 | 100
2.3 Ayuda a los individuos a tomar decisiones realistas
16 | 33 | 50 | 66 | 83 | 100
2.4 Se elabora un plan personal flexible
11 | 22 | 33 | 44 | 55 | 66 | 77 | 88 | 100

Tercera fase: Bisqueda de empleo

2.5 Formacion y apoyos para encontrar empleo

25 | 50 | 75 | 100

2.6 Ayuda para encontrar el mejor trabajo posible

16 | 33 | 50 | 66 | 83 | 100

Cuarta fase: Implicacion de la empresa

2.7 Apoyo a la empresa para encontrar persona adecuada

8 | 16 | 25 | 33 | 41 | 50 | 58 | 66 | 75 | 83 | 91 | 100

Quinta fase: Apoyos dentro y fuera del lugar de trabajo

2.8 Apoyos adecuados y efectivos

12 | 25 | 37 | s50 | e | 75 | 8 | 100

Bloque 3 RESULTADOS
0% Valoracién de ajuste en % 100%
3.1 Se encuentra y mantiene un trabajo en empleo ordinario

25 | 50 | 75 | 100

3.2 El empleado es valorado y aceptado

33 | 66 | 100

3.3 Dispone de oportunidades de desarrollo profesional

33 | 66 | 100
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INFORME GLOBAL DE EVALUACION

RECOMENDACIONES

81

Consultor interno

Consultor externo

Fecha

Fdo.

Fdo.
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VALORACION EXTERNA — PUNTOS FUERTES Y DEBILES

AREAS FUERTES

AREAS DEBILES

Bloque 1 LA ORGANIZACION

Bloque 1 LA ORGANIZACION

Bloque 2 EL PROCESO

Bloque 2 EL PROCESO

Primera fase: Toma de contacto

Primera fase: Toma de contacto
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AREAS FUERTES

AREAS DEBILES

83

Segunda fase: Perfil profesional

Segunda fase: Perfil profesional

Tercera fase: Busqueda de empleo

Tercera fase: Busqueda de empleo
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AREAS FUERTES

AREAS DEBILES

Cuarta fase: Implicacion de la empresa

Cuarta fase: Implicacion de la empresa

Quinta fase: Apoyos dentro y fuera
del lugar de trabajo

Quinta fase: Apoyos dentro y fuera
del lugar de trabajo
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AREAS FUERTES

AREAS DEBILES

85

Bloque 3 RESULTADOS

Bloque 3 RESULTADOS
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NOTAS




LOS GRUPOS DE DISCUSION

INTRODUCCION

Los grupos son un marco idéneo para captar las representaciones ideoldgicas, los valo-
res, las formaciones afectivas, las creencias y demds aspectos dominantes, en un determina-
do grupo social (Ibafiez, 1979). Los grupos de discusion se configuran como una técnica de
recogida de datos cualitativa.

Esta compuesto por entre siete y diez personas que son desconocidas entre si. Se selec-
cionan porque comparten ciertas caracteristicas en comuin que les relacionan con el tema
objeto de la discusion grupal. El grupo de discusién puede ser definido como una conversa-
cién cuidadosamente planteada, disefiada para obtener informacién de un area definida de
interés en un ambiente permisivo, no-directivo. Los grupos de discusion se diferencian de las
entrevistas, porque los datos obtenidos de las entrevistas representan con toda probabilidad
las ideas preconcebidas del entrevistador como las actitudes del sujeto entrevistado.

Los grupos de discusién funcionan porque aprovechan las tendencias naturales del ser
humano (Canales y Peinado, 1995). Las personas necesitan escuchar las opiniones de otros
antes de formarse su propio punto de vista personal. La evidencia observada en los grupos de
discusion sugiere que las personas si que se influyen unas a otras con sus contenidos, y que
en el curso de una discusién las opiniones de un individuo pueden cambiar.

El grupo debe ser lo suficientemente pequefio como para que todos tengan la oportuni-
dad de expresar sus puntos de vista y lo suficientemente grande para que exista diversidad en
esos puntos de vista. Los grupos de discusién ofrecen datos de interés para los investigadores.
En este sentido, difiere del de otras interacciones grupales en las que la meta es llegar a un
consenso, elaborar propuestas o decidir entre varias alternativas.

Los grupos de discusion producen material cualitativo que aporta conocimientos sobre
actitudes, percepciones y opiniones de los participantes. Tales resultados se obtienen me-
diante preguntas abiertas en las que los participantes pueden escoger la manera de contestar,
y también mediante la observacién de los participantes durante la discusion grupal. El grupo
de discusion presenta un clima de naturalidad en el que los participantes son influidos por, e
influyen en, el resto de los participantes.

El investigador cumple varias funciones en el grupo de discusién: modera, escucha,
observa y eventualmente analiza usando un proceso inductivo. El investigador inductivo
alcanza una comprensién basada en la discusion, en lugar de comprobar o confirmar una
hipédtesis o teoria preconcebida.

Los grupos de discusién mantienen una discusién guiada. Los temas de conversacion
estan cuidadosamente escogidos y ordenados de antemano, basandose en el andlisis de la
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situacion. El moderador usa preguntas abiertas, elegidas previamente. Dichas preguntas pa-
recen espontaneas pero han sido cuidadosamente desarrolladas tras considerables reflexio-
nes. Las preguntas entonces son estructuradas en forma de una secuencia légica y natural,
el Ilamado guién de la entrevista, la cual generalmente es memorizada por el moderador. El
caracter abierto del grupo de discusién permite al moderador desviarse del guién vy asi tratar
determinados aspectos con mayor profundidad y detenimiento. Los grupos de discusion po-
seen una alta validez subjetiva. Ademas los grupos de discusién pueden ser empleados antes,
durante y después de haber realizado una intervencion.

LOS GRUPOS DE DISCUSION Y LA EVALUACION DE PROGRAMAS DE EMPLEO CON
APOYO

Para evaluar los programas de empleo con apoyo es necesario realizar grupos de discu-
sién tanto con las personas con discapacidad usuarias del programa, asi como con los padres
y madres de las personas con discapacidad.

Asi pues, nosotros optamos por realizar dos clases de grupos de discusion: 1) integrado
por personas con discapacidad usuarias del programa de empleo con apoyo; y 2) con padres
y madres de personas con discapacidad.

Los grupos de discusion nos permiten:

— Evaluar como impacta el programa de empleo con apoyo en la calidad de vida de las
personas con discapacidad;

— Evaluar como impacta el programa de empleo con apoyo en la calidad de vida de los
familiares de las personas con discapacidad;

— Detectar los aspectos negativos del programa de empleo con apoyo, segtn la percep-
cién de los usuarios y familiares, para tratar de mejorarlos;

— Detectar los aspectos positivos del programa de empleo con apoyo, segtn la percep-
cién de los usuarios y familiares, para tratar de potenciarlos; y

— Detectar necesidades y carencias de usuarios y familiares para tratar de abordarlas.

Todo ello nos proporcionara a los profesionales una vision completa de la realidad de
sus usuarios y familias, asi como nuevas pautas de intervencién ya sea para la mejora del
programa o bien en otras areas secundarias. Esto nos permitira consolidar los programas de
empleo con apoyo, mejorar la buena practica en empleo con apoyo y sobre todo mejorar la
calidad de vida de los usuarios y familiares.

A continuacién explicamos a) como llevar a cabo los grupos de discusion para personas
con discapacidad, y b) como llevar a cabo los grupos de discusién para los padres y madres
de las personas con discapacidad.

GRUPO DE DISCUSION PARA PERSONAS CON DISCAPACIDAD
Los objetivos que pretendemos con la realizacion de los grupos de discusién de perso-
nas con discapacidad son los siguientes:

1. Medir la percepcién subjetiva que tienen las personas con discapacidad de como ha
influido el empleo con apoyo en su calidad de vida; y

2. Medir la satisfaccién de los usuarios con el programa.



DESARROLLO DE UN SISTEMA DE EVALUACION MULTICOMPONENTE DE PROGRAMAS. .. 89

Articulacién del instrumento

Debido a las especiales caracteristicas que presentan las personas con discapacidad
intelectual, y atendiendo a su especial dificultad para generar discurso de forma espontanea,
hemos procedido a adaptar la técnica a las caracteristicas de las personas con discapacida-
des cognitivas. Para ello, elaboramos un esquema de preguntas partiendo de cinco de las
ocho dimensiones que configuran el modelo de calidad de vida de Schalok y Verdugo (2002)
y que ya empleamos con anterioridad en la investigacion internacional: Assessment of Lifes-
tyle Satisfaction in Ocupational Integration, enmarcada dentro del Programa Leornardo da
Vinci Il. (Verdugo y Vicent, 2004). A la hora de realizar las preguntas se aplico la “técnica del
embudo”, formulando una pregunta genérica para cada dimension, que se completa con una
serie de preguntas relacionadas, a emplear en el caso de que la persona con discapacidad
intelectual no sea capaz de generar discurso espontaneo.

El protocolo de preguntas que compone el grupos de discusion abarca un total de 39
items, de los cuales 17 son preguntas abiertas que se complementan con un total de 22 pre-
guntas cerradas, las cuales solo se emplean cuando el investigador considere que el discurso
no fluye espontdneamente.

Todas estas preguntas se distribuyen bajo los siguientes epigrafes:

Relaciones interpersonales (10 items)
Bienestar material (6 items)
Desarrollo personal (9 items)
Autodeterminacién (4 items)
Integracion social (6 items)

S U1 AW N =

Resumen (3 items)

Procedimiento de actuacion

Se articula en tres fases:

1 Fase: Seleccion de los participantes

Los requisitos que deben reunir los participantes de los grupos de discusién son: 1) per-
sonas con discapacidad que estén trabajando en el momento de realizar los grupos, ya que
lo que queremos medir es como ha impactado el empleo con apoyo en su calidad de vida;
2) con suficientes habilidades comunicativas para generar discurso de forma espontanea; y 3)
deben formar parte del programa de empleo evaluado.

2? Fase: Realizacion de los grupos de discusion

Es necesario realizar un minimo de dos grupos de discusién y un maximo de cuatro gru-
pos de discusion, depende fundamentalmente del nimero de participantes que tengamos.

