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1.- IMPORTANCIA DE LA EVALUACION PROFESIONAL

Para comprender laimportancia de la evaluaciéon profesional es necesario andizar
otro concepto como es e de educacion profesional. Por tanto, antes de centrarnos en d
andisis de los elementos que deben conformar una adecuada evauacion, expondremos
brevemente |as actual es concepciones educativas orientadas a una profesion, asi como la
relacion que une a ambos conceptos.

Adg, a lo largo de este capitulo defenderemos la idea de que la evauacion
profesional esfundamental parafacilitar € proceso de transicién de la escuela d mundo
del trabgjo. Ademas, como ya hemos indicado, la evaluaciéon profesional ha de ser un
proceso intimamente ligado a una concepcién actua de laeducacion orientada a trabgjo.
En este sentido, un fracaso en evauar y, por consiguiente, en proporcionar a los
estudiantes |as habilidades necesarias para desenvolverse adecuadamente como adulto o
como trabgjador, llevara inevitablemente a experiencias de trabgo insatisfactorias
(Agran, Martin y Mithaug, 1987). Por tanto, la evauacion profesional ha de estar
estrechamente vinculada ala educacién o formacion profesiona.

Centrandonos en € ambito de la educacion de personas con discapacidad, las
tendencias actuales conceden una gran importancia a los programas de entrenamiento
para d trabgjo. Ello no esta exento de algunas dificultades dado, por gemplo, que €
mundo del trabajo estan variado e implica ta diversidad de conductas que no existe un
curriculum universalmente adecuado (Verdugo, 1989). Ademés, no existen éareas
educativas puramente profesionales o puramente no profesionales (Gold y Pomerantz,
1978), ya que cuadquier lugar de trabgo implica unas habilidades generdes -
denominadas por otros autores "habilidades de supervivencia'- tales como habilidades
de comunicacion, habilidades de autoayuda, habilidades de transporte y otras; asi como
habilidades especificas referidas a un trabajo concreto.

Pese a estas dificultades, desde los afios 70 han sido muchos los autores que han
reivindicado la importancia de una formacion o "educacion para € trabgo". Ad, d
movimiento profesiona "Career Education” nacié con laintencion de dotar a alumno de
todas las habilidades, conocimientos y actitudes necesarias para desempefiar
adecuadamente los papeles que engloban su ciclo vitd (Mithaug, 1981). Autores
pertenecientes a esta corriente desarrollaron un modelo curricular que organizaba las
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competencias aadquirir por las personas con discapacidad psiquica en: habilidades de la
vida diaria, habilidades personales-sociales y preparacion y guia ocupaciona. ASmismo,
este movimiento defiende que "los servicios profesionales han de llegar a ser una parte
integral y concurrente de la programacion educativa de un modo precoz, tras la entrada
enlaescuelade nifio" (Brolin, 1976, 1V).Un autor como es Brolin (1976), por gemplo,
propone una serie de pasos (ver Cuadro 12.1.) pararealizar un entrenamiento adecuado.

Cuadro 12.1. Pasos en €l entrenamiento profesional

1) Identificacion de las necesidades de | os sujetos
2) Establecimiento de metas especificas (objetivos).

3) Determinacién de un plan de evaluacion de las metas
establecidas y de |as necesidades detectadas.

4) Evaluacion profesional.

5) Determinacion del potencial profesiona y las necesidades de
entrenamiento.

6) Entrenamiento profesiona

7) Nueva evaluacion del potencia profesional , necesidades de
entrenamiento y necesidades de colocacion

8) Emplazamiento laboral

9) Evaluacion y seguimiento de los resultados del
entrenamiento/emplazamiento.

10) Evaluacion del programa.

Como vemoas, la evaluacion profesional cumple un papel fundamental en todo d
proceso de educacion profesional.

Siguiendo con € andlisis de la educacion orientada a trabgjo, queremos insistir en
la necesdad de que los programas preprofesionales y profesionales incluyan
entrenamientos en habilidades sociales y habilidades de la vida diaria (p.g. apariencia
externa, higiene, uso del tiempo libre, conversacion), ya que la superacion de los déficits
en estas areas facilitara su integracion labora (Verdugo, 1989a, 1989b). Ad, algunas
investigaciones (Mithaug y Hagmeier, 1978) muestran como la existencia de una serie
de habilidades denominadas por agunos autores (Rush y Schutz, 1981) como
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"habilidades de supervivencia' socialesy profesionales son fundamentales para acceder
a un trabgo protegido. Concretamente, estas son: conducta labora (por gemplo,
asstencialpersistencia), habilidades sociadles y de comunicacion, habilidades de
autoayuda y apariencia externa. Todo este conjunto de habilidades es descrito por
algunos autores. Ademas, para obtener y mantener un empleo los estudiantes deben
poseer un repertorio de habilidades adaptativas que les ayuden, en primer lugar, a
adaptarse a los multiples cambios que pueden ocurrir en los entornos laboraes y, en
segundo lugar, a evaluar un problema, seleccionar un curso de accion y modificar sus
gjecuciones.

Para finalizar con las relaciones entre la evaluacion profesional y una educacion
orientada al trabajo, podemos decir que dado que € éxito postescolar de los estudiantes
con discapacidad dependera de su habilidad para adquirir nuevas habilidades y para
adaptarse alos multiples cambios que ocurren en los entornos laborales, una inadecuada
evaluacion y, en consecuencia, unaformacién o entrenamiento que no incidaen las éreas
més deficitarias de los dumnos, llevara inevitablemente a un fracaso en  mundo de
trabgo (Agran, et d., 1987).

Por otro lado, centrandonos ya en las caracteristicas que debe tener una evaluacion
profesional, creemos necesarios destacar |0s siguientes aspectos. En primer lugar, una
adecuada evaluacion profesional ha de estar hecha para y basada en las necesidades de
sujetos especificos. En otras paabras, es fundamental la planificacion individua
respecto ametasy técnicas, sobre todo cuando las decisiones que nazcan de elo afecten
alasvidas de las personas.

En segundo lugar, una evauacion profesional  comprensiva constituye la base de
todo proceso eficaz de rehabilitacion. De este modo, la evaluacién ha de concebirse
como resultado de la interaccion de numerosas variables que son evauadas a través de
distintas técnicas, con objeto de contribuir a unavisién mas equilibrada del potencial de
un individuo. Asimismo, la evaluacion ha de servir para ayudar a la toma de decisiones
mutuas por parte de los profesionales y de las familias. En este sentido, queremos
destacar laimportancia que desde esta concepcion se da a la participacion de los padres
o tutores. Dado que los padres son las principales figuras responsables del estudiante,
es fundamental éstos respalden las decisiones sobre |o que va a congtituir € futuro de su
hijo (Sowersy Powers, 1991; Guy y Knowlton, 1987).
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Siguiendo con este andlisis, los sistemas escolares y otros servicios de la
comunidad deben también redlizar evauaciones profesionales para dar respuesta a las
necesidades especiales de los estudiantes y asegurar asi una transicion con éxito de la
escuela a la vida en la comunidad. Concretamente, la evaluacion de los intereses,
habilidades y neces dades tanto |aborales como relacionados con € hogar, la comunidad
y € tiempo libre es fundamental para proporcionar servicios tendentes a una integracion
comunitaria eficaz. Para findizar, la evauacion profesional debe empezar a muy
temprana edad, estando estrechamente conectada a un curriculum funciona, y siendo
parte integral de un proceso de evaluacion comprensiva para todos los estudiantes con
discapacidad (Peterson, 1987).
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2.- CONCEPTO DE EVALUACION PROFESIONAL

La evauacion profesional congtituye un proceso cuya meta es facilitar la
transicion delaescuelaalavidaadultay laintegracion sociolaboral de las personas con
discapacidad. Asi, segin Menchetti y Rusch (1988), los destinatarios de los servicios de
evaluacion profesional son aquellos sujetos que: 1) presentan una discapacidad fisca,
sensorial 0 mental que interfiere con sus posibilidades de obtener un empleo; vy, 2) que
poseen una razonable posibilidad de obtener un empleo através de estos servicios.

Por otro lado, la evauacion profesional en un ambito educativo (escolar o
profesional) ha de formar parte de un ciclo continuado de evaduacidn, instruccion y
planificacion (Peterson, 1987). Dicho proceso requiere la utilizacion de una serie de
instrumentos o técnicas de evauacion, tales como tests, procedimientos de observacion,
entrevistas, o cuaquier otro procedimiento de recogida de datos que pueda ser utilizado
para disefiar un plan educativo apropiado para un estudiante con discapacidades (Reavis,
1990). A continuacion analizaremos las principales caracterigticas que ha de tener esta
evaluacion en funcion del nivel formativo en que seredlice.

Dado que la evaluacion ha de estar presente a lo largo de toda la formacién del
sujeto, algunos autores (Peterson, 1987) distinguen entre: a) evauacion basada en d
curriculum para una educacion especia funciona; b) evauacion para una educacion
profesiona; y c) evaluacion profesional para la transicion de la escuela a la vida adulta.
Todas €las responden a concepciones de evaluacion curricular directa sobre los
contenidos de lainstruccion.

a) Evaluacién basadaen € curriculum .

Tiene lugar en la enseflanza primaria y secundaria, fundamentalmente. Ha de ser
realizada por |os educadores que trabajan con estos estudiantes con discapacidad, ya sea
en centros educativos especiaes u ordinarios. Este tipo de evaluacion iniciamente puede
implicar la redizacion de una observacion sitemética, llevada a cabo por observadores
entrenados o por |os mismos profesores, asi como la obtencion de informacion a través
de los padres. En la ensefianza secundaria es primordial evduar las competencias
profesionales y sociales del dumno, desde un marco curricular. Para dlo se pueden
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utilizar los Programas Conductuales Alternativos PCA (Verdugo, 1989b; en
prensa) u otros curriculosy pruebas de eval uacién adecuadas a esa edad.

b) Evaluacion de la educacién profesional

Unavez que € estudiante finalizala ensefianza secundaria 'y accede a las distintas
modalidades de formacién profesiona (adaptada o aprendizaje de tareas), es necesario
redizar una evaluacion continuada, con objeto de poder controlar los progresos y de
detectar cualesguiera de los problemas que se produzcan en @ proceso de instruccion y
de aprendizaje, asi como para determinar la €eficacia de los servicios de apoyo y de las
adaptaciones curriculares que estdn siendo proporcionadas. Al igual que sucede en d
apartado anterior, la evaluacion debe dar importancia maxima a las areas de
competencias profesionales y socides. Programas de Orientacion d trabgjo vy
Programas de Habilidades Sociales (Verdugo, 1989b; en prensa).

c)Evaluacion profesiona paralatransicion

A medida que € estudiante va accediendo a niveles formativos superiores, sera
necesario planificar experiencias laborales mas 0 menos integradas en la comunidad.
Asimismo, sera necesario redlizar evauaciones, tanto del sujeto como del entorno en d
gue se desenvuelve. El objetivo fina de la evaluacion profesional es promover la
transicion de la escuela a la vida adulta y facilitar, en € mayor grado posible, la
integracion laboral. En los Ultimos afios de escolarizacion o de formacion la evaluacion
debe servir para diferentes objetivos que se exponen en e Cuadro 12.2.
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Cuadro 12.2. Objetivos de la Evaluacién profesional

1.-lIdentificar las necesidades, habilidades e intereses del estudiante
2.-ldentificar recursos existentes en la comunidad
3.-Determinar la conveniencia 0 no de optar por una serie de servicios

4.-Proporcionar las bases parala planificacion conjunta entre e centro
educativo y otros servicios de la comunidad.

5.-Tomar decisiones sobre lainclusién o no en un programa especifico.

6.-Proporcionar orientaciones sobre los programas concretos que han
de ser desarrollados.

7.-Evauar los progresos del estudiante.

Ta como se expone, la evauacion profesional ha de servir, en primer lugar, para
identificar las necesidades, habilidades funcionaes, aptitudes, logros, intereses y
conocimientos del estudiante referidas no solo d trabgo, sno a hogar o 4d
funcionamiento en lacomunidad. (Peterson, 1987; Menchetti y Rusch, 1988). Es decir,
por un lado, ha de servir para identificar lo que podria denominarse como € potencial
profesiona. Y, por otro lado, ha de servir para ayudar a estudiante a modificar
comportamientos, mejorar su auto-concepto y fomentar su desarrollo profesional y
personal, entrenando habilidades de vida independiente y pre-profesionales (Verdugo,
1989; Greenan, 1989). Ademéas debe orientar sobre las técnicas de ensefianza mas
idoneas 'y las modificaciones curricul ares necesarias.

En segundo lugar, identificar los recursos existentes en la comunidad supone €
obtener informacidén sobre los programas y ocupaciones profesionales existentes,
servicios publicosy privados, instituciones o cualquier otro eemento que pueda ser Uil
para facilitar la transicion. Esto servira de base para derivar a los sujetos a agquellos
servicios (formativos, laborales) que puedan dar una mejor respuesta a sus necesidades
(Greenan, 1989). En otras paabras, la evaluacion profesiona ha de servir para
determinar la conveniencia 0 no de optar por una serie de servicios y para ayudar a la
toma de decisiones sobre lainclusion o0 no en un programa especifico.
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Ademés, esta evaluacion ha promover la planificacion conjunta entre la escuela y
otros servicios de lacomunidad, incluyendo a la familia. Este es un aspecto clave sobre
todo en estos Ultimos afios de formacién (Peterson, 1987; Guy y Knowlton, 1987).

Laevauacién también ha de servir parainnovar o paramejorar € estado de cosas.
Ad, ésta ha de orientar sobre los programas concretos, formativos o de otro tipo, que
han de ser desarrollados, proporcionando informacion para la creacion de planes de
desarrollo y de educacion profesiond individualizados (Greenan, 1989). Findmente, la
evaluacion ha de servir para vaorar, del modo mas objetivo posible, 1os progresos del
estudiante. Las intervenciones derivadas del proceso de evaluacion deberdn ser
sometidas a un seguimiento. Esto se ha de redizar, principdmente, mediante
observaciones sisteméticas y cientificas, asi como mediante métodos formalizados para
determinar los intereses, habilidades y necesidades (Peterson, 1987).

En definitiva, podemos considerar la evduacion profesional como un proceso
amplio del que es posible extraer varios e ementos clave 0. Estos estén recogidos en d
Cuadro 12.3.

Cuadro 12.3. Aspectos clave de la Evaluacion Profesional.

-Proceso comprensivo, longitudinal e individualizado.

-Proporcionainformacion objetiva sobre distintas &reas no solo
estrictamente profesionales o laborales.

-Lainformacion es utilizada para planificar latransicion.

Desde esta perspectiva, algunos autores han definido la evaluacion profesional
como sigue:

-Es un proceso longitudina que comienza d principio de la escuda dementd y
contindiaa lo largo de la vida adulta (...). La evauacion profesional debe abarcar todos
los aspectos de la educacién profesional, incluyendo no sblo la preparacion para d
empleo sino también la preparacion para asumir las funciones de ser un miembro
productivo de la familia, un ciudadano y un participante en actividades recregtivas y de
ocio asl como en otras actividades no profesionales, ya sea en su beneficio o en d de
otros (Stilington, Brolin, Clark, y Vacanti, 1985).
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-Congtituye un enfoque holigtico que considera todo € desarrollo profesiona de
un individuo y cuyo propdsito es recoger y proporcionar informacién profesional
objetiva para padres, educadores, estudiante y otros, con objeto de planificar
experiencias educativas apropiadas para acrecentar la posibilidad de obtener un futuro
empleo (Peterson y Hill, 1982).

-Es un proceso comprensivo realizado durante un periodo de tiempo y que implica
un enfogque multidisciplinar de equipo, con @ propoésito de identificar caracteristicas y
necesidades educativas individuales, con objeto de proporcionar a los educadores las
bases para planificar  programa de un individuo y aportar a este una comprension
sobre su potencia profesional (Dahl, Appleby y Lipe, 1978).

Recogiendo entonces |os aspectos clave incluidos en estas definiciones, podemos
concluir que la evaluacion profesional, o evduacién vocaciond, como lo denominan
algunos autores, es un proceso continuado de recogida de informacion acerca de las
potencididades y limitaciones de un sujeto, que tiene como objeto d redizar
prescripcionesy e aconsgjar intervenciones, teniendo como referencia los programas de
formacién profesional existentes para sujetos con discapacidad, asi como € mundo del
trabgo a que éstos habran de enfrentarse. Ademas, esta evaluacion debe empezar antes
y continuar con posterioridad ala ubicacién en un programa de formacién profesional.

Findmente, queremos destacar que esta concepcién de la evaluacion profesional
supone también un cambio radica en la concepcion de la educacion especia. Frente a
las orientaciones educativas tradicionades que enfatizaban & entrenamiento de
habilidades rel acionadas con un curriculum académico, ahora se hace mas hincapié en la
adquisicion de habilidades de supervivencia, sociales y laboraes, que posibiliten un
desenvolvimiento mas auténomo y eficaz del sujeto (Verdugo, 1989; Peterson, 1987).
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3.- PANORAMICA HISTORICA DE LA EVALUACION
PROFESIONAL

Laevauacion profesional ha experimentado unaclara evolucion alo largo de los
tiempos. Ad pues, d periodo previo a los afios 70 se caracteriza por una evauacion
centradaen € sujeto y destinada a determinar su capacidad para trabgjar en un empleo
protegido (Sowers y Powers, 1991). Esta evauacion profesional se rediza desde
perspectivas bésica o exclusivamente psicométricas y se caracteriza por la utilizacion de
tests de intereses, habilidades e inteligencia; préctica que, en muchos casos, aln perdura
en nuestros dias.

No obstante, a mediados de los 70, la filosofia de la integracion y normalizacion
cdan en la sociedad y se comienzan a dar grandes pasos en la creacion de
oportunidades laboral es para personas con discapacidad. Asi, desde los afios 80 hasta d
momento actual, la experiencia demuestra que unaintegracion laboral con éxito requiere
una evaluacion no slo centradaen e individuo sino una evaluacién ecolégica, en la que
cobra especid importancia la evaluacion del entorno labord y socia inmediato de la
persona con discapacidad.

Esta nueva concepcién de la evauacion requiere un cambio radica en la
metodologiay tecnologiade trabgjo. La observacion en d lugar de trabgjo, € andlisis de
tareas, la creacion de muestras de trabgjo, € andlisis del mercado labora y € estudio de
la comunidad son actuamente las herramientas fundamentales de todo evauador
profesional, trascendiendo asi la vision tradicional de su funcién. En una primera
aproximacion, podemos decir que los cambios realizados en los enfoques de evaluacion
de los ultimos quince o veinte afios han generado dternativas de mayor utilidad y
pragmatismo, acentuando la contextualizacion del proceso de ensefianza-aprendizaje.