La duracién de cada sesion se sitla en torno a los 45-60 minutos. Las sesiones deben ser
grabadas con el consentimiento de todos sus participantes, y posteriormente transcritas para
su analisis.

3? Fase: Analisis y categorizacion de los datos

El analisis de los datos resulta esencialmente complejo debido a la nula estandariza-
cién de las respuestas y a su compleja sistematizacion. El papel fundamental en el analisis
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de datos, lo configura la categorizacién. Asi pues es necesario codificar las respuestas para
crear categorias que nos permitan hacerlas explicables y dar coherencia a los eventos y las
conductas.

Para ello partimos de una pre-categorizacién, no solo para facilitar el posterior andlisis,
sino para dotarle de mayor coherencia. Asi pues los analisis del discurso de las personas con
discapacidad intelectual se realizan partiendo de cinco de los ocho dimensiones que compo-
nen el modelo de calidad de vida de Shalock anteriormente mencionado y empleado en in-
vestigaciones anteriores realizadas por el INICO ya que nos aporta resultados muy positivos.

Esto nos permite ademas realizar comparaciones con investigaciones ya realizadas o
que se puedan realizar en un futuro. En el caso de la evaluacién de programas de empleo
con apoyo, ademas de las cinco dimensiones hemos creado una nueva dimension relaciona-
da con la satisfaccién del programa.

A las cinco dimensiones que componen el modelo de calidad de vida le corresponden
una serie de indicadores que son los que aparecen reflejados en la siguiente tabla:

Tabla 1: Dimensiones e indicadores del Modelo de Calidad de Vida de Schalock y Verdugo

Dimensiones Indicadores

Relaciones interpersonales Intimidad, afecto, familia, interacciones, relaciones de amistad
y apoyos

Bienestar familiar Propiedad, finanzas, seguridad, comida, empleo, posesiones,
estatus socioeconémico y vivienda

Desarrollo personal Educacién, habilidades, competencia personal actividad
voluntaria y progreso

Autodeterminacion Autonomfa, elecciones, decisiones, control personal, auto-
direccién, metas y valores personales

Integracioén social Aceptacion, estatus, apoyos, ambiente de trabajo, actividades

comunitarias, roles, actividades de voluntariado, ambiente
residencial, participacién en la comunidad y soportes sociales.
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PROTOCOLO DE PREGUNTAS PARA EL GRUPO DE DISCUSION
CALIDAD DE VIDA — EMPLEO CON APOYO

INSTITUTO UNIVERSITARIO DE
INTEGRACION EN LA COMLUMNIDAD

Wico

VNIVERSIDADB SALAMANCA

1. RELACIONES INTERPERSONALES:
(Iltems: Intimidad, afecto, familia, interacciones, relaciones de amistad, apoyos)
1.1. ;Qué tal os llevdis con vuestra familia?

1.1.1. ;Desde que empezasteis a trabajar, como son las relaciones con ti familia?;
sHabéis notado alguin tipo de cambio en la relacién?

1.1.2. ;Creéis que respetan las decisiones que tomdis? Por ejemplo, si queréis ir al
cine, salir con vuestros amigos, compraros ropa... ;se lo comentdis antes a
ellos o lo hacéis sin mas?

1.2. Y con tus amigos, ;qué tal os llevdis con ellos?

1.2.1. ;Desde que trabajdis tenéis mas amigos que antes?; ;Son los mismos amigos
de siempre?; O, ;habéis ampliado el circulo de amigos?

1.2.2. ;Has hecho amigos en tu trabajo?; ;Sales con ellos?
1.2.3. ;Qué es lo que hacéis cuando estais juntos?
1.3. Cuando quieres saber algo, o te encuentras s6lo, ;a quién acudes primero a tus pa-
dres o a tus amigos?; ;Por qué?
1.3.1. ;Os sentis apoyados en las decisiones que tomdis / en las cosas que hacéis?
1.3.2. ;Desde que trabajais creéis que tomais mds decisiones que antes, o estas son
mas tenidas en cuenta?

2. BIENESTAR MATERIAL:
(Items: Propiedad, finanzas, seguridad, comida, empleo, posesiones, estatus socioeconé-
mico, vivienda)
2.1. ;Qué supone para ti tener dinero propio?; ;Coémo te sientes al ganar dinero con tu
trabajo?
2.1.1. ;Decides ti s6lo que es lo que haces con ti dinero? Es decir, ;podéis comprar
cosas con vuestro propio dinero?

2.1.2. ;Cémo o en qué cosas empleas el dinero que recibes por td trabajo? ;Com-
prdis las cosas vosotros solos? ;Qué cosas tenéis ahora que no teniais antes?;
O, ;Qué cosas son las que te compras ti ahora y que antes te compraban
otros?

2.1.2. ;Estdis contentos con vuestro salario?
2.2. ;Te gustaria poder vivir s6lo?; ;Es importante para ti vivir s6lo?
2.2.1. ;Qué cosas harias si vivieras sélo que ahora no puedes hacer?

3. DESARROLLO PERSONAL:
(Items: Educacién, habilidades, competencia personal, actividad voluntaria, progreso)

3.1. ;}Qué es lo que haces dentro de tG empresa? Es decir, ;qué puesto de trabajo estas
desempenando?

3.1.2. ;Qué cosas son las que mas te gusta hacer de ti trabajo? Y, ;las qué menos?
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3.2. ;Qué puesto os gustaria llegar a desempenar dentro de vuestra empresa?
3.2.1. ;Tenéis posibilidades de lograrlo?
3.2.2. ;Qué tipo de cosas hacéis para lograrlo?; O, ;qué estariais dispuestos a hacer

para alcanzarlo?

3.3. ;Os gustaria cambiar de trabajo?; ;Qué clase de trabajo os gustaria hacer?

3.4. ;Habéis recibido algin tipo de formacion, cursos, ... para poder desempenar vuestro
trabajo?
3.4.1. ;Qué cosas os gustaria saber hacer o aprender? (Relacionadas con el trabajo).
3.4.2. ;Como os gustaria aprender esas cosas nuevas?

. AUTODETERMINACION

(Items: Autonomia, elecciones, decisiones, control personal, autodireccién, metas y valo-
res personales)

4.1. ;Tenéis libertad / autonomia para hacer las cosas que querais? O, jtenéis que contar
siempre con un adulto que os supervise?

4.1.1. Desde que estdis trabajando, jcreéis que sois mas independientes?; ;Podéis
hacer mds cosas que antes sin que tengdis que consultarlo antes con vuestros
padres?

4.1.2. ;Qué tipo de decisiones tomais ahora qué antes no podiais tomar? Por ejem-
plo, podéis decidir a que hora os acostais, que ropa os ponéis, qué cosas ha-
cer con tus amigos...

4.2. ;Qué os gustaria ser o como os imaginais vuestra vida dentro de 2 6 3 afios? (metas y
valores)

. INTEGRACION SOCIAL

(Items: Aceptacion, estatus, apoyos, ambiente de trabajo, actividades comunitarias, roles,
actividades de voluntariado, ambiente residencial, participacién en la comunidad, sopor-
tes sociales)
5.1. ;Qué tal os llevais con el resto de companeros de trabajo?

5.1.1. ;Hacéis cosas juntos fuera del horario de trabajo?

5.1.2. ;Os gustaria tener otros compafieros de trabajo?

5.2. ;Creéis qué vuestro trabajo es importante para la comunidad? ;Desde que trabajais,
participdis mds en las actividades de vuestro barrio?

5.3. ;Participais en las fiestas de vuestro pueblo?; ;De qué modo?; ;Qué cosas hacéis?
5.4. Cuando queréis saber algo o tenéis algin problema, jsabéis a dénde tenéis que acu-
dir?
SATISFACCION CON EL PROGRAMA DE EMPLO CON APOYO
6.1. ;Estais contentos con el programa de empleo con apoyo?
6.1.1. ;Os gusta el trato de los profesionales del programa de empleo con apoyos?
6.1.2. ;Qué es lo que mas os gusta del programa de empleo con apoyo?
6.1.3. Y, ;lo qué menos os gusta?
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Como resumen final:

1. ;Estais contentos con vuestra vida en general?; ;Os gusta vuestro estilo de vida?; ;Os
gusta las cosas que hacéis?

1.1. ;Es importante para vosotros tener un trabajo?; ;Considerais que tener un trabajo
ha cambiado de algiin modo vuestra vida?

2. De todos los aquellos aspectos de los que hemos estado hablando antes, para voso-
tros ;qué es lo mas importante que os ha proporcionado el trabajo? Es decir, os gusta
trabajar porque ganais dinero, porque podéis hacer mas cosas solos, porque tenéis
mas amigos...
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GRUPO DE DISCUSION PARA PADRES/MADRES DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD
INTELECTUAL

En los grupos de discusion de los padres nos planteamos los siguientes objetivos:

1) Medir la percepcién que tienen los padres y madres de las personas con discapacidad
en relacion a los posibles cambios que hayan percibido en su propia calidad de vida y en la
de sus hijos, desde que estan trabajando en empleo con apoyo;

2) Medir la satisfaccion en relacion con la ejecucién del programa que se esta evaluando.

Articulacion del instrumento

Para el desarrollo de los grupos de discusién el INICO ha elaborado un protocolo de
preguntas generadoras de discurso en torno a los tres temas clave de la evaluacion de progra-
mas de empleo con apoyo:

1) Valorar cémo perciben los padres que ha cambiado la vida de sus hijos desde que
han empezado a trabajar en el mercado laboral ordinario;

2) Valorar cémo se sienten ellos desde que sus hijos estan desempefiando un trabajo en
el mercado ordinario y si ha mejorado su calidad de vida; y

3) Medir el grado de satisfaccion de los padres con el programa objeto de andlisis.

Procedimiento de actuacion

Se articula en tres fases:

1 Fase: Seleccion de los participantes

Los requisitos para los participantes de los grupos de discusion, son: 1) para el grupo
de madres seleccionamos a madres cuyos hijos formen parte del programa de empleo con
apoyo que se estd evaluando y que estén trabajando o hayan trabajado con anterioridad; y
2) para el grupo de padres seleccionamos a padres cuyos hijos formen parte del programa de
empleo con apoyo que se esta evaluando y que estén o hayan trabajado con anterioridad.

2 ? Fase: Realizacion de los grupos de discusion

Se forman dos grupos de discusion diferenciados por sexo: uno de ellos integrado por
madres de personas con discapacidad intelectual usuarios del programa de empleo con apo-
yo; y el segundo de ellos integrado por los padres de las personas con discapacidad intelec-
tual usuarias del programa de empleo con apoyo. El numero de grupos a realizar dependera
del numero de participantes, en todo caso es necesario que se realice el mismo numero de
grupos de discusion tanto para padres como madres.

La duracion de los grupos de discusion se sitda en torno a los 45-60 minutos. Las se-
siones son grabadas con el consentimiento de todos sus participantes, y transcritas para su
posterior analisis.

3 ? Fase: Analisis y categorizacion de los datos

El analisis de los datos resulta esencialmente complejo debido a la nula estandariza-
cion de las respuestas y a su compleja sistematizacion. El papel fundamental en el analisis
de datos, lo configura la categorizacién. Asi pues es necesario codificar las respuestas para
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crear categorias que nos permitan hacerlas explicables y dar coherencia a los eventos y las
conductas.

Para ello hemos partido de una pre-categorizacién, no solo para facilitar el posterior
andlisis, sino para dotarle de mayor coherencia. Asi pues el analisis del discurso de los par-
ticipantes en los grupos de discusion se ha realizado partiendo de las cinco de los ocho di-
mensiones que componen el modelo de calidad de vida de Shalock y Verdugo (2002).

Esto nos permite ademas realizar comparaciones con investigaciones ya realizadas o
que se puedan realizar en un futuro. En este caso, ademas de las cinco dimensiones hemos
creado una nueva dimensién relacionada con la satisfaccion del programa.

A las cinco dimensiones que componen el modelo de calidad de vida le corresponden
una serie de indicadores:

Tabla 2: Dimensiones e indicadores del Modelo de Calidad de Vida de Schalock y Verdugo

Dimensiones Indicadores

Relaciones interpersonales Intimidad, afecto, familia, interacciones, relaciones de amistad
y apoyos

Bienestar familiar Propiedad, finanzas, seguridad, comida, empleo, posesiones,
estatus socioeconémico y vivienda

Desarrollo personal Educacién, habilidades, competencia personal actividad
voluntaria y progreso

Autodeterminacion Autonomia, elecciones, decisiones, control personal, auto-
direccién, metas y valores personales

Integracion social Aceptacion, estatus, apoyos, ambiente de trabajo, actividades

comunitarias, roles, actividades de voluntariado, ambiente
residencial, participacién en la comunidad y soportes sociales.
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PROTOCOLO DE PREGUNTAS PARA EL GRUPO DE DISCUSION DE PADRES
CALIDAD DE VIDA — AUTODETERMINACION

INSTITUTO UNIVERSITARIO DE
INTEGRACION EN LA COMUMNIDAD

VNIVERSIDADB SALAMANCA

1. ;Coémo creéis que ha cambiado la vida de vuestros hijos desde que tienen un empleo
en el mercado laboral ordinario?; ;Cémo se sienten ellos?; ;Creéis que su grado de
autonomia es mayor ahora que antes?

2. ;Y vosotros?; ;Cémo os sentis vosotros?; ;Creéis que este programa de empleo con
apoyo ha tenido efectos positivos en vuestra vida cotidiana?

3. ;Cual es vuestro grado de satisfaccion con el programa de empleo con apoyo?; ;Qué
aspectos tanto positivos como negativos destacais del programa?; ;Cémo mejorariais
vosotros el programa de empleo con apoyo?



LA ESCALA DE AUTODETERMINACION PARA PERSONAS
CON DISCAPACIDAD INTELECTUAL

INTRODUCCION

Wehmeyer define la autodeterminacién como una caracteristica disposicional de la
persona y se refiere a “actuar como el principal agente causal de la propia vida y realizar
elecciones y tomar decisiones relativas a la propia calidad de vida, libre de influencias o in-
terferencias externas indebidas” (Wehmeyer, 1996, p. 24)

Asi pues, la autodeterminacién se configura como un elemento fundamental para incre-
mentar la calidad de vida de las personas con discapacidad. Todas las elecciones y decisio-
nes incluyendo las grandes decisiones (compra de una casa, eleccién de un trabajo) asi como
las decisiones diarias (qué me pongo, qué como) que son menos transcendentales, pero mas
frecuentes, tienen influencia en la calidad de vida.

La autodeterminacion es un concepto de mucha actualidad y que resulta de gran utili-
dad para los investigadores y para los profesionales del ambito de la discapacidad. Cada dia
es mayor el interés por promover la conducta autodeterminada en distintos ambitos relacio-
nados con las personas con discapacidad intelectual: educacién, servicios sociales, salud
mental y servicios sociosanitarios (Verdugo, Vicent y Gémez, 2006).

Creemos que todo programa de empleo con apoyo debe impactar positivamente en la
conducta autodeterminada para favorecer con ello la autonomia y la plena independencia de
la persona con discapacidad.

Con la aplicacién de la escala de Autodeterminacion versién INICO, pretendemos obte-
ner un mayor conocimiento de la autodeterminacion percibida por las personas con discapa-
cidad que se encuentran trabajando a través de programas de empleo con apoyo.

UTILIDADES DE LA ESCALA DE AUTODETERMINACION

La escala de Autideterminacion fue disenada con dos finalidades fundamentales: 1)
como un instrumento que nos proporciona informacién sobre la autodeterminacion de las
personas con discapacidad. Al ser una medida de autoinforme, valora la percepcién que
las personas con discapacidad tienen sobre su propia auodeterminacién. Asi pues, la escala
proporciona a los diferentes profesionales que trabajan con personas con discapacidad in-
formacioén necesaria para desarrollar metas y objetivos relacionados con la conducta auto-
determinada; y 2) como instrumento potencial de investigacion. Es obvio que no podemos
avanzar en el campo de la autodeterminacion sino contamos con una adecuada herramienta
de evaluacion. Este instrumento nos permite evaluar la eficiencia de las intervenciones, asi
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como el impacto que puedan tener las circunstancias medioambientales y las experiencias
de las personas con discapacidad en su autodeterminacion.

En resumen, esta escala pretende implicar a las personas con discapacidad intelectual en
la elaboracion de los denominados Planes Centrados en la Persona y en el caso del empleo
con apoyo de los Planes de Insercién Laboral, puesto que a través de la misma podemos: 1)
evaluar sus propias carencias acerca de si mismos y de su autodeterminacion, 2) trabajar
cooperativamente con los profesionales de empleo con apoyo para identificar puntos fuertes
y débiles y 3) autoevaluar su progreso en autodeterminacién a lo largo del tiempo.

Con la aplicacién de la escala en la evaluacion de programas de empleo con apoyo
pretendemos:

1. Presentar las puntuaciones obtenidas en la escala de autodeterminacién por los tra-
bajadores con discapacidad adscritos al programa de empleo con apoyo evaluado,
estableciendo en qué secciones de la escala obtienen una mayor o menor puntua-
cion;

2. Establecer si determinados factores intraindividuales como: el género, la edad vy el
grado de discapacidad tiene algin tipo de impacto en la autodeterminacion;

3. Establecer si determinados factores ambientales como: tipo de formacion, residencia,
experiencia laboral, tipo de jornada, tipo de contrato, tipo de empresa y otros tienen
algln tipo de impacto en la autodeterminacion.

ARTICULACION DEL INSTRUMENTO

La escala de autodeterminacién para adultos de Wehmeyer traducida por el INICO, es
una medida de autodeterminacion disefiada como un autoinforme para ser usada por adultos
con discapacidad. Esta escala tiene dos objetivos: 1) proporcionar a las personas con disca-
pacidad y a las personas que trabajan con ellos un instrumento que les ayude a identificar
sus puntos fuertes y débiles en autodeterminacién; y 2) proporcionar un instrumento para
examinar las relaciones entre autodeterminacién y los factores que promueven o dificultan
su desarrollo.

La escala consta de 72 items y esta divida en cuatro secciones. Cada seccion examina
una dimension de la autodeterminacién: autonomia, autorregulacion, capacitacion psicol6-
gica y autoconsciencia. La escala proporciona una puntuacién total de autodeterminacion y
una puntuacién de cada una de sus cuatro dimensiones. A continuacién examinamos cada
uno de las cuatro secciones que integran la escala.

Seccion 1: Autonomia

El objetivo de esta seccion es valorar por un lado, el grado de independencia de la
persona con discapacidad intelectual en relacion a su cuidado personal diario, actividades
domeésticas e interaccion con el ambiente; y por otro lado, pretende valorar la capacidad de
eleccion o de actuar en funcién de sus propias preferencias, creencias, intereses y habilida-
des, en aspectos tales como el ocio y tiempo libre, participacién en la comunidad, prepara-
cién profesional y expresién personal.

El formato de respuesta es de tipo Likert con 4 opciones: 1) no lo hago aunque tenga
oportunidad, 2) lo hago a veces cuando tengo oportunidad, 3) lo hago la mayoria de las ve-
ces que tengo oportunidad y 4) lo hago cada vez que tengo oportunidad.
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Esta primera seccién esta integrada por un total de 32 items, repartidos a lo largo de 6
subdimensiones. Puntuaciones altas en esta seccion indican niveles altos en autonomia.

Seccion 2: Autorregulacion

El objetivo de esta seccién es medir conductas reguladoras tales como: 1) estrategias de
autogestion: autocontrol, autoensefianza, autoevaluacion y autorefuerzo; 2) conductas de
fijacion y logro de objetivos; 3) conductas de resolucién de problemas, y 4) estrategias de
aprendizaje y observacion.

Esta seccién consta de dos sub-secciones, con situaciones de resolucién cognitiva de
problemas interpersonales, establecimiento de metas y ejecucion de tareas. En la primera
sub-seccion se requiere que la persona con discapacidad resuelva una serie de problemas
que pueden darse en el ambito laboral de manera cotidiana. Es decir, las personas con disca-
pacidad tienen que identificar las acciones que mejor resulten en la resolucién del problema
planteado. Las respuestas se miden basandose en el grado en que la solucién alcanza el re-
sultado.