Profundizando en las distintas aproximaciones ala evaluacion, podemos distinguir
dos posiciones que difieren en cuanto a su foco de evduacidn, d tipo de andlisis
realizado y alatomade decisiones que de €lo se deriva. Autores tales como Menchetti
y Flynn (1989), han dintetizado las posturas de estos dos modelos conceptuales
diferentes en la evaluacion profesiona. Las diferencias entre ambos modelos se
encuentran reflgjadas en & Cuadro 12. 4.
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Cuadro 12.4.- COMPONENTES DE LA EVALUACION

MODELO MEDIDAS ANALISIS TOMA DE
DECISIONES
Generamente se evalUian Examen del grado Un enfoque
dos éreas. 1. Habilidades de coincidencia dicotémico de
generales, aptitudes y/o entre e individuo y aceptacion o
.. conductadel individuo; y el trabajo o rechazo.
Evaduacion 2. Requisitos del trabajo o programa.
profesional del programa profesional
tradiciona
Evaluacion de varias éress: Examen tanto del Rechazo cero.
1. Habilidades generales, gradode Algunas personas
aptitudes y/o conducta del coincidencia entre Son aceptadas con
sujeto; y clima e individuo y los apoyo s asi lo
social/dimensiones requisitos del lugar sugierela
ecol dgi cas tales como: como dela interaccion entre
2. Variables fisicas, 3. interaccion delas las dimensiones
., Variables sociales, 4. diferentes ecoldgicasy las
Evaluacion  variablesorganizacionales,  dimensiones hebilidades
profesional 5. Variablesrelacionales, 6. ecoldgicas existentes
ecol (’)gi ca. Orientacién hacia una meta,

7. Variablesde
mantenimiento y cambio
del sistema, 8. Transporte
y, 9. Disponibilidad de
incentivos externos.

Podemos decir que la evaluacion profesional tradicional se basa en la utilizacion
de instrumentos estandarizados (Greenan, 1989), ya sean técnicas de evauacion de 18piz
y papel o tests manipulativos, con objeto de identificar necesidades formativas,
habilidades y preferencias profesionales. De este modo, se rediza una evauacion
sumativa de las habilidades del sujeto (Gaylord-Ross, 1989). El fin principal que se
persigue es e asesoramiento u orientacion profesional, desde una orientacion predictiva
Es decir, de la evaluacion redizada se deriva una toma de decisiones, -basada en un
previsble éxito o fracaso ded sujeto-, sobre la conveniencia o no de incluir a
determinados individuos en determinados empleos o programas formativos. Esta
orientacion caracterizard ala evaluacion profesional (Menchetti y Rusch, 1988) durante

Capitulo 12

13

Evaluacién Profesional



la Primera'y sobre todo durante la Segunda Guerra Mundial, momento en d que se
utilizaron masivamente |os tests estandarizados de inteigencia, aptitudes y logros, para
seleccionar candidatos a distintos puestos militares. Centrandonos en € terreno de la
educacién de personas con discapacidad, la evaluacion profesiona que se llevaba a cabo
congstia en tres componentes: formacién ocupacional, evauacion y asesoramiento
profesional. Esto es, a través de instrumentos estandarizados se identificaban las
habilidadesy preferencias profesionales. Con ellos se obtenia un conjunto de datos no
basados en experiencias laborales que se utilizaban para orientar profesionamente d
sujeto (Gaylord-Ross, 1989).

Por gemplo, uno de los primeros instrumentos desarrollados para su utilizacion
en contextos educativos (Menchetti y Rusch, 1988) fue d Test de Aptitudes
Diferencides (D.A.T.) (Bennett, Seashore, & Wesman, 1947). Este test fue disefiado
para ayudar a los orientadores profesionales de la escuela superior a asesorar a los
estudiantes sobre |a carrera que debian escoger. Aunque |os sujetos con discapacidad no
fueron incluidos en la muestra de estandarizacion, este instrumento hasido utilizado con
frecuencia en la evauaciéon profesional, junto con baterias de aptitudes mdltiples y
muestras de trabgo.

Sin embargo, € enfoque tradicional de evauacion profesional, readizado
fundamental mente a través de pruebas psicométricas, hasido objeto de criticas por parte
de varios autores (Gaylord-Ross, 1987) que lo rechazan por su escasa utilidad para la
evaluacion de personas con discapacidades severas. Més concretamente, se aduce que
muchos de estos individuos no pueden cumplimentar tests de lapiz y papel, seguir las
instrucciones o manipular los materiales que se les ofrecen. También existe un serio
cuestionamiento sobre su validez predictiva. (Gaylord-Ross, 1989). Ademas, se objeta
gue con este tipo de instrumentos no se obtiene informacion significativa que ayude a
planificar programas adecuados y que, por tanto, la evduacion se convierte en un
proceso no-funcional dentro del proceso mas amplio de rehabilitacion. Finalmente, una
de las mayores criticas hacia este enfoque reside en que como consecuencia de este tipo
de evduacidn, muchos sujetos con discapacidades severas eran considerados no aptos
para ser incluidos en programas o servicios de rehabilitacion profesional.

Otros autores, haciendo referencia alas técnicas de evaluacion tradicionales hablan
de una segunda orientacién de la evauacion basada en € déficit de habilidades (Agran
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et d., 1987). Es decir, més que utilizar los datos para clasificar o determinar la idoneidad
de los sujetos hacia determinados servicios 0 empleos, la evduacion se utilizaba para
identificar las necesidades formativas o déficits de habilidades ddl sujeto. Es decir, se
media € nivel previo, de manera que sirviera de orientacion para d entrenamiento. Ag,
Schalock y Karan (1979) defendieron un enfoque que enfatizaba una relacion mas
estrecha e interactiva entre la evaluacion y las necesidades de entrenamiento o
formativas, enfoque que denominaron "edumétrico”, porque se centraba en la medicion
de las necesidades educativas. Aqui, a diferencia del enfoque anterior, d sentido de la
evaluacion no es tanto € de predecir un posible éxito o fracaso de un sujeto en un
empleo sino @ de ayudar a detectar posibles deficiencias con objeto de corregirlas con
un adecuado entrenamiento.

Esta orientacion de la evaluaciéon como posibilitadora de una intervencion fue
adquiriendo cada vez més importancia y se vio enriquecida con € auge de las ideas
normalizadorasy de latransicion hacialavidaadultay hacia la vida en comunidad de la
persona con discapacidad. De este modo, se llegd ad convencimiento de que, para
asegurar una transicion fructifera, los programas formativos habian de identificar
precozmente y de ensefiar los comportamientos laborales criticos y esenciaes para
obtener éxito en € empleo (Agran, et a., 1987). Ademas se reconocié la importancia de
evauar con objeto de detectar deficiencias y superarlas mediante la instruccidon en
conductas |aborales general es tales como aparienciafisica, seguimiento de instrucciones.
(Gaylord-Ross). Ad, en las décadas de los 70 y de los 80 surgen varios modelos de
programas preprofesionales y profesionales, y movimientos educativos como € "Career
Education” ya mencionado.

Actuadmente se considera gque la evaluacion profesional mas adecuada es aguella
gue parte de la experiencialaboral, es decir, de la observacion dd estudiante en digtintas
Situaciones laborales. Todo €lo constituye un aspecto indispensable en los programas
formativos para estudiantes con discapacidades (Gaylord Ross, 1989). Ademas, un paso
previo y fundamental es la realizacion de una evaluacion situacional del entorno laboral
para detectar lugares de entrenamiento adecuados en lacomunidad inmediata.

Estetipo de evaluacion ha recibido diferentes nombres. Ad, cuando la evaluacion
Situacional es realizada en entornos comunitarios o laborales realesy no, por gemplo, en
un centro de rehabilitacion o educativo, se denomina evaluacion basada en la comunidad
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(Greenan, 1989) o evaluacion en € lugar de trabajo. También, con algunas matizaciones,
se ha denominado andlisis ecolégico o andlisis dd trabgjo (Menchetti y Rusch, 1988).
No obstante, en todos los casos se pretende, por un lado, identificar y medir la oferta
labora existente y, por otro, las habilidades requeridas para un empleo, es decir,
habilidades que tienen dta prioridad en € entrenamiento de un sujeto. Dada la
importancia de esta perspectiva de la evauacion, volveremos a abordarla en paginas
posteriores, en @ apartado dedicado a la evaluacion ecoldgica No obstante, vamos a
adelantar guna de sus caracteristicas.

Como ya hemos indicado, las actividades de evaluacion pueden implicar la
realizacion de trabajos o tareas reales o simuladas, en entornos reales 0 en situaciones
simuladas. Del mismo modo, la evaluaciéon situacional puede implicar experiencias de
trabgjo en grupos o evauaciones individuales dependiendo del nimero de trabajos
disponibles. No obstante, cuando la evaluacién es redizada en grupo, se ha de prestar
especid atencidn aevitar que los igua es afecten negativamente alagecucién individual .

Desde esta concepcidn, los niveles de destreza en € desempefio de una tarea son
evaluados utilizando observaciones conductuales en areas tales como comportamientos
laborales, relaciones interpersonales'y habilidades de comunicacion. Y € proceso que se
sigue es d Siguiente: una vez que un estudiante desempefia distintas experiencias
laborales (p.g. en un restaurante, oficina) se estudia€ tipo y lugar de trabgo donde ha
mostrado mayores aptitudes y preferencias. Toda esta informacién es reunida por un
equipo de evaluacion, compuesto por profesores, padres y personal de servicios de
adultos, quienes analizan y deciden quétipo de trabajo sera méas adecuado para € joven
una vez que finalice la formacién profesional en cuaquier modalidad (Gaylord-Ross,
1989).

Las ventgjas de este tipo de evaluacion son varias. En primer lugar, € estudiante es
observado repetidamente mientras esta desarrollando una tarea que le es familiar en un
contexto que también le esfamiliar. Asi, la evaluacion es fiable y tiene una gran vaidez.
En segundo lugar, € proceso de entrenamiento y @ de valoracion emergen de una
evaluacion continuada que informa a profesor sobre como modificar sus técnicas
instruccionales. Las principales ventgas de esta técnica son (Szymula, 1990; Gaylord-
Ross, 1989; Greenan, 1989):

1. proporciona un mejor indicador de los intereses que un inventario
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2. fuerzaalapersonaaaplicar y sintetizar habilidades

3. proporciona unavision de la capacidad de toma de decisiones bajo presion

4. &l entrenamiento es realizado por un empleado experto

5. seincrementa la eficacia de |los programas de evaluacion

6. aumenta laimplicacion de la comunidad

7. proporciona una experiencia significativa de vida para estos sujetos

8. posibilitad realizar ulteriores evaluaciones en ese lugar de trabgjo

9. pueden ser més préacticas, consumir menos tiempo e implicar menos costes que
otros métodos de evaluacion

En cuanto a las desventgias o limitaciones de este tipo de evaluacion podemos
hablar de:

1. laposhilidad o tendenciaala subjetividad de |as observaciones

2. lafiabilidad y validez de las mismas depende de lo bien entrenado que esté la
persona que observa, registra e interpreta las conductas laborales.

3. aplicabilidad limitada.

4. dependenciade lafigurade supervisor del trabajo paralaobtencién de
informacion.

Recapitulando lo expuesto, podemos concluir gque las evaluaciones tradicionaes
sumativas han sido criticadas por su orientacion predictiva, por su escasa aplicabilidad
para la evauacion de personas con discapacidad, por la limitacién de las salidas
laborales y formativas que ocasionay, finalmente, por no ofrecer pautas que ayuden a la
programacion profesional. Por @ contrario, la evduacion que se realiza mientras €
estudiante desarrolla actividades del mundo laboral real puede retroalimentar y orientar
e proceso de educacién profesiona ya que indica las habilidades mas destacadas, las
preferencias ocupacionaes, las habilidades existentes y las técnicas instruccionales
eficaces (Greenan, 1989).

A continuacién queremos mencionar una serie de habilidades cuya evauacion,
dentro de las corrientes actuales de evaluacion profesional, se considera fundamental
paralograr unatransicion fructiferaa mundo laboral. Concretamente, nos referimos a la
evaluacion de habilidades generdizablesy de supervivencia

La Evauacion de habilidades generalizables (Greenan, 1989) hace referencia a
aguellas habilidades cognitivas, afectivas 0 psicomotoras basicas y necesarias para tener
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éxito en un empleo. Como tales habilidades bésicas, son transferibles a diferentes
programas y ocupaciones profesionales. Un curriculum de habilidades generaizables
incluye las areas de Mateméticas (p.g. fracciones, decimaes), Comunicacion (p.g.
lectura, escritura), Relaciones interpersonales (p.g. conversacion social) y Razonamiento
(p.g. resolucion de problemas). Todas €ellas constituyen los componentes curriculares
profesionales basicos para facilitar la transicion de un aprendiz desde programas
profesionales d mundo del trabgjo 0 a la formacion profesiona una vez findizada la
formacion basica. Laidea basica es que quienes poseen habilidades generdizables se
pueden adaptar alos cambios que tengan lugar en los programas profesionales, o en los
trabgjos, con o que aumentan su "empleabilidad”. Esta evauacion puede redizarse a
través de autoeval uaciones, evaluaciones por parte del profesor o mediante evaluaciones
del desempefio.

Por su parte, la Evaluacion de habilidades de supervivencia puede desglosarse en
dos (Rusch y Schutz, 1981): @) Habilidades de supervivencia profesionales. aguellos
comportamientos que estan directamente rel acionados con € desempefio de una tarea; y
b) Habilidades de supervivencia sociales, que hacen referencia a comportamientos
interactivos (p. €. comunicacién con |os compafieros de trabg o).

En cuanto a la investigacion centrada en determinar qué habilidades son
indispensables para la obtencion y mantenimiento de un empleo s bien, dada la
complgidad y diversidad de los contextos laborales, esta précticamente en sus inicios,
podemos no obstante destacar las conclusiones a las que han llegado algunos estudios.
Asdi, en un contexto americano Mithaug y Hagmeier (1978) preguntaron a supervisores
y aencargados de centros de trabajo protegidos qué habilidades profesionalesy sociales
consideraban criticas para la entrada en estos entornos laborales. La investigacion
demuestra que existen una serie de comportamientos criticos tales como: asistencia,
moverse con seguridad por € lugar de trabgo, trabgar continuadamente durante
periodos de una-dos horas Yy participar en actividades laborales por espacio de seis
horas. Es destacable d hecho de que las habilidades relacionadas con aprendizajes
académicos (leer, escribir, aritmética) fueran situadas en los Ultimos lugares en cuanto a
su importancia. Otros autores (LaGreca y Mesibov, 1982) han identificado las
habilidades interactivas requeridas en entornos de empleo protegido.
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En nuestro pais (Equipo Especifico de Deficiencia Mental/Autismo del MEC,
1992) recientemente se ha redlizado una investigacién con objeto de detectar las
principales necesidades en € &ea de Formacion Profesional/Aprendizaje de taress, de
caraa acceso de estudiantes a Centros Ocupacionales. Basdndose en la opinién de los
profesionales de estos centros, obtenida a través de cuestionarios, se concluye la
existencia de una serie de habilidades claramente exigidas y que podemos agrupar como
sigue: Habilidades de Orientacion ad Trabgo (denominadas por los autores
"Habilidades funciondes dd taler" y habilidades de Motricidad fina y gruesa),
Habilidades de Vida Diaria (uso del cuarto de aseo, aimentacion, apariencia),
Habilidades Sociaes (Interaccién socia y Lenguaje receptivo). Es de destacar, en la
misma linea que otras investigaciones, la escasa importancia atribuida a las habilidades
académicas (escritura, lecturay nimeros). Estos resultados llevan alos autores a apuntar
la necesidad de modificar los curricullos en la eapa de Formacion
Profesional/Aprendizge de Taress, otorgando un peso mucho mayor a todas aquellas
habilidades relacionadas con las actividades laborales y de la vida adulta, ampliamente
exigidas y trabgjadas en los centros ocupacionales (Equipo Especifico de Deficiencia
Mental/Autismo del MEC, 1992. pag. 64). Asmismo, destacan la importancia de una
planificacion temprana de los planes de transicion y de una adecuada coordinacion entre
profesionales y demas personas implicadas (familias, estudiantes, administracion).

Coherentemente con estos resultados, podemos afirmar que € enfogque de
habilidades de supervivencia es de gran utilidad para la programacién de la transicion
porgue permite a los profesores seleccionar y priorizar objetivos de modificacion de
comportamientos que han sido validados socidmente por empresarios y por otros
significativos (p.g. compafieros de trabgjo). En este sentido, un area critica que parece
haber sido destacada en distintas investigaciones, es la habilidad para adaptarse a los
cambios del entorno labord y para resolver problemas independientemente. Ambas
parecen ser claves para un empleo post-escolar con éxito. Parece claro que los
empleados han de ser capaces de aclimatarse a la dindmica de un entorno labora en d
cual lastareas, procedimientosy supervisores o comparieros de trabajo cambian. La fdta
deflexibilidad llevara, por tanto, a un fracaso en € trabgjo. Por tanto, los programas de
transicién deben utilizar métodos de instruccién para ensefiar a los estudiantes a redlizar
elecciones, resolver sus propios problemas, desarrollar |as tareas independientemente, asi
como a evaluar su propia gecucion y a redizar 10s gjustes necesarios para redizar
correctamente latarea.
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4.- INSTRUMENTOS DE EVALUACION PROFESIONAL

Pese a que hemos venido defendiendo la opcién por un tipo de evduacion en la
gue predomine la utilizacién de instrumentos informales basados fundamentalmente en
la observacion directa, junto con técnicas de entrevista y otras, no con dlo pretendemos
desvdorizar los numerosos instrumentos formales existentes para la evauacion
profesional. Ello por varias razones. En primer lugar, estos instrumentos cuentan con
una larga tradicion y han sido amplia 'y eficazmente utilizados por un gran nimero de
especidistas en evaluacion. En segundo lugar, han contribuido a dotar a los
profesondes de heramientas que, Uutilizadas adecuadamente, esto es, como
complemento y sin que se conviertan en € ndcleo centrad de una evauacidn,
proporcionan unavision mas completa de la persona con discapacidad. Por este mativo,
incluimos aqui un apartado sobre los tests psicométricos. Ademés, comentamos las
"muestras de trabg 0" y los "inventarios conductuales’ por ser procedimientos de gran
utilidad en la actualidad y que sirven para desarrollar programas de integracion labora o
de transicion. Pondremos algunos gemplos de los instrumentos mas relevantes
existentes en e mercado naciond, teniendo en cuenta de que nuestro pais adolece de una
fata de adaptacion de estos instrumentos para las personas con discapacidad. Como
veremos, queda alln mucho por hacer en este campo.

4.1. Tests psicométricos

L os tests psicométricos, como hemos vigto, son los procedimientos utilizados de
manera tradiciona para evauar las competencias profesionales del individuo. Estos
instrumentos estan referidos a la norma del grupo més que a un criterio. Por dlo,
adquieren sentido cuando se compara la puntuacion del individuo con una muestra
normativa. Son técnicas de 1apiz y papel destinadas a evaluar los intereses, aptitudes
(generaes o especificas) y logros profesionales. Pueden, asimismo, ir destinados a la
medicién de |a personalidad.

Tienen agunas claras ventgjas con respecto a otros procedimientos de evauacion.
Asi, yaque este enfoque asume que los intereses y las habilidades son cuantificables y
que pueden ser medidos de forma estandarizada, es posible realizar comparaciones con
grupos mas amplios, lo cua a su vez contribuye a determinar con mayor facilidad la
fiabilidad y validez de las medidas obtenidas. Asmismo, la estandarizacion incrementa
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la precision de las medidas y, por tanto, reduce la posibilidad de errores de medida
Otras ventagjas son su facilidad de aplicacion, rapidez, objetividad y bajo coste.

En cuanto a sus desventgas, € hecho de estar referidos a la norma puede hacer
cuestionable su fiabilidad y vaidez con respecto a los fines con que los resultados son
interpretados y utilizados. Otros autores critican su fata de utilidad de cara a redizar
diagnosticos funcionales. Ademés, la utilizacion de estos tests para todo tipo de
poblaciones tiene problemas tales como su baga vdidez predictiva, la existencia de
normas inapropiadas y la generacion de ansiedad.

A. Tests de Intereses

Examinan las preferencias o los rechazos del sujeto hacia distintas actividades,
ideas u objetos. Se basan en la idea de que los intereses llevan a la persona a
comportarse de una forma consistente y actGan como una fuerza motivaciona. Es
posible distinguir varias categorias de intereses como son: profesionales, educativos,
socialesy recreativos.