En la segunda sub-seccion las personas con discapacidad deben identificar una serie de
metas relacionadas con su futuro en relacion a tres areas (donde quieren vivir, trabajar y qué
medio de transporte van a emplear). Si los participantes logran establecer una meta, se les
pide que identifiquen de uno a cuatro pasos que deberian dar para alcanzar dicha meta.

Esta segunda seccion estd integrada por un total de 9 items (items 33-41). Puntuaciones
altas en esta seccion, indican una alta autorregulacion.

Seccion 3: Capacitacion Psicoldgica (“empowerment”)

El objetivo de esta seccion es valorar aspectos tales como el locus de control, la autoefi-
cacia y las expectativas de éxito.

En esta seccién los participantes deben escoger entre varios items que miden la capa-
citacién psicolégica usando un método de eleccién forzada. Esta seccion estd integrada por
un total de 16 items (items 42-57). Las puntuaciones altas reflejan percepciones positivas de
control y eficacia.

Seccion 4: Autoconsciencia

Esta seccion tiene como finalidad evaluar el grado en que una persona puede estar in-
fluenciada por otras o por sus propias motivaciones o principios.

El formato de respuesta es de eleccién forzosa. Esta seccion esta integrada por 15 items
(items 59-72). Una puntuacioén alta en esta seccién, senala una alta autoconsciencia.

En resumen, en la escala se puede obtener una puntacién maxima de 148 puntos. Sien-
do una puntuacién alta el equivalente de un alto grado de autodeterminacién.

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Se aplica la escala a todas las personas con discapacidad que han formado parte del
programa de empleo con apoyo, independientemente de que estén trabajando o no.
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La escala puede administrarse de forma individual o grupal. La escala esta disefiada para
que aquellas personas con discapacidad con suficientes habilidades de lectura y escritura
puedan rellenar la escala por si mismas, o bien con ayuda del administrador. Para las perso-
nas con discapacidad que presenten escasas habilidades de lectura y de escritura, el admi-
nistrador debera trabajar con ellos individualmente. En este caso puede ser necesario leer y
modificar las preguntas para asegurar que la persona con discapacidad comprende aquello
que se le estd preguntando. Se permite al administrador de la escala, que cuando sea necesa-
rio reformule las instrucciones y que explique las opciones de respuesta. La escala puede ser
cumplimentada en unos 30 minutos.
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La Escala de Autodeterminacion del
INICO (Version para Adultos) es una
medida de autodeterminacion disefiada
como autoinforme para ser usada por
adultos con discapacidad. La escala
tiene dos objetivos principales:

* Proporcionar a las personas con
discapacidad y a las personas que
trabajan con ellos un instrumento
que les ayude a identificar sus puntos
fuertes y sus puntos débiles en
autodeterminacion; y

® Proporcionar un instrumento para
examinar las relaciones entre
autodeterminacion y los factores que
promueven o dificultan su desarrollo

La escala consta de 72 items y esta dividida
en cuatro secciones. Cada seccion examina
una dimension de la autodeterminacion:
Autonomia, Autorregulacion, Capacitacion
Psicoldgica y Autoconsciencia. Antes de
contestar los items, es importante leer las
instrucciones especificas de cada seccion.
La escala proporciona una puntuacion total
de autodeterminacién y una puntuacién
de cada una de sus cuatro dimensiones.
La escala no debe aplicarse hasta que
el encuestador no esté completamente
familiarizado con ella.

ESCALA DE AUTODETERMINACION DEL INICO
(Version para Adultos)

INSTITUTO UNIVERSITARIO DE
INTEGRACKON EN LA COMUNIDAD

Wico

VNIVERSIDAD B SALAMANCA

M. Wehmeyer, M. A. Verdugo Alonso, L. E. Gomez Sanchez, C. Vicent Ramis

INSTITUTO UNIVERSITARIO DE INTEGRACION EN LA COMUNIDAD (INICO)
UNIVERSIDAD SE SALMANCA

INICOO© 2005

Esta escala se encuentra en proceso de validacion desarrollado por el Instituto de Integracion en la
Comunidad (INICO) de la Universidad de Salamanca. POR FAVOR hagan un uso confidencial de la
misma respetando los derechos de los autores
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INSTRUCCIONES PARA LA CORRECTA APLICACION DE LA ESCALA DE AUTODETERMI-
NACION DEL INICO

Para una correcta aplicacién de la escala de Autodeterminacion del INICO, se exige una
preparacion especial minima: familiaridad con las preguntas de la escala. Es aconsejable que
el administrador de la escala, la lea antes de aplicarla. La escala esta disenada como autoin-
forme y puede ser aplicada de forma individual y colectiva. Sea cual sea la forma en la cual
se aplique, es muy importante que el administrador haga hincapié en que no hay preguntas
correctas o incorrectas, solo se quiere conocer la opinion sobre el tema que se pregunta.

La seccion de datos sociodemogréficos no debe ser rellenada por la persona con disca-
pacidad, sino por el profesional o administrador de la escala, una vez esté contestada la esca-
la. En la seccion 2 Ay 2 B, el profesional o administrador no debe influir en las respuestas. Si
la persona con discapacidad no “sabe” como contestar a estos items, se dejan en blanco.

Aplicacion individual

Las personas con discapacidad, con suficientes habilidades de lectura y escritura pue-
den rellenar la escala por si mismas, o bien con la ayuda del administrador.

Para aquellas personas con discapacidad que presenten escasas habilidades de lectura y
de escritura, el administrador deberd trabajar con ellos individualmente. En este caso, puede
ser necesario leer y modificar las preguntas para asegurar que la persona con discapacidad
comprende aquello que se le esta preguntando. Se permite al administrador de la escala, que
cuando sea necesario reformule las instrucciones y que explique las distintas opciones de
respuesta.

Aplicacion grupal

Es posible aplicar la escala hasta un maximo de 15 personas al mismo tiempo, si estas
poseen las suficientes habilidades de lectura y escritura, y si hay suficientes administradores
para proporcionales la ayuda necesaria. En este caso, el administrador debe leer cada item
en voz alta y asegurarse que todos comprenden lo que se les estd preguntando. Si alguno de
ellos tiene dificultad a la hora de escribir las respuestas, especialmente las de la Seccién 2,
que requieren una respuesta escrita, los administradores de la escala, pueden transcribir la
respuesta.

En el caso de que se opte por la aplicacién grupal, es necesario que los administradores
se aseguren de que los encuestados no copien las respuestas a otros.
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DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

Fecha de aplicacion de la escala (dd/mmlyy)

Sexo Hombre 1 [] Mujer 2 []
Edad 16-214[] 22-30,[] 31-40 ;[] 41-504[1] >505[]
Ambito Rural 1 [] Urbano » []
Nivel de Retraso Mental Profundo (CI 0-19) 1 [] Severo (Cl 20-39) » [] Moderado (Cl 40-54) 5 []
Ligero (Cl 55-69) 4 [] Limite (Cl 70 o Mas) 5 [] Sin retraso mental ¢ [] Desconocido 7 []
Porcentaje de minusvalia  33% a 44% 1 [] 45% a 64% » [] 65% o mas 3 []
Discapacidad Principal (sefiale SOLO una)
[] Autismo 4 [] Discapacidad de aprendizaje o

[ Ceguera / discapacidad visual » [] Enfermedad mental 1o

[ Lesién cerebral 3 [] Discapacidad intelectual 1

[ Paralisis cerebral 4 [] Distrofia muscular 12

[ Fibrosis quistica 5 [] Esclerosis multiple 13

[[] Sordera / discapacidad auditiva s [] Trastornos del lenguaje 14

[ Epilepsia 7 [] Espina bifida 15

[ Artritis juvenil g [] Otras (especificar) 16
Discapacidad Asociada (sefiale SOLO una si esta contribuye al grado de minusvalia)
[ Autismo 1 [] Discapacidad de aprendizaje o

[] Ceguera / discapacidad visual » [] Enfermedad mental 1o

[] Lesién cerebral 3 [] Discapacidad intelectual 14

[] Paralisis cerebral 4 [] Distrofia muscular 12

[ Fibrosis quistica 5 [] Esclerosis multiple 13

[] Sordera / discapacidad auditiva s [] Trastornos del lenguaije 14

[ Epilepsia 7 [] Espina bifida 15

[ Artritis juvenil g [] Otras (especificar) 16

Situacion Laboral (sefiale SOLO una)
No trabaja o []
Si trabaja
Empleo con apoyo 4

Centro especial de

O
O
empleo 2
Centro ocupacional 3 O
Otros 4 | Especifique
Residencia (sefiale SOLO una opcién)

Independiente sin apoyos 1

Independiente con apoyos »

Residencia familiar 3

Piso tutelado 4

Residencia 5

Ooooooag

Otros s Especifique

Formacion Reglada (sefiale SOLO una opcién)
Primaria 1
Secundaria 2
Educacion especial 3

Garantia social 4

Oooooo

Formacion profesional s
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Universidad s O
Ninguna 7 O

Formacion no reglada (sefiale SOLO una opcion)

Formacion ocupacional 1

Habilidades laborales 2

ooag

Ninguna 3

Experiencia laboral previa (sefiale SOLO una opcion)

No 1
Menos de 6 meses »
De 6 meses a 12 meses 3

De 12 meses a 24 meses 4

OoooOooo

Mas de 24 meses 5

Tipo de contrato (sefiale SOLO una opcién)

Temporal 1

oo

Indefinido 2

Tipo de empresa (Sefiale SOLO una opcién)

Publica 1 O
Privada » O
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SECCION — 1: AUTONOMIA

INSTRUCCIONES: Marca la respuesta que MEJOR refleje como actias en esa situacion. No hay respuestas correctas ni
incorrectas. Si tu discapacidad te limita realmente a la hora de realizar la actividad pero tienes control sobre ella, contesta como si
realizaras dicha actividad. No dejes ninguna pregunta sin contestar.
Nunca = No lo hago ni cuando tengo oportunidad; A veces = Lo hago a veces cuando tengo oportunidad; Casi Siempre = Lo
hago la mayoria de las veces que tengo oportunidad; Siempre = Lo hago cada vez que tengo oportunidad
Por favor, comprueba la Seccion 1 (de la “A” a la “F”) para asegurarte de que no has dejado ninguna cuestién sin
responder y que sélo has marcado una respuesta en cada pregunta

1A. Independencia : Cuidado Personal Diario y Actividades Domésticas

1 A. Subtotal: ___
Nunca A Veces Casi siempre  Siempre
1. Hago mi comida o mis bocadillos yo mismo | | | |
2. Cuido mi ropa yo mismo O O O O
3. Hago las tareas de la casa O O O O
4. Ordeno mis cosas O O O O
5. Si tengo algun pequeﬁo problema delz salud (dolor de O 0 0 0
cabeza, alguna herida, etc.), yo mismo lo resuelvo
6. Mantengo un buen cuidado y arreglo personal | O O O
1B. Independencia: Interaccion con el Ambiente
1 B. Subtotal: ___
Nunca A Veces Casi siempre Siempre
7. Hago amigos de mi edad O O O O
8. Utilizo el transporte publico O O O O
9. Cumplo con mis citas y reuniones O O O O
10. (;liaeng;)i;/%y a tiendas o bares, yo mismo pido lo 0 0 0 O
1C. Actuar sobre la base de Preferencias, Creencias, Intereses y Habilidades: Ocio y Tiempo Libre
1 C. Subtotal: ___
Nunca A Veces Casi siempre Siempre
11. Enr;r;pilﬁtc‘)eg;gimpo libre en actividades que O 0 0 0
12. 132‘2?2 é?JSstf;nﬁch; semana con actividades 0 O 0 O
B omunidad (barto. ciudady 0 m 0 m
14. I\gﬁear;nr:1gc:>ssr¥a)égreleglmos las actividades que O 0 O 0
15. E;glgagf;a;}:;tiﬁ:rgsllamo por teléfono a 0 O 0 O
16. Escucho la musica que me gusta O O O O
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1D. Actuar sobre la base de las Preferencias, Creencias, Intereses y Habilidades: Participacion e Interaccién en la

Comunidad
1 D. Subtotal:
Nunca A Veces Casi siempre Siempre

17. Colaboro como voluntario en las

actividades que me interesan u u u 0
18. Voy a los locales que me gustan

(bares, cafeterias, restaurantes) O O O O
19. Voy al cine, conciertos y discotecas O O O O
20. Voy de compras o0 a centros

comerciales O O O 0
21. Pertenezco a algun grupo, club o

asociacion de mi comunidad O O O O

(deportivo, religioso...)
1E. Actuar sobre la base de las Preferencias, Creencias, Intereses y Habilidades: Preparacion Profesional
1 E. Subtotal:
Nunca A Veces Casi siempre Siempre

22. Realizo actividades en mi tiempo libre
relacionadas con mis intereses O O O O
profesionales

23. Realizo actividades que me
proporcionaran mas oportunidades O O O O
profesionales

24. Hago planes sobre mi futuro O
25. Trabajo o he trabajado para ganar

dinero O O U L
26. Asisto o he asistido a clases o

talleres que me preparan para | O O O

trabajar

27. Me interesa algun trabajo en concreto
y he preguntado cosas a la gente
acerca de ese trabajo, o he visitado a a a a
lugares donde realizan ese trabajo.

1F. Actuar sobre la base de las Preferencias, Creencias, Intereses y Habilidades: Expresion personal

1F. Subtotal:____
Nunca A Veces Casi siempre Siempre

28. Elijo la ropa y los objetos personales

que uso cada dia O O O O
29. Elijo mi propio estilo de peinado | | | |
30. Elijo yo mismo los regalos para mi

familia y mis amigos O U U O
31. Decoro mi propia habitacion | (| (| O
32. Yo decido cémo gastar mi dinero O O O O
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SECCION — 2: AUTORREGULACION

INSTRUCCIONES: Cada una de las siguientes cuestiones indica el comienzo y el final de una historia. Tu tarea consiste en
contar qué sucede entre el principio y el final. Para ello, lee el principio y el final de cada historia, y a continuacién completa la
parte de en medio con la MEJOR respuesta. No hay respuestas correctas o incorrectas.

2A. Resolucién Cognitiva de Problemas Interpersonales
2 A. Subtotal: ___

33.Completa lo que sucede en la mitad.

Principio:
Estas en una reunion de trabajo con tu jefe. Tu quieres aprender a manejar el ordenador, pero tu jefe quiere que
aprendas a utilizar una caja registradora. Ahora bien, sélo puedes aprender a utilizar una de las dos cosas.

Mitad

Final:
En la historia acabas aprendiendo a utilizar el ordenador.
Puntuacién: ___
34.Completa lo que sucede en la mitad.
Principio:
Oyes a un amigo hablar sobre un empleo disponible en una libreria. A ti te encantan los libros y ademas quieres un
trabajo. Asi que decides que te gustaria trabajar en la libreria.

Mitad

Final:
En la historia acabas trabajando en la libreria.

Puntuacién: ___

35.Completa lo que sucede en la mitad.
Principio:

Tus amigos estan enfadados contigo. Tu estas preocupado por esto.
Mitad

Final:
En la historia terminas llevandote muy bien con tus amigos.

Puntuacién: ___
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36.Completa lo que sucede en la mitad.

Principio:
Vas a trabajar una mafana y descubres que no tienes unos papeles que necesitas. Estas preocupado porque necesitas
esos papeles para trabajar.

Mitad

Final:
En la historia terminas utilizando esos papeles para trabajar.

Puntuacién: ____

37.Completa lo que sucede en la mitad.

Principio:
Tu jefe anuncia que los empleados tienen que elegir una persona que les represente en las reuniones. TU quieres ser
ese representante.

Mitad

Final:
En la historia terminas siendo el representante.

Puntuacion:

38.Completa lo que sucede en la mitad.
Principio:

Tienes un trabajo nuevo y no conoces a nadie. Quieres hacer amigos.
Mitad

Final:
En la historia terminas teniendo muchos amigos en el nuevo trabajo.

Puntuacion:
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2B. Establecimiento de Metas y Realizacion de Tareas

INSTRUCCIONES: Las tres preguntas siguientes se refieren a tus planes para el futuro. De nuevo, no hay respuestas
correctas ni incorrectas. Contesta si has hecho planes sobre cada cuestion, y si es asi, cuales son esos planes y cémo los
vas a conseguir

2 A. Subtotal: _
39. 4 Doénde quieres vivir dentro de cinco afios? Enumera cuatro cosas que tendrias que hacer para conseguir
esta meta:
[C] Aun no he pensado nada sobre eso 1 )
2)
[] Quiero vivir en: 3)
4)
40. ;Doénde quieres trabajar dentro de cinco afios? Enumera cuatro cosas que tendrias que hacer para conseguir
esta meta:
[J Aun no he pensado nada sobre eso 1 )
2)
[ Quiero trabajar en: 3)
4)
41. ;Qué medio de transporte piensas utilizar dentro de 5 Enumera cuatro cosas que tendrias que hacer para conseguir
afios? esta meta:
[C] Adn no he pensado nada sobre eso 1 )
2)
[] Pienso utilizar: 3)
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SECCION — 3: CAPACITACION PSICOLOGICA

respuestas correctas ni incorrectas

INSTRUCCIONES: Marca la respuesta que mejor te describa. Elige solamente una respuesta para cada pregunta. No hay

3. Subtotal: ___

42. [] Normalmente hago las cosas que mis amigos
quieren... o

[] Si mis amigos estan haciendo algo que yo no quiero
hacer, se lo digo.

43. [[] Expreso mis ideas y opiniones cuando son diferentes a las
de ofras personas...o

[C] Normalmente estoy de acuerdo con las ideas y opiniones
de los demas.

44. [] Normalmente estoy de acuerdo con la gente cuando
me dicen que no puedo hacer algo...o

[] Cuando yo pienso que puedo hacer algo lo digo, aunque
los demas crean que no puedo hacerlo.

45, [[] Cuando alguien hiere mis sentimientos se lo hago
saber... 0

[[] Cuando alguien hiere mis sentimientos, no me atrevo a
decirselo.

46. [[] Puedo tomar mis propias decisiones... o

[[] Otras personas deciden por mi.

47. [] Esforzarme en el trabajo no me sirve para nada... o

[[] Si me esfuerzo mucho en el trabajo conseguiré un trabajo
mejor.

48. [] Puedo conseguir lo que quiera trabajando duro... o

[] Para conseguir lo que quiero necesito mucha suerte.

49. [] No vale la pena seguir esforzandome porque eso no
cambiara las cosas... 0

[[] Seguiré intentandolo aunque las cosas me salgan mal.

50. [] Tengo capacidad para hacer el trabajo que quiero...
o

[] No puedo hacer las tareas que hay que llevar a cabo en
el trabajo que quiero.
51. [] No sé cémo hacer amigos... o

[] Sé como hacer amigos.

52. [] No soy capaz de trabajar en equipo... 0

[] Trabajo bien en equipo.

53. [] No hago buenas elecciones... o

[[] Hago buenas elecciones.

54. [] Si tengo capacidad, conseguiré el trabajo que
quiero... 0

[[] Probablemente no conseguiré el trabajo que quiero
aunque tenga capacidad.
55. [] Me costara mucho hacer nuevos amigos... o

[] Seré capaz de hacer amigos en situaciones nuevas.

56. [] Seré capaz de trabajar con otras personas si es
necesario... 0

[] No puedo trabajar con otras personas ni siquiera
cuando es necesario.
57. [] Mis decisiones no seran tenidas en cuenta... o

[CISeré capaz de tomar decisiones que son importantes
para mi.
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SECCION — 4: AUTOCONSCIENCIA

INSTRUCCIONES: En cada una de las siguientes frases, sefiala “De acuerdo” o “En desacuerdo” segun te describa. No hay

respuestas correctas ni incorrectas. Elige sélo la respuesta que MEJOR te describe.