Los intereses profesionales deben servir como guia en la orientacion profesional
dado que, seglin algunos autores, éstos estan relacionados con la satisfaccion laboral.
Conforme a esta ideg, la evaluacion y conocimiento de los mismos, puede predecir la
satisfaccion laboral y hacer posible la identificacién de los componentes que la
mantienen. Los intereses profesionales pueden ser evaluados a través de los inventarios
gue gradian las preferencias personales ya sea por comparacion con otras posibles
elecciones o por comparacion con un grupo de referencia normativo. Ejemplo de dlo es
e RMI- Inventario de Intereses Profesionales (1.R.M. -C, 1971) donde € sujeto debe
ordenar segun sus preferencias 120 profesiones distribuidas en 10 recuadros que
representan distintas categorias de intereses. Se le pide ademés que escriba las tres
actividades que prefiere, estén indicadas o no en € inventario. Los resultados son
analizados, por un lado, en funcién de la ordenacion redlizada por € sujeto y, por otro,
mediante |la comparacion de los resultados del sujeto con los del grupo a que pertenece.
Otros inventarios publicados en Espaia son € Registro de Preferencias Vocacionales
(Kuder), y & CIPSA- Cuestionario de Intereses Profesionales, editados ambos por
TEA.

B. Test de Aptitudes
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L as aptitudes estén relacionadas con € potencia de aprendizaje, a diferenciade los
intereses que se refieren a las preferencias. Por tanto, una persona que manifieste una
elevadainclinacién hacia una ocupacion determinada puede, sin embargo, carecer de las
aptitudes necesarias para aprender las habilidades 0 destrezas que requiere dicha
actividad. De ahi que la medicion de las aptitudes congtituya un elemento esencia del
proceso de valoracion profesional a ayudar a identificar las potencialidades o puntos
fuertesanivel profesiond.

Ademés, es posible distinguir entre aptitudes generales y especificas. La aptitud
genera hace referencia a la habilidad de aprendizge genera, razonamiento o capacidad
para adaptarse a diferentes situaciones. Ejemplo tipico de instrumentos para la
evaluacion de aptitudes generales son |os tests de intdigencia que nos dan un Cociente
Intelectual. Por su parte, las aptitudes especificas pueden hacer referencia a destrezas
mecanicas, musicales u otrasy puede evaluarse através de baterias miltiples o con tests
de aptitudes especificas. Las primeras tienden aidentificar factores de distintas aptitudes
(9. d Test de Aptitudes Diferencides, DAT, de Bennet, Seashore y Wesman, 1947).
Los segundos, mas generamente utilizados con poblaciones especiaes, incluyen
habilidades motoras, técnicas, mecanicasy administrativas.

Ejemplo de tests que nos dan un Cl son Los Tests de factor "g". Escalas 2y 3,
adaptacion espafiola de los Culture Fair Intdligence Tests, creados por Catel y
Cattell y cuyo formato definitivo data de 1949 (Cordero, de la Cruz, Gonzdlez y
Seisdedos, 1977). Pertenecen d tipo de pruebas "no verbaes' y para su realizacion se
requiere Unicamente que e sujeto percibalardacion entrefigurasy formas. Cada escaa
esta formada por cuatro subtests con contenidos perceptivos distintos. Estas escalas (d
igual que todas las "no verbales') reducen a minimo las influencias del aprendizaje
culturd o ddl ambiente socia del sujeto, con € propdsito de apreciar la inteligencia
individual con la mayor precision posible. EI Test Naipes G (Garcia Nieto y Yude,
1988) congtituye otro test de factor g, no verbal. EvaUa la capacidad de los sujetos para
captar y descubrir relaciones. La prueba consta de 35 items distribuidos en tres grados
seguin edades y niveles escolares.

Algunos gemplos de baterias de tests de aptitudes especificas utilizados para
redizar una evauacion profesional lo constituyen € Test de Aptitudes Mentales
Primarias, PMA (Thurstone, 1939), que incluye cinco pruebas que detectan los
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siguientes factores. comprension verba, concepcion espacia, razonamiento, caculo
numéricoy fluidez verbal. La bateria permite evaluar las diferencias individuaes en cada
uno de los factores, ala vez que posibilita & obtener una nota global de la inteligencia
generd mediante la cua comparar individuos entre S en una escada genera de
inteligencia.

El tercer grupo de tests son los destinados a la evaluacién de aptitudes especificas
como es € caso dd Test de Aptitudes Mecanicas (Mac Quarrie, 1925). Dada su
facilidad de aplicacion y € hecho de ser un test no verbd ni dependiente de la
inteligencia general, cultura o conocimientos mecanicos del examinado, puede tener -con
las necesarias adaptaciones- aplicabilidad para la evaluacion de personas con
discapacidad. El test se compone de siete subpruebas. Trazado, marcado, punteado,
copiado, localizado, recuento y laberinto. Otro giemplo lo congtituye € test de Rotacion
de Figuras Macizas (Yda 1968), disefiado para gpreciar un aspecto concreto de la
aptitud espacial y mecanica como eslacapacidad para visudizar y representarse objetos
tridimensionales y para identificar bloques colocados de distintas formas. Este test
resulta (til para la orientacion y seleccion profesionales hacia aquellas tareas que
implican habilidades tales como comprension y aplicacion de principios técnico-
espaciales y para aguellas personas que manipulan objetos (oficiades, peones y
aprendices de talleres mecanicos), entre otras. En esta misma linea se sitla d Test
Rompecabezas Impresos (Yda, 1974), creado para la evaluacion de determinados
aspectos dinamicos de | as aptitudes espaciaes, requeridos para € trabajo como mandos,
técnicos y operarios que redizan trabgjos con maguinas, aparatos, dispositivos
mecanicos 0 sus representaciones gréficas. Findmente, € Test de Aptitudes
Administrativas-l1 , que supone una adaptacion del General Clerical Test (GCT) (The
Psychological Corporation Staff, 1950), se confeccion6 con objeto de medir las
caracterigticas que se consideran méas importantes para la redizacion eficaz dd trabgo
adminigtrativo. Consta de nueve pruebas agrupadas en: aptitudes burocréticas, aptitudes
numéricasy aptitudes verbales.

4.2. Muestrasdetrabajo

El término "muestras de trabgjo" (work samples) implica la existencia de una tarea
real 0 smulada disefiada para medir caracteristicas necesarias para desempefiar un
trabajo concreto (Bilsky, 1986; Brolin, 1976). Algunos autores hablan de las "muestras

Capitulo 12 23 Evaluacién Profesional



profesionales’ como un tipo de muestras de trabgo informales, desarrolladas y
vaidadas en programas profesionaes locaes (Greenan, 1989). En genera, estos
instrumentos han sido muy utilizados en programas escolares, servicios de
rehabilitacion y programas de formacion, para evauar las habilidades, aptitudes e
intereses profesionales de personas con discapacidad. Estas muestras pueden ser
agrupadas en dos categorias:

12 -Instrumentos orientados a trabajo: en los que se utilizan simulaciones de
trabajos para medir la gecucion de determinadas tareas, por g emplo, ensamblagje de un
circuito.

22 - Instrumentos orientados a las destrezas: destinados a medir aspectos taes
como la discriminacion de tamafios o la coordinacion ojo-mano-pie. Son semegjantes a
las baterias miltiples, pero se diferencian en que cas exclusvamente miden respuestas
motoras a través de aparatos complegos, en vez de recurrir atécnicas de [4piz y papd.
Por otro lado, se centran menos en habilidades intelectuales y académicas. Ademés,
muchas de estas muestras de trabgjo pueden ser utilizadas independientemente sin
necesidad de que formen parte de una bateria més amplia.

Un instrumento de este tipo es d "VALPAR Component Work Sample System”,
que comprende 16 subtests muy similares alos del Test de Aptitudes Diferenciales. Los
subtests incluyen resolucion de problemas de un modo independiente, clasificacion
numérica, manejo del dinero, comprensiéon 'y aptitud perceptiva adminigtrativa, montajes
(ensamblgjes) simulados, discriminacion de tamafios, circuitos eléctricos, lectura de letra
Impresa, pequeiios juegos, etc. Muchos de |os subtests se centran en aptitudes de trabgo
generales (Menchetti y Rusch, 1988, p. 82).

En genera, las muestras de trabajo proporcionan informacién de gran utilidad ya
gue Sirven para observar comportamientos laborales de una forma objetiva. Otra de sus
ventgjas reside en su énfasis en la realidad. Algunos autores indican ademas que estos
instrumentos promueven la autoestima, motivacion, actitudes positivas e intereses,
reducen la posible influencia de factores culturales, aumentan la objetividad y posibilitan
la recepcion de un feedback inmediato. Ademés, la informacion obtenida sirve de guia
para € entrenamiento y para la orientacion profesional, ya que ofrece objetivos
operacionales.
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Entre sus desventgjas cabe destacar € hecho de que su administracion consume
bastante tiempo y requiere la utilizacién de especialistas quienes, a su vez, necesitan una
considerable cantidad de entrenamiento. Ademas, las normas que se desarrollan para las
distintas muestras de trabajo comercializadas pueden no estar referidas d tipo especifico
de poblacién que queremos evaluar. Con todo €lo, probablemente uno de sus mayores
inconvenientes resida, segln algunos autores, en su bga validez predictiva. Otros
autores hacen referencia a su €evado coste y a su obsolescencia, as como a su
estandarizacion y fatadefiabilidad y/o vaidez.

Es importante tener en cuenta que las muestras de trabgo ya sean formales
(comercializadas) o informales (desarrolladas locamente) deben ser seleccionadas o
desarrolladas en relacion a la filosofia, propdsito y concepcion de la evauacion
profesional a nivd edtatal y loca. Mas aln, las muestras de trabgjo deben de estar
referidas a los contenidos de los programas profesionales y a las necesidades ded
mercado labora de lacomunidad. Ademas, deben de ser practicas, fiables y vaidas para
sujetos con discapaci dades.

A continuacién, vamos a comentar brevemente algunas de las "muestras de
trabg 0" comercializadas que han a canzado mayor uso y reputacion internacional, como
son: e Vocational Information and Evaluation Work Samples (V.I.EW.S, 1985) y d
Jewish Employment and Vocational Service Work Sample (J.E.V.S,1985). H
V.I.LEW.S. (1985) congtituye un sistema de evaluacion profesional para personas con
retraso mental medio, moderado y severo. Evadla aptitudes (habilidad numérica,
discriminacién de colores), intereses profesionales (mediante € comportamiento y
mediante |as respuestas verbales del sujeto a las distintas muestras) y comportamientos
relacionados con d trabgjo (tasa de atencion, habilidad para seguir instrucciones,
toleranciaalafrustracion). Incluye 16 muestras de trabajo que pueden ser utilizadas en
un entorno laboral smulado, con objeto de evauar € potenciad laboral de estas
personas. A diferencia de las muestras de trabgjo tradiciondes, d V.I.EW.S incorpora
un periodo de entrenamiento previo ala evaluacion del tiempo y calidad de la gecucion,
proporcionando a los sujetos una demostracion repetida y un modelado. Durante los
dias de evauacion (cuatro o cinco dias), se gecutan tareas tales como: recortar, pegar,
ensamblar, pesar, medir, utilizar herramientas manuales o0 maquinaria eléctrica, y otras.
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El JEV.S (1985), d igud qued anterior, es un sistema integrado de evauacion,
compuesto por 28 muestras de trabgo individuaes. Incluye tareas, materides y
herramientas idénticas 0 similares a las que se encuentran en entornos laborales reaes.
Son administradas en un entorno laboral durante un periodo de cinco a siete dias. Mide
destrezas laborales comunes a cientos de ocupaciones, proporcionando vaiosa
informacion sobre emplazamientos apropiados o formacion requerida. Supone una
evaluacion comprensiva de habilidades, aptitudes (percepcion espacia, destreza manual),
comportamientos e intereses laborales o profesionaes (interaccion con @ supervisor,
cooperacion con los comparfieros), ofreciendo la posibilidad de explorar los propios
intereses y habilidades profesionales.

4.3. Inventarios conductuales

Reciben distintos nombres como son: Listas de verificacion (o listas de chequeo),
escadas de evaluacion o inventarios conductuaes. Son de destacar € Prevocational
Assessment and Curriculum Guide (Mithaug, Mar, y Stewart, 1978) y d Vocational
Assessment and Curriculum Guide (Rusch, Schutz, Mithaug, Stewart, y Mar, 1982)

El Prevocational Assessment and Curriculum Guide (PACG) es un méodo
empiricamente vaidado, para € desarrollo de programas formativos y/o de
entrenamiento para personas con discapacidad con vistas a su entrada en un empleo
protegido. Este instrumento pretende: 1) evaluar e identificar las necesidades formativas
preprofesionales; 2) andizar los déficit conductuales y de destrezas teniendo como
referencia las expectativas de un empleo protegido; 3) prescribir objetivos de
entrenamiento destinados a reducir los déficit identificados; y 4) evaluar la evolucién del
sujeto mediante la administracion ddl instrumento d principio del entrenamiento, con
objeto de definir areas-objetivo apropiadas, y periddicamente, una vez que d
entrenamiento haya comenzado, con objeto de determinar 10s progresos respecto a los
objetivos formativos planteados. La Escala comprende nueve areas, organizadas en:
Comportamiento Laboral, Assencialpersistencia, Independencia, Produccion,
Aprendizaje, Comportamiento; Habilidades de Interaccion, Habilidades de
comunicacion, Habilidades Sociales; y Habilidades de autoayuda, Apariencia
FisicalComiday Habilidades de aseo. A continuacion presentamos algunos de los item
incluidosen & inventario (ver Cuadro 12.5.).
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Cuadro 12.5. Inventario PACG

COMPORTAMIENTO LABORAL

1. Asistencia/Persistencia Una...cccoeevnnene 0
. DOS....covvveveine 1
El estudiante: 05 (b
) . TreS..ovvnvnens 2

A. Asisteaclase o al trabajo una
) Cuatro.............. 3
mediade veces ala semana Cinco (4)

2. Independencia

A. Trabaja continuadamente sin 0. ®)
disrupciones durante un periodo L2 4
de 15 min. con contactos S g ®3)
con el supervi or. 6-8...cvrenn 2

9-15............ 1)
Mésde 15.....(0)

3. Produccién

F. Completatareas repetitivas 0-10% )
previamente aprendidas, que 11_20% """""" (1)
implican un paso, aun nivel 21-30%. . 2
de  deproduccion normal 31-50%.... . 3)

Més de 50%.....(4)
4. Aprendizaje

EI audlante 0'15 mln ....... (5)

A. Aprende nuevas tareas que implican 16-30 min.....(4)
un paso, después de ___ deinstruccion 31-60 min.....(3)

1-6 hrs.......... 2
6-12 hrs........ D
Més............. (0)

HABILIDADESDE INTERACCION

2. Habilidades sociales

El estudiante:

A. Responde adecuadamente a contactos Siempre......... 2
socialesen ocasiones. (Cuando ldecada2......(1)
es saludado con un "Hola" o conun 1 decadab......(0)
"Buenos dias’, € estudiante responde
adecuadamente.

Por su parte, e Vocational Assessment and Curriculum Guide (VACG) (Rush
e a., 1982). Es una escaa de evaluacion conductual que comprende diez dominios:
Comportamiento Laboral, Asstencialpersistencia, Independencia, Produccion,
Aprendizge, Comportamiento; Habilidades de Interaccion, Habilidades Sociaes;
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Habilidades de autoayuda, Apariencia Fisca/Comida; Habilidades académicas,
LecturalEscritura y Mateméticas. Incluye una variedad de habilidades socides y
laborales generales, basandose en un analisis empirico de las demandas del trabgjo. E
principal propdsito de este instrumento es ayudar a la redizacién de un inventario de
trabgjo, proporcionando un punto de partida para € desarrollo de un programa de
empleo con apoyo. A continuacion (Cuadro 12.6.) presentamos, a modo de gemplo,
algunas de las preguntas que se plantean en € inventario.

Cuadro 12.6. Inventario VACG.

Trabajador..........cccovveveeeiesieeenne. Fechade nacimiento................
Entrenador..........cocvvveveieeieiieceenenn Fechade evaluacion...............

COMPORTAMIENTOSLABORALES

1. Asistencia/Persistencia Cinco o més.......(0)
Bl Trabajador: Cuatro............... Q
' i . LGS 2
A. Pierde no mésde diasde Dos A3)
trabgjo & mes. (0 (o YRR (4)
3. Produccion
A.Completalas tareas asignadas NO...ooverreee. (0)
atiempo. S TR (@)

E. Alcanza un nivel normal 1-5dias............ (1)
de productividad en 1-6 hrs............. 2
cuando se le asignan nuevos 31-60 min........ 3

trabajos/taress. 0-30 min.......... (4
4. Aprendizaje

El trabagjador: Nq ................ (0)

A. Aprende nuevas tareas laborales Sl )

através deinstrucciones verbales.

1-3i, ©

------- e ) 4-6.....cccceeeeer(D)
C. Sigue instrucciones que

gue Instrucciones qu 79 2

contengan palabras
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5- PROBLEMASY ALTERNATIVASDE LA EVALUACION DE ALUMNOS
CON DISCAPACIDAD

Pese a la importancia de proceso de evaluacion profesional, podemos decir que,
sin embargo, congtituye un claro problema cuando se trata de evaluar a la personas con
discapacidad. Algunos autores indican que no existen adecuados instrumentos de
evauacion y que € persona evduador no ha sido adecuadamente entrenado para
realizar evaluaciones ante la ausencia de instrumentos apropiados. Esto, en Esparia, con
muchos menos instrumentos comercidizados, es una redidad ain més evidente.
Galagan (1985) postula que todo € proceso educativo de alumnos con deficiencias ha
dependido en exceso de la utilizacion desproporcionada de medidas de inteligencia
estandarizadas y de medidas de logro y técnicas proyectivas.

Podemos decir que los principales problemas de la evauacion de alumnos con
discapacidades multiples residen o bien, en la inexistencia misma del proceso evauativo
0 bien, en @ excesivo uso de tests psicométricos tradicionales. Centrandonos en este
segundo problema, las principaes dificultades encontradas a la hora de utilizar tests
psicométricos para personas con discapacidades multiples son las siguientes (Reavis,
1990):

1° Ausencia de tests referidos a una norma técnicamente adecuados para
estudiantes con discapacidades multiples (Sigafoos, Cole y McQuarter,1987; Menchetti
y Rusch, 1988; Menchetti, Rusch y Owens, 1983).);

2° Los estudiantes con multiples discapacidades pueden carecer de la habilidad
para percibir los items-estimulos (Bailley y Simeonson, 1988). Pueden tener un
problema visual o auditivo que dé lugar a que € estudiante no responda a un item
determinado.

3° Muchos tests tradicionales asumen que los estudiante se pueden desplazar
libremente por €l entorno (Bailey y Siemonson, 1988).

4° Un problema afiadido es € de los items de tiempo limitado. Es decir, aunque
éstos son adecuados si 10 que pretendemos medir es la rapidez, carecen de sentido para
medir habilidades tales como € nivel de atencion, inteligencia o logro de un sujeto.
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5° Muy a menudo, quienes desarrollan tests incluyen items que estan fuera dd
ambito de las experiencias que vive un estudiante con discapacidades severas y/o
multiples (Debuskey, 1970). Aunque |os sesgos culturales han sido objeto de atencion y
se han realizado modificaciones con objeto de eliminarlos, parece haberse prestado muy
poca atencion a los sesgos en contra de estos estudiantes que no pueden explorar €
entorno de un modo independiente o que viven en contextos institucionalizados.

6° Los tests incluyen manual es sobre su administracion en los que se incide sobre
la importancia de aplicarlo en condiciones muy determinadas, conforme a las
Instrucciones. Esto impide redlizar |as adaptaciones, muchas veces imprescindibles, para
aplicarlos a alumnos con discapacidades (Debuskey, 1970).

7° Existen muy pocos items paratodo tipo de edadesy nivel de habilidades. Dado
gue los estudiantes con mutiples discapacidades progresan muy lentamente, puede
llevar afios € que cualquier progreso sea evidenciable a través de una escala evolutiva,
incluso a pesar de que exista un avance grande o significativo (Bayley y Simeonson,
1988).

8° La necesidad de que los estudiantes con discapacidades multiples redlicen la
prueba en @ orden prescrito, en ocasiones produce una fata de motivacion de
estudiante.