4. Subtotal:

58. No me averglienzo de mis emociones
59. Me atrevo a enfadarme con personas que me importan

60. Soy capaz de expresar mis sentimientos incluso delante de la

gente

61. Me pueden gustar otras personas incluso aunque no esté de

acuerdo con ellas

62.

63.

64.

65.

66.

67.

68.

69.

70.

71.

72.

Me preocupa hacer las cosas mal

Es mejor ser ti mismo que ser popular

La gente me quiere porque yo también les quiero a ellos
Sé cuales son las cosas que hago mejor

No acepto mis propias limitaciones

Siento que no soy capaz de hacer muchas cosas

Me gusta como soy

No soy una persona importante
Sé como compensar mis limitaciones

Gusto a otras personas

Confio en mis capacidades

De acuerdo []

De acuerdo []

De acuerdo []

De acuerdo []

De acuerdo []
De acuerdo []
De acuerdo []
De acuerdo []
De acuerdo []
De acuerdo []
De acuerdo []
De acuerdo []
De acuerdo []

De acuerdo []

De acuerdo []

En desacuerdo []

En desacuerdo []

En desacuerdo []

En desacuerdo []

En desacuerdo []
En desacuerdo []
En desacuerdo []
En desacuerdo []
En desacuerdo []
En desacuerdo []
En desacuerdo []
En desacuerdo []
En desacuerdo []

En desacuerdo []

En desacuerdo []






CUESTIONARIO DE SATISFACCION DE LOS EMPRESARIOS

INTRODUCCION

En el desarrollo de este instrumento de evaluacién no hemos querido dejar de lado la
figura de los empresarios, ya que en estudios realizados con anterioridad por el INICO (Ver-
dugo y Vicent, 2004) se ha puesto de manifiesto como una de las principales trabas para la
insercion del trabajador con discapacidad intelectual en el empleo con apoyo pueden ser sus
companeros. Es por ello que queremos conocer la opinién que tienen los empresarios, o lo
encargados sobre el trabajo de las personas con discapacidad intelectual para tratar con ello
de reforzar los apoyos naturales.

Con esta finalidad el INICO elabor6 un cuestionario de satisfaccion para que los empre-
sarios evalden la satisfaccion con los programas de empleo con apoyo.

ARTICULACION DEL INSTRUMENTO

El cuestionario consta de 25 items tipo Likert, con 5 opciones de respuesta: 1) muy en
desacuerdo, 2) desacuerdo, 3) indiferente, 4) acuerdo, 5) muy de acuerdo.

El cuestionario recoge preguntas sobre:

— La empresa (8 items)

— El usuario (7 items)

— Los companeros (3 items)

— Satisfaccion con el servicio de empleo con apoyo (7 items)

PROCEDIMIENTO DE APLICACION

Para su aplicacién, se aprovechara la visita de la encuestadora de la escala de autode-
terminacion, que entrard en contacto con el empresario o bien con el encargado. Mientras
la encuestadora esta con el usuario y la escala de autodeterminacién se dejara total libertad
para que el empresario o encargado rellene el cuestionario.
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CUESTIONARIO PARA MEDIR LA SATISFACCION DE LOS EMPRESARIOS EN
PROGRAMAS DE EMPLEO CON APOYO

Jordan de Urries, Vicent y Verdugo (2005)
Instituto Universitario de Integracion en la Comunidad

MD= Muy en desacuerdo D=Desacuerdo I=Indiferente A=Acuerdo MA=Muy de acuerdo

[ [MD| D |1 |A|MA]

Sobre el usuario

1. El trabajo desarrollado por el trabajador con discapacidad es eficiente y
productivo

2. Se han cumplido las expectativas que teniamos respecto al trabajador con
discapacidad

3. Eltrabajador con discapacidad presenta mas faltas de asistencia que el resto de
los trabajadores

4. La adaptacion del trabajador con discapacidad a su puesto de trabajo ha sido
satisfactoria

5. El rendimiento del trabajador con discapacidad es equiparable al de sus
compafieros de trabajo sin discapacidad

6. El trabajador con discapacidad tiene suficientes habilidades laborales

7. Eltrabajador con discapacidad tiene comportamientos y conductas adecuados al
lugar de trabajo y a nuestra empresa

Sobre los compaiieros

8. Los comparieros aceptan al trabajador con discapacidad sin problemas

9. El trabajador con discapacidad tiene una relacion positiva con sus compaferos
sin discapacidad

10. El apoyo de los compafieros de trabajo han sido clave para la adaptacion del
trabajador con discapacidad

Sobre el servicio de empleo con apoyo

11. Se nos ha informado claramente de que significa e implica el empleo con apoyo

12. Hemos recibido la informacion y apoyo necesario por parte del servicio de empleo
con apoyo

13. El empleo con apoyo es un modo eficaz de dar trabajo en empresas ordinarias a
personas con discapacidad

14. La presencia del preparador laboral ha favorecido la adaptacion del trabador con
discapacidad a su puesto de trabajo

15. La presencia del preparador laboral ha supuesto un problema para los demas
trabajadores de la empresa.

16. La figura del preparador laboral es esencial para la buena relacién entre nuestra
empresa y el programa de empleo con apoyo

17. Estamos satisfechos con los servicios prestados por el programa de empleo con
apoyo

Sobre la empresa

18. El trabajador con discapacidad es un trabajador mas dentro de nuestro equipo y
se le trata en consecuencia

19. El trabajador con discapacidad tiene las mismas oportunidades de promocion en
la empresa que el resto de sus compafieros sin discapacidad

20. Las ayudas econodmicas han sido un motivo importante para decidirnos a
contratar a una persona con discapacidad

21. El respaldo y asesoramiento del servicio de empleo con apoyo han sido un
motivo importante para decidirnos a contratar a una persona con discapacidad

22. La responsabilidad social de nuestra empresa ha sido un motivo importante para
decidirnos a contratar a una persona con discapacidad

23. Los requerimientos legales han sido un motivo importante para decidirnos a
contratar a una persona con discapacidad

24. Estariamos abiertos a contratar mas trabajadores con discapacidad si
contasemos con el mismo apoyo

25. Recomendaria a otras empresas que contratasen trabajadores con discapacidad




CUESTIONARIO DE EVALUACION DE DATOS
SOBRE EMPLEO CON APOYO “DEA”

LA NECESIDAD DE REALIZAR UNA EVALUACION DE DATOS DEL EMPLEO CON APOYO
A NIVEL NACIONAL

Normalmente, en muchas de las areas en las que trabajamos, solemos encontrar grandes
lagunas de datos a nivel nacional. No es asi, en parte, en el empleo con apoyo, dénde gracias
al seguimiento realizado por el INICO disponemos de una serie de estudios a nivel nacional
que nos han permitido conocer en términos cuantitativos, la situacion de esta modalidad de
insercién laboral. La disposicion de este tipo de datos no solamente permite dibujar una reali-
dad nacional, con lo que esto implica para la toma de decisiones oportunas de caractér poli-
tico o administrativo, sino también, el disponer de elementos comparativos que nos permitan
situar a un programa concreto, en un momento determinado, respecto a la situacion global.

Cuatro han sido los estudios desarrollados en Espafia y uno en Europa sobre la situacién
del empleo con apoyo (Verdugo, Jordan de Urries, Bellver y Martinez, 1998; Verdugo Jordan
de Urries y Bellver, 1998; Verdugo y Jordan de Urries, 2001; Jordan de Urries y Verdugo, 2003,
Jordan de Urries, Verdugo y Vicent, 2005; Jordan de Urries, Beyer y Verdugo, 2008). Lo que
comenzé como un estudio puntual se ha consolidado como un seguimiento periédico con
datos de casi los quince Gltimos afios tomados en cuatro momentos diferentes (1995, 1996,
1999, 2004, 2008). En este desarrollo, el Real Patronato sobre Discapacidad, que tradicional-
mente ha mostrado su interés por impulsar el estudio y desarrollo de la insercion laboral de
personas con discapacidad en el mercado ordinario y en el empleo publico, ha sido impulsor
de varios de los estudios colaborando de manera esencial en su desarrollo y posterior difu-
sion. El dltimo de los estudios, realizado en el ambito europeo, en colaboracion con el Welsh
Centre for Learning Disabilities (WCLD) y la European Union of Supported Employment
(EUSE), recibi6 el segundo premio de investigacion en los premios AMPANS de 2008.

Disponer de estos datos, permite utilizar el cuestionario DEA como herramienta evaluado-
ra para aplicar a un programa concreto, y poder asi comparar los resultados obtenidos con los
patrones nacionales. Si bien no todas las variables analizadas en el cuestionario pueden ser de
interes en un analisis particular de una iniciativa concreta, todas son potencialmente utilizables.

EL CUESTIONARIO DEA

El “Cuestionario para la obtencién de Datos sobre empleo con apoyo” se disefio al
comenzar la serie de estudios anteriormente mencionados, tratando de configurar un instru-
mento breve y sencillo, y recopilando aportaciones realizadas a la investigacion por Wehman
(1992); West, Revel y Wehman (1992); Kregel y Wehman, (1996); Mank (1997); y Mank, Cio-
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ffi y Yovanoff (1997a, 1997b, 1998 y 1999). De estos autores citados se obtuvo informacién
relevante sobre el tipo de datos que seria interesante obtener en nuestro estudio. Por otro
lado, el trabajo de Test (1994) nos orient6 para realizar un disefio de la herramienta teniendo
en cuenta la validez social, para que los datos obtenidos pudieran suponer un beneficio para
la poblacion objeto de estudio.

Con la informacién anteriormente mencionada quedo configurada una primera version
del DEA que fue enviada a varios profesionales de reconocido prestigio junto con una hoja
de valoracion, para que sobre esta version, realizaran las sugerencias oportunas. De esta
manera, pudimos contar con interesantes aportaciones por parte de Fernando Bellver Silvan
(entonces Presidente de la Asociacién Espafola de Empleo con Apoyo “AESE” y actual Presi-
dente Honorario) Salvador Martinez Cardefa (entonces Vicepresidente de la AESE y Cristina
Jenaro Rio (profesora de la Universidad de Salamanca y especialista en integracién laboral
de personas con discapacidad). En posteriores investigaciones ha sufrido modificaciones y
mejoras que han culminado con las aportaciones del Gltimo estudio europeo.