9° Findmente, muchos instrumentos proporcionan sdlo una puntuacion que a
menudo no sirve de orientacion para la intervencién, es decir, no informa sobre por
dénde empezar ainstruir (Sailor y Guess, 1983).

Por los problemas citados, muchos evaluadores se consideran insuficientemente
cualificados para evaduar a estudiantes con discapacidades multiples. Pero, ademas,
existen otros problemas del proceso de evaluacion alos que se han de enfrentar: ligar la
evaluacion y la intervencion, adaptar las pruebas a las discapacidades del aumno,
incrementar la observacion directa de habilidades frente a uso de tests psicométricos,
incorporar en e proceso evaudivo a otros profesionales de atencion directa, tener en
cuenta el posible uso de ayudas técnicas en € proceso de evauacion, dar importancia a
areas de comportamiento relacionadas con la independencia persona y las habilidades
sociales, y estructurar € proceso evduativo de acuerdo con las necesidades y
caracteristicas del alumno (Brolin, 1976).
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Creemos necesario buscar una explicacion ante la falta de instrumentos adecuados
y ante € hecho de que aun careciendo de estas herramientas |os evauadores no hayan
sido convenientemente entrenados para poder evauar con otros medios. Por nuestra
parte, pensamos que dlo es una consecuencia de que histéricamente no se ha
reconocido € amplio rango de habilidades que los estudiantes con muitiples
discapacidades pueden aprender, y por tanto, no se ha prestado atencion d desarrollo de
los consiguientes instrumentos de evauacion. Ademés, en los casos en que se ha
intentado crearlos no han tenido éxito debido a la heterogeneidad de la poblacion que
congtituyen los estudiantes con discapaci dades multiples.

Ante esta Situacion, a la hora de redizar una evaluacion profesional  de personas
con discapaci dades multiples se han de tener en cuenta varios aspectos, en primer lugar,
se hade considerar la evaluacién como un proceso, y ho como una mera aplicacion de
instrumentos; y en segundo lugar, se ha de optar por una de las siguientes aternativas.

1) Utilizar d instrumento estandarizado mas adecuado técnicamente para
responder alas cuestiones educativas que se plantean, aunque raramente se consigue
uno adecuado. 2) Escoger uno de esos instrumentos tradicionales y modificarlo, en la
medidade lo posible, de modo que pueda ser administrado a estos sujetos. 3) Redizar
la evaluacion con cuaquier instrumento estandarizado modificado y complementar la
informacion con los resultados informales o indirectos obtenidos. 4) EI método menos
idoneo de recogida de datos educativos, técnicamente hablando, pero probablemente €
mas adecuado para estudiantes con discapacidades multiples, consiste, como hemos
expuesto previamente, en una combinacion de participacion informal/observacion y
entrevista, comparando posteriormente estos resultados con la informacién obtenida a
través de instrumentos estandarizados (Sigafoos e d., 1987; Mulliken y Buckley,
1983). Este proceso implica una serie de pasos, que se recogen a continuacion.

En primer lugar, se ha de proceder ala revision de los registros o informes
previos, analizando ademas las respuestas que se han dado a los problemas y @ grado
de éxito obtenido. Esto es fundamental para planificar y redizar predicciones. En
segundo lugar, se ha de mantener una entrevista con los familiares, en la que es
conveniente la presencia de |los profesiona es que trabajan con €l chico. Cada uno de los
participantes puede aportar informacion valiosa para la evaluacion. Otro aspecto
importante es & asegurarse de que es € momento adecuado, antes de iniciar la
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evauacion, para cerciorarnos de que los resultados obtenidos no estdn contaminados
por otras variables (p.g. crisis repentina o enfermedad del estudiante). Finalmente, se ha
de proceder a evaluar tanto formal (p.g. escalas de desarrollo) como informalmente, a
través de la observacion directa.

En € siguiente apartado se expone la evaluacion ecolégica como dternativa a la
evaluacion tradicional de las personas con discapacidad. Este enfoque es d
predominante para d desarrollo curricular y de programas con alumnos gravemente
afectados. Y es, ademés, aplicable para todas las personas con discapacidad incluidas
las discapacidades medias y ligeras, sobre todo a partir de la adolescenciay en la edad
adulta
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6. EVALUACION ECOLOGICA

Como hemos vigto, la evaluacion tradiciona de las habilidades profesionales iba
destinada a determinar cOmo esta persona competiria en d mercado labora, reaizando
una comparacion con respecto a un grupo normativo de posibles trabajadores. Respecto
a la medicion de habilidades de vida independiente, los datos recogidos a través de
entrevistas mediante escalas de comportamiento adaptativo proporcionaban la Unica
informacion a partir de lacua programar lainstruccion del estudiante.

Pues bien, como hemos intentado exponer a lo largo de este capitulo, estos
enfoques no son vdidos para evaduar a estudiantes con discapacidades graves o
multiples ni para programar o predecir su desenvolvimiento en un trabgjo o en la vida
independiente. Ademas, este hecho es igudmente aplicable a los aumnos con
discapacidades medias e incluso ligeras.

Ante esta Situacion, actuamente, se considera que d enfoque més adecuado para
evaluar a estudiantes con discapacidades serias es €l Enfoque Ecoldgico o Local. Esto
implicaque laevaluacion hade tomar siempre como referencia el entorno actual y futuro
en e que € estudiante se ha de desenvolver (Snell, 1987). De este modo, la informacion
obtenida es de gran utilidad para programar o predecir posibles trabgos actuaes o
futuros. Esta evauacion, como Menchetti y Flynn (1989) indican, congtituye una
evaluacion profesional ecol 6gica porque contempla no solo las habilidades del individuo
sino también las variables del entorno que constituyen @ clima socio-ecologico. No
obstante, conviene destacar que la adopcién de una perspectiva ecoldgica no significa
gue la formacion de los trabajadores considerada individuamente no deba ser ya
necesaria. ESs ingenuo creer que e comportamiento de los individuos no es importante
para un empleo con éxito. Més bien, la perspectiva ecolégica reconoce € equilibrio e
interaccion entre e comportamiento y € entorno. Una formacién eficaz debera ser
siempre una caracteristica de los programas eficaces, pues una buena formacion requiere
la sistematicarecogiday analisis de datos (Menchetti y Flynn, 1989).

Uno de los elementos clave en este andlisisesla Evaluacion de la Comunidad
(Rusch, Chadsey-Rusch y Lagomarcino, 1987). Esta aporta informacion especifica
sobre |as condiciones laborales del mercado en la comunidad y sobre las caracterigticas
de trabaj os especificos. Uno de sus componentes es la realizacion de un informe general
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sobre d mercado laboral, cuyo propdsito es recoger informacién referida a aspectos
tdes como: vacantes de empleos de la comunidad, tipos de habilidades requeridas,
oportunidades de empleo, condiciones de trabgo, saarios, requisitos de formacién y
entrenamiento para los diferentes trabgos. De manera complementaria, se analizan
trabaj os especificos de la comunidad (Moon, Inge, Wehman, Brooke y Barcus, 1990)
con objeto de recoger informacion en términos de (Greenan, 1989): 1) requisitos y
expectativas de los distintos trabajos; 2) modos de proceder en los trabgos; 3) tipos de
entornos laborales; 4) propositos u objetivos del trabgo; 5) apoyos y reforzadores
naturales, asi como posibles reforzadores.

Los resultados de un andisis laboral de este tipo tienen varias implicaciones
précticas. Por gemplo, la informacion puede ser utilizada para desarrollar objetivos
instruccionales, muestras de trabajo y curricula profesionales, identificar recursos de la
comunidad y modos de obtener mayor informacion, o especificar servicios de apoyo
necesarios para las personas consideradas individuamente. El tipo de conocimientos,
habilidades y estandars de trabajo identificados en €l andlisis puede ser adoptado para la
evaluacion de actividades incluidas en |os programas profesional es.

Existen instrumentos tales como & Job Skills Inventory (Belmore & Brown,
1978) que evallia e empleo desde un enfoque ecol6gico mediante una estrategia de tres
pasos:

1° Identificacion de habilidades sociales y profesionales generales requeridas
para un determinado trabajo.

2° |dentificacion de factores muy importantes para € éxito a largo plazo en €
empleo como d transporte o lavidaindependiente (Hutchinsy Talarico, 1985)..

3° Desarrollo de un programa de entrenamiento individualizado as como
procedimientos de evaluaciéon continuada, en base a la informacién obtenida en los
planes anteriores.

Desde este modelo de evaluacion ecoldgica, uno de los constructos que tienen
mayores implicaciones es € de clima social. Varios autores (Chadsey-Rusch y Rusch,
1988), sugieren que mediante la evaluacion adecuada del clima social o la ecologia del
lugar de trabgo, es posible facilitar un buen guste entre empleado y trabgo. Existen

Capitulo 12 34 Evaluacién Profesional



varias dimensiones que deben ser consideradas para la medicién del clima de trabgjo.
Chadsey-Rusch y Rusch (1988) sugieren las siguientes. a) la ecologia fisca, b) la
ecologia socia; c) la ecologia organizacional. Moos y Lemke (1983) consideran
necesario medir también dimensiones relacionales (g. implicacion, cohesiéon de los
iguales, apoyo del supervisor); dimensiones orientadas a una meta (g. autonomia,
orientacién a la tareas, presion laboral); y dimensiones de mantenimiento y cambio del
sistema (g. claridad, control, innovacion, y confort fisico), en una evaluacion del clima
socia dd lugar de trabgo. Estas y otras dimensiones (g. transporte, apoyo familiar,
Incentivos paralos empresarios) del climasocial son interactivas y cada e emento puede
variar como resultado de esta interaccion. Por elo, es importante que todas €ellas sean
evaluadas. Esto dara lugar a lo que podria denominarse "cociente de adaptabilidad"
(Menchetti y Flynn, 1989), o capacidad del entorno de cambiar para satisfacer las
necesidades de un sujeto. La comparacion de los cocientes de adaptabilidad de un
entorno con las habilidades de un determinado sujeto han de evaluarse para determinar
las &reas de coincidencia. No existen percentiles de corte, ni puntuaciones tipicas o
normas asociadas a este concepto.