El cuestionario para la obtencién de datos sobre empleo con apoyo (DEA) estd compues-
to por 36 items de informacion y se divide en 6 apartados. Al igual que en las versiones ante-
riores, comienza con una definicién de ECA que consideramos como definicion operativa, y
que es la que venimos utilizando en nuestros trabajos. Los programas participantes en el estu-
dio, y que han cumplimentado el cuestionario, debian asumir la definicién como ajustada a
su programa o servicio de ECA. Asi, entendemos por Empleo con Apoyo el “empleo integrado
en la comunidad dentro de empresas normalizadas, para personas con discapacidad (o en
situacion de desventaja social acusada) que tradicionalmente no han tenido posibilidad de
acceso al mercado laboral, mediante la provision de los apoyos necesarios dentro y fuera del
lugar de trabajo, y en condiciones de empleo lo mas similares posible en trabajo y sueldo a
las de otro trabajador sin discapacidad en un puesto equiparable dentro de la misma empre-
sa” (Jordan de Urries y Verdugo, 2003).

Las 36 cuestiones arriba mencionadas se distribuyen en 6 apartados diferenciados:

A. Identificacién (11 primeros items): en el cual se incluyen datos relativos al nombre
del programa o servicio, entidad promotora, persona que responde al cuestionario,
direccion, teléfono, fax y correo electrénico.

B. Transicion y calidad (items 12 a 19 ): en este apartado se recogen datos sobre afio de
inicio, servicios disponibles y estabilidad de la financiacién de los mismos y orden de
supresion de servicios en caso de falta de financiacion.

C. Usuarios (items 20 al 29): que recopila datos por un lado de distribucion de trabaja-
dores por tipos de discapacidad, edad y sexo, porcentaje de minusvalia, residencia,
tipo de contrato, necesidad de apoyo, modalidad de empleo con apoyo y salarios.

D. Profesionales (items 30 al 34): que recopila datos por un lado de distribucién de pro-
fesionales, y salarios.

E. Financiacién y costes (items 35 a 36): en este apartado se recogen los porcentajes de
financiacion de las diferentes fuentes de recursos econémicos asi como los gastos en
diferentes anos y prevision del futuro.

F. Otros datos adicionales: este es un apartado abierto a cualquier aportacién o aclara-
cién que se considere oportuna por parte de la persona que cumplimentara el cues-
tionario.

Finalmente, el cuestionario incluye informacion y datos de contacto de un miembro del
equipo de investigacion para solventar cualquier duda al respecto del cuestionario.
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@ Wico O DEA
S TRSERSIATSA] CUESTIONARIO PARA OBTENER DATOS SOBRE
EMPLEO CON APOYO

Jordan de Urries, F. B. Beyer, S., Eiston, R. & Verdugo, M. A.
Version revisada 2006

COMO PARTICIPANTE EN ESTE ESTUDIO, AFIRMA QUE SU ENTIDAD ASUME LA DEFINICION DE
EMPLEO CON APOYO QUE A CONTINUACION SE PROPONE Y QUE DESARROLLA SU ACTIVIDAD DE
ACUERDO CON ELLA

Entendemos por Empleo con Apoyo el empleo integrado en la comunidad dentro de empresas normalizadas,
para personas con discapacidad (o en situacién de desventaja social acusada) que tradicionalmente no han
tenido posibilidad de acceso al mercado laboral, mediante la provisién de los apoyos necesarios dentro y fuera
del lugar de trabajo, y en condiciones de empleo lo mds similares posible en trabajo y sueldo a las de otro
trabajador sin discapacidad en un puesto equiparable dentro de la misma empresa.

A.- Identificacion

(Todos los campos con * son obligatorios.)

*1. Nombre del programa/servicio

*2. Asociacion entidad promotora

*3. Persona que responde al cuestionario *4, Puesto de la persona que responde
*5, Teléfono *6. Fax *7. Correo electrénico

*8. Direccion de contacto completa

*9, Localidad *10. Provincia 11. Pais
| Spain J

B.- Transicion / Calidad

12. Seiiale los servicios disponibles en su organizacion ademas del empleo con apoyo, y si disponen de
recursos econdémicos para éstos en los proximos 12 meses. Ayuda

SERVICIOS Servicios disponibles Recursos para 12 meses
Servicio de rehabilitacién/Centro de dia Ogi © ng Ogi @ No
Centro ocupacional Og @ No Os @No
Centro Especial de Empleo Og © No Ogi © No
Empleo con apoyo O ©No Ogf ©pNo
Empresa de insercién Ogi © o Osi @ No
Formacién profesional Csf ©pNo Og ©No

Otros (indicar): Os ©No OEi O
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Otros (indicar): S8 9 No Os5 ©No
TODA LA INFORMACION SOLICITADA A PARTIR DE ESTE PUNTO Y HASTA EL FINAL ESTA REFERIDA
UNICAMENTE AL SERVICIO DE EMPLEO CON APOYO

13. Afo en que se puso en funcionamiento el programa/servicio de empleo con apoyo

14. éQué servicios proporciona su programa/servicio de empleo con apoyo?

INSTRUMENTOS Marcar los ofertados

Evaluacién personal / Perfil profesional si © No
Desarrollo de un plan personal si ©no
Blsqueda de empleo si © No
Evaluacién de empleos si © No
Pruebas de trabajo st ©No
Entrenamiento laboral (previo a

colocacién) “ 8 ¥ No
Entrenamiento en el puesto de trabajo Ogi © No
Apoyo en el puesto (1 a 3 meses) Osi @ No
Apoyo en el puesto (1 a 12 meses) Osi ©nNo
Apoyo en el puesto (continuo) Osi © No
Apoyo fuera del trabajo s © No
Apoyo en el ocio si © No
Apoyo para vida independiente Osi @ Ng
Otros (indicar): si ©nNo
Otros (indicar): osi ©nNo

15. ¢Evaldan la calidad en su programa/servicio de empleo con apoyo? Ayuda
si “ No
16. Si la respuesta es SI, élo hace su propia entidad o evaluadores externos independientes? Ayuda

' Evaluacién interna ' Evaluacién externa independiente © Ambas

17. Si realizan evaluacion de la calidad, équé instrumentos utilizan? Ayuda

INSTRUMENTOS Marcar los utilizados
EFQM si “ No
i si ©@nNo
EUSE Estandares si © No
Otros Estandares Osi © N

Evaluacién externa por expertos si © No



DESARROLLO DE UN SISTEMA DE EVALUACION MULTICOMPONENTE DE PROGRAMAS. ..

Documentacién de buenas practicas Osi © No
Grupos focales o grupos de trabajo OCgi ©pNo
Otras (indicar): Ogi © No
Otras (indicar): Osi ©nNo

18. Participan en alguna investigacién en su programa/servicio de empleo con apoyo? Ayuda

o)

“si Y No

19. Si es asi, ¢esta coordinada con la Universidad o instituciones similares?

“si Y No
£Qué instituciones?

INSTITUCIONES

I Seleccione opcidn I
Nombre

Departamento
Persona

Correo electrénico
Teléfono

|_ Seieocio_n_e:__{_:_&qdn
Nombre

Departamento
Persona

Correo electrénico
Teléfono

I Seleccione opcidn I
Nombre

Departamento
Persona
Correo electrénico
Teléfono

| Seleccione opcidn
Nombre

Departamento
Persona
Correo electrénico
Teléfono

| Seleccione opcidn
Nombre

Departamento
Persona
Correo electrénico

Teléfono
| Seleccione opcidn
Nombre

Departamento
Persona

Correo electrénico
Teléfono
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| Seleccione opcién
Nombre

Departmento
Persona
Correo electrénico

Teléfono
Seleccione opclén
Nombre

Departmento
Persona
Correo electronico
Teléfono

Guardar datos

20. {Cuantas personas con discapacidad han obtenido algin tipo de empleo remunerado a través de su
programa/servicio de empleo con apoyo desde que este se inici6? Ayuda

Tipo de discapacidad Niamero de personas
Discapacidad Intelectual (incluye Sindrome de Down)
Autismo y trastomos generalizados del desarrollo
Discapacidad fisica que afecta a la movilidad
Discapacidad fisica por discapacidad orgénica
Pardlisis cerebral
Discapacidad Visual
Discapacidad Auditiva, problemas de comunicacion
Enfermedad mental
Dafio cerebral
Otros

o o o o o o o o o

21. ¢Cuantas personas en situacion de exclusion social han obtenido algun tipo de empleo remunerado a
través de su programa/servicio de empleo con apoyo desde que este se inici6? Ayuda

Situacion de exclusién social Niamero de personas
Minorias étnicas 0
Toxicomanos o alcohdlicos 0
Inmigrantes o refugiados 1]
Transelntes o indomiciliados 0
Delincuentes 0
Afectados de VIH 0
Otros 0

22, {Cuantas personas con discapacidad estén trabajando actualmente en empleos remunerados a través de su
programay/servicio de empleo con apoyo? Ayuda

Tipo de discapacidad < 12 horas 12 a 24 horas > 24 horas

semanales semanales semanales
Discapacidad Intelectual (incluye Sindrome de Down) 0 0 0
Autismo y trastomos generalizados del desarrollo 0 0 0
Discapacidad fisica que afecta a la movilidad 1] o 0
Discapacidad fisica por discapacidad organica 1] 1] 0
Pardlisis cerebral 0 0 0
Discapacidad Visual 0 0 0
Discapacidad Auditiva, problemas de comunicacién 0 0 0
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Enfermedad mental
Dafio cerebral
Otros

23. {Cudntas personas en situacion de exclusion social estan trabajando actualmente en empleos remunerados
a través de su programa/servicio de empleo con apoyo? Ayuda

Situacién de exclusion social S Llolel PSRN TR anales
Minorias étnicas 0 0 0
Toxicomanos o alcohélicos 0 0 1]
Inmigrantes o refugiados 0 0 0
Transelntes o indomiciliados 0 0 0
Delincuentes 0 [¢] 0
Afectados de VIH 0 0 0
Otros 0 0 0

24, En relacién al nimero total de personas con discapacidad o en exclusion social que trabajan en la
actualidad a través de su programa/servicio de empleo con apoyo, indicar por favor el nimero por grupos de
edad y género. Ayuda

16-25 aiios 26-45 aiios 46-65 afios > 65 afios
Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer
0 0 0 0 0 0 0 0

25. ¢{Cudl es el nivel educativo de los usuarios atendidos en su programa/servicio de empleo con apoyo?
Sefialar nimero. Ayuda

Educacion Escuela Formacion Educacion Educacion
especial obligatoria ocupacional post-obligatoria superior

0 0 0 ] 0 0

Otras

26. En relacién al nimero total de personas con discapacidad o en situacion de exclusién social que se
encuentran trabajando actualmente a través de su programa/servicio de empleo con apoyo, indicar por favor el
nimero por tipo de ambito residencial. Ayuda

Hogar Vivienda
familiar apoyada

0 0 0 0

Residencia Independiente

27. {Cudntos empleos remunerados nuevos consiguieron en el Ultimo afio? (en los Ultimos 12 meses)

Empleos
temporales Empleos indefinidos
2 0

28. {Cudntas personas en su programa/servicio reciben apoyo? Ayuda

Horas de apoyo Nidmero de
semanal personas
< 5 horas por semana 0
5 a 10 horas por semana 0
> 10 horas por semana 0

29. éCudl es sueldo medio por hora EN EUROS para las personas con discapacidad o en situacion de exclusion
social que trabajan a través de su programa/servicio de empleo con apoyo? (para calcular, sumar por favor el
sueldo por hora actual de las dltimas cinco personas colocadas por su programa/servicio y dividalo entre

cinco) 0,00 €
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D.- Profesionales

30. {Proporciona su entidad formacién especializada sobre |a discapacidad a los profesionales del
programa/servicio de empleo con apoyo?

“si 9 No

31. {Proporciona su entidad formacién especializada sobre empleo con apoyo a los profesionales del
programa/servicio de empleo con apoyo?

“si “ No

32. ¢{Dispone su entidad de un programa de formacién continua para los profesionales del programa/servicio
de empleo con apoyo?

“si “ No

33. Indicar por favor el nimero de profesionales en su programa/servicio de empleo con apoyo por el puesto
desempefiado

Preparador laboral
Buscador de empleo
Administracién
Gestion

o o o o

34. Indicar por favor el sueldo medio por hora EN EUROS de los profesionales que trabajan en su
programa/servicio de empleo con apoyo segun el puesto desempefiado (si diferentes trabajadores en el mismo
puesto no reciben el mismo salario, sumar por favor los sueldos y dividir entre el numero de trabajadores en
ese puesto)

Preparador laboral 0,00 €
Buscador de empleo 0,00 €
Administraciéon 0,00 .
Gestién 0,00 €

Guardar datos
E.- Financiacion y costes

35. Indicar por favor las Fuentes actuales de financiacion de su programa/servicio de empleo con apoyo
(escribir por favor la cantidad EN EUROS en las columnas dependiendo de si la fuente es publica o privada)

FUENTES DE FINANCIACION EUROPEAS
Publica 0,00 €
Privada 0,00 €

FUENTES DE FINANCIACION NACIONALES

Publica 0,00 €
Privada ECA-Caja Madrid 0,00 €
Privada otros programas Obra Social Caja Madrid 0,00 €
Privada Caixa 0,00 €
Privada otros 0,00 €
FUENTES DE FINANCIACION AUTONOMICAS
Publica via RD ECA o su regulacién autondmica 0,00 €
Publica otros 0,00 €

Privada 0,00 €
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FUENTES DE FINANCIACION LOCALES

Plblica 0,00 €
Privada 0,00 €
36. ¢Cudl ha sido su presupuesto total EN EUROS para este afio? 0,00 € Ayuda

Guardar datos
F.- Datos adicionales

Por favor, si lo necesita, afiada debajo cualquier otra informacién relevante, sugerencia, aclaracion, o dato que
considere de interés para completar la informacidn del cuestionario DEA.

Guardar datos

iiiGRACIAS!!

PARA CUALQUIER CONSULTA CONTACTAR CON
BORJA JORDAN DE URRIES (SPAIN) bjordan@usal.es
STEPHEN BEYER (UNITED KINGDOM) beyer@cardiff.ac.uk
ROBERT ELSTON (UNITED KINGDOM) r.elston@statusemployment.org.uk






PERSPECTIVAS DE APLICACION DEL SEMECA

ALGUNAS OBSERVACIONES SOBRE SU APLICACION

Las herramientas que componen el Sistema de Evaluacion Multicomponente de progra-
mas de Empleo con Apoyo (SEMECA) han sido en su mayoria experimentadas y aplicadas con
anterioridad de manera separada, y ha quedado demostrada su utilidad y aplicabilidad.

Respecto a la aplicabilidad del SEMECA como sistema, el equipo ha desarrollado recien-
temente una evaluacién completa del programa de empleo con apoyo desarrollado por la
Consejeria de Familia y Asuntos Sociales de la Comunidad de Madrid que sirvi6 para puliry
mejorar la aplicabilidad del SEMECA. Fruto de esta aplicacién hemos podido constatar algu-
nos aspectos respecto a las diferentes herramientas y el sistema en conjunto.

El Instrumento de Evaluacion de Estandares Europeos de Calidad para los Servicios de
Empleo con Apoyo se ha visto muy Util y con capacidad de discriminacion de la realidad
concreta del programa respecto al grado de consecucion de estandares europeos. La aplica-
cion genero discrepancias entre la evaluacién interna y externa como esperdbamos, que con-
sideramos de gran interés, ya que el proceso de acuerdo de los evaluadores implico la toma
de conciencia de aspectos mejorables del programa, asi como la revisién del instrumento y
su mejora.

El desarrollo de los Grupos de Discusion se muestra altamente efectivo para obtener
informacién de los usuarios del programa y sus familias. El desarrollo de las sesiones suele
ser fluido y participativo, obteniéndose multiples aportaciones que han posibilitado realizar
valoraciones relevantes al programa y su ejecucion, que de otro modo no se tendrian. Estas
aportaciones de los grupos de discusion se centran en resultados y aspectos tnicos en cada
programa evaluado, y permiten conocer la realidad social concreta en la que se contextuali-
za la ejecucion del programa.

La aplicacién de la Escala de Autodeterminacion se ha visto eficaz, pero muy condi-
cionada por el nimero de usuarios del programa. En este sentido, las tendencias respecto a
factores que influencian la autodeterminacion recogidas con el instrumento son tanto o mas
claras cuanto mayor es el nimero de trabajadores evaluados. Sin embargo, la informacién
obtenida sobre los elementos que favorecen la autodeterminacion de los usuarios del progra-
ma es muy til.

El Cuestionario para medir la Satisfaccion de los Empresarios con los Programas de Em-
pleo con Apoyo es un instrumento de facil aplicacion y claro entendimiento, y proporciona
una informacién muy clara de la percepcién de los empresarios. Los datos obtenidos, al igual
que en la escala de autodeterminacién, seran mas representativos cuantos mas empresarios
sean evaluados.
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El Cuestionario de Datos sobre Empleo con Apoyo es muy eficaz para proporcionar una
imagen de la situacién del programa evaluado respecto a la situacién global de los progra-
mas en Espana. Este posicionamiento del programa evaluado, ayuda a interpretar datos sobre
su nivel de ejecucion y resultados. Para que la aplicacién del DEA a nivel individual en un
programa, nos proporcione datos relevantes de comparacion, es absolutamente necesario
mantener una linea de estudio con una serie periédica de investigaciones a nivel nacional,
tal como el INICO ha desarrollado analizando los datos desde 1995. Por ello enfatizamos la
necesidad de mantener y apoyar este tipo de investigaciones.

Finalmente, la integracién de las diferentes herramientas en el SEMECA ha posibilitado
la reinterpretacién de datos que de manera aislada serian dificilmente comprensibles y que
toman sentido en una vision de conjunto. El informe final ejecutivo pretende ser la herra-
mienta de trabajo para los profesionales, gestores o politicos que han de tomar decisiones
respecto al programa. Creemos por tanto que el resultado final del disefio del SEMECA es
eficaz y adecuado para el objetivo propuesto de evaluacién multicomponente.

ALGUNAS OBSERVACIONES SOBRE SU APLICABILIDAD

El SEMECA plantea un modelo de evaluacién disefiado para desarrollarlo por agencias
externas competentes en este campo, que pueda permitir acreditar de manera contrastada
los resultados de los programas, desde una perspectiva mdltiple, con una clara aplicabilidad
al desarrollo de las practicas profesionales y de la toma de decisiones de gestion o politicas.
Esto no elimina la posibilidad de que pueda ser utilizado por los propios programas o ser-
vicios como sistema para autoevaluarse, aunque consideramos que este tipo de aplicacion
adolece de problemas en dos sentidos:

1. La falta de perspectiva externa e independiente separada del propio programa.

2. Lafalta de practica y experiencia en la utilizacién de las herramientas que componen
el sistema.

Creemos por ello importante, y asi lo defendemos, el papel que deben desempenar las
agencias evaluadoras competentes que puedan acreditar con independencia resultados de
los programas. Desde esta perspectiva, cualquier programa o servicio de empleo con apoyo
puede ser evaluado mediante el SEMECA. Solamente es indispensable para ello la voluntad
de cooperacion en el proceso de la entidad solicitante, el consenso de los objetivos de la
evaluacion del que se debe partir, y el acuerdo al que se debe llegar respecto a los resultados.
Todo ello formulado de manera que favorezca la toma de decisiones y aplicabilidad de los
resultados obtenidos, sin las que el SEMECA no tiene sentido.

El SEMECA podrd ser ampliado o modificado en el futuro fruto de la experiencia que
se adquiera a través de su utilizacion, pero siempre desde las premisas de su disefo, una
evaluaciéon multicomponente, que atienda a todos los agentes implicados, con el objeto de
favorecer la toma de decisiones para la mejora.
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