La evaluacion ecolégica o de la comunidad adquiere gran resonancia con €
desarrollo del modelo de servicios de "Empleo con Apoyo". El empleo con apoyo
plantea laintegracion laboral de personas con discapacidades medias y severas, tras una
evaluacion ecoldgica y un entrenamiento sistemético individualizado en un puesto de
trabajo. Laevauacion que se realiza se centra en dos aspectos: habilidades profesionales
y habilidades de vida independiente. La evaluacién de habilidades profesionales requiere
una evaduacion de las habilidades socidles y técnicas necesarias para desempefiar
trabgjos en la comunidad. De este modo es posible desarrollar un plan redista para la
instruccion, conociendo qué trabajos hay disponibles, qué habilidades son necesarias, y
e ritmo a cual & estudiante probablemente aprendera estas habilidades. Las habilidades
de vidaindependiente engloban las areas de: 1) vida doméstica, 2) funcionamiento en la
comunidad, 3) participacion en actividades recregtivas de ocio. En € &rea de vida
doméstica, se han de recoger datos de habilidades necesarias para que € estudiante
pueda vivir de un modo independiente o, d menos, en un entorno lo menos restrictivo
posible. En este sentido, se han de evaluar habilidades tales como € aseo, preparacion de
comidas, mantenimiento de la casa, cuidado de la ropa y auto-cuidado (cocinado,
comida, vestido e higiene). En € area de funcionamiento en la comunidad, se deben
analizar |as habilidades necesarias para acceder a servicios publicos (transporte publico,
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amacenes, oficinas) de la comunidad. Findmente, como parte de la evaluacion dd
ocio/tiempo libre, deben estudiarse las opciones existentes, enfatizando tanto las
actividades grupales como las individuales. Los Programas de Habilidades Sociales del
PCA (Verdugo, 1989b) constituyen un programa estructurado y evauado
experimentalmente que, junto a la explicacion pormenorizada de los entrenamientos a
redizar, permite ser utilizado para desarrollar una evaluacion curricular de las areas
segunda y tercera descritas. La evauacion permite identificar las areas que necesitan
mayor atencidn y programar directamente €l tratamiento curricular.

La adopcién del enfoque local supone un cambio en la visén tradiciona de la
evaluacion de habilidades profesionales. Desde esta perspectiva, la evauacion de la
comunidad se presenta como eemento imprescindible. Los profesionales ded empleo
con apoyo, de un modo coherente con esta filosofia, han desarrollado una guia sobre los
pasos a seguir ala horade realizar una evaluacion de la comunidad (o evaluacion locd).
L os autores denominan Evaluacion Situaciona a conjunto de actividades que van desde
el momento en que @ profesional andiza posibles empleos, hasta que d trabagjador et
ya inmerso en € empleo y es objeto de un entrenamiento y de una evauacion
continuada (Cuadro 12.7.)
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Cuadro 12.7. Pasos y actividades de una evaluacion situacional

I. Identificar trabajos disponibles en la comunidad apropiados
para sujetos con discapacidades.

1. Buscar €l teléfono en las péginas amarillas.
2. Leer los anuncios en los periédicos.
3. Revisar los trabajos que actualmente ya estan siendo
desempefiados por sujetos discapacitados.
I1. Identificar negocios en los que existan estos trabajos.
I11. Contactar con el director de personal.
1. Por carta o por teléfono:
a) Breve descripcion del programay de las razones del
contacto.
b) Identificar tipos de trabajo potenciales que pueden ser
adecuados para una eval uacion.
¢) Pedir citapararealizar unavisita
2. Visita en persona:
a) Describir el empleo protegido y los propositos de la
evaluacion situacional.
b) Discutir las responsabilidades del empleador,
entrenador y del entrenado.
c¢) Desarrollar un contrato de evaluacion situacional.
d) Reunirse con €l (los) supervisor(es) del departamento.
€) Acordar unacita para poder observar en los departamentos
y desarrollar €l andlisis de tareasy los horarios de trabgjo.
IV. Identificar y analizar trabajos apropiados.
1. Discutir las posibilidades con €l jefe de personal.
2. Visitar los departamentos identificados.
3. Determinar los trabajos mas apropiados para las
evaluaciones situacionales.
4. Observar alos trabajadores realizando su trabgjo.
5. Desarrollar un programa de trabajo y escribir el andlisis
de tareas.
V. Programar las evaluaciones situacionales.
1. Identificar momentos disponibles con los supervisores
de |los departamentos.
. Emplear al menos 4 horas seguidas para cada eval uacion.
. Contactar con las personas apropiadas (gj. padres, profesores...).
. ldentificar a personal para realizar las evaluaciones.
. Mandar una copia del programa al jefe de personal, supervisores
del departamento, padres, profesores, persona facilitador , etc.
. Proporcionar a los entrenadores informacion sobre el trabajo:
nombres, direcciones, directores, teléfonos, andlisis de tareas y
responsabilidades.
V1. Registrar las observaciones de evaluacion.
1. Cumplimentar €l Informe de la Evaluacion Situacional.
2. Enviar una carta de agradecimiento al jefe de personal y los
supervisores.
3. Proporcionar feedback a consumidor, padres, responsables,
profesores, personal facilitador, etc.

abswd

(o2}

(Adaptado de Moon et a, 1990)
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Aunque €l proceso implicara bastante tiempo, € evauador debera tener en cuenta
gue la evaluacion de estas habilidades dara lugar a la implantacion de una instruccion
gue beneficiara d estudiante € resto de su vida Ademas, una formacion adecuada
posibilitara una mayor participacién en entornos normalizados. Dada la relevancia de
todo el proceso, creemos necesario describir brevemente las tareas mas importantes que
se han de desarrollar en cada una de las fases previamente indicadas.

Primer paso: |dentificacion de entornos

Estos pueden ser identificados mediante entrevistas con personas familiares d
estudiante, pero € factor esencia esque el examinador sea creativo d imaginar posibles
opciones (Moon et a. , 1990)..

Segundo paso: andlisis de tareas de los entornos

El especidista en evaluacion debe visitar cada situacion en las areas identificadas
(profesional, doméstica, comunitaria, recreativalocio). En cada una se ha de determinar €
grado de participacion que podria esperase. A continuacion se ha de desarrollar un
andlisis detareas. El especidistatomara nota de aspectos tales como: 1) ¢Qué destrezas
0 comportamientos se le exigiran?, 2) ¢Qué requisitos ha de cumplir? edad, peso,
condiciones médicas, u otras. La mayor parte de la informacion se ha de recoger
observando a otros en dichos lugares. Informacion adiciona puede ser obtenida
mediante entrevistas. Los supervisores, padres y cuidadores han de proporcionar
informacion referida a la cantidad de supervisén que es necesaria, refuerzos
disponibles, y otros aspectos (Bellamy et ., 1979; Mank y Horner, 1988)..

Tercer paso: Aprobacién de |os padres/cuidadores

Es fundamenta, por tanto, lograr d consentimiento o aceptaciéon de los padres
sobre este proceso, ya que la preparacion para una vida profesional o independiente
requiere un gran esfuerzo por parte de todos los implicados. Por esta razén se ha de
recoger informacion sobre las preferencias, informacion, deseos de colaboracion de los
padres o cuidadores. Al mismo tiempo, los profesionales han de educar a los padres
sobre laimportancia que todo esto tiene para @ futuro de su hijo (Wehman et d, 1987,
Sowers y Powers, 1991). Actividades tales como, por gemplo, ofrecer a los padres la
oportunidad de observar a su hijo trabgando, puede modificar iniciales concepciones
negativas. Otra estrategia eficaz puede ser € compartir con ellos experiencias fructiferas
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de trabgjo desarrolladas por individuos que presentan discapacidades similares a las de
su hijo.

Cuarto paso: Evaluacion individual

La evauacion individua en las areas de habilidades profesionales y de vida
independiente debe basarse fundamental mente en datos informal es obtenidos a través de
la observacion directa. Por supuesto, si € examinador encuentra algin instrumento
formal que sea adecuado, o que pueda ser utilizado en pate o con agunas
modificaciones, debe también utilizarlo. Cuando esto no se pueda redizar, se ha de
recurrir a la entrevista, pero los datos se han de considerar siempre como "datos
obtenidos através de unaentrevista'. En € area de habilidades profesionalesy en d de
vidaindependiente existen muchas destrezas que son generales y, por tanto, importantes
para ambos dominios. Inicidmente se deben obsarvar estas habilidades en tantos
lugares como sea posible (Browder, 1987; Regan et d., 1981).. Posteriormente, sin
entender con dlo que sean habilidades poco importantes, se debera determinar qué
habilidades concretas de cada &rea se van a evaluar. Sera necesario obtener informacion
de las aptitudes sensoriales y motrices (grado de discapacidad, fatiga, equilibrio )
exisentes, as como de las habilidades sociales (lenguaje expresivo y receptivo )y
habilidades de vida diaria (vestido e higiene). Ad, por gemplo, se han de plantear
algunas cuestiones generales gque exponemos a modo de orientacion:

Para la realizacion de una evauacion de las habilidades a nivel profesiona, es
necesario andizar una serie de cuestiones relacionadas con las habilidades sociales y
técnicas como son:

1. ¢A qué ritmo aprende nuevas tareas?
2. ¢Cémo responde a la presentacion de nuevas tareas?
3. ¢Como responde ante personas desconocidas?
4. ¢)-oslugares nuevos afectan a su conducta?
5. ¢EXiste evidencia de generalizacién de | as habilidades aprendidas?
6. ¢Qué cantidad de refuerzos requiere?
7. ¢Qué cantidad de supervision necesita?
8. ¢Trabgjameor cuando hay personas familiares cerca?
9. ¢Puede seguir instrucciones verbales 0 son necesarias
las ayudas (o guias) fisicas?
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10. ¢Muestra el estudiante algun tipo de iniciativa o sblo responde a unos
estimulos previos?

11. ;/Perseveraen latarea?

12. ;Coopera con los supervisoresy comparieros de trabajo?.

13. ¢Utilizael tiempo libre adecuadamente?

14. ;Conoce los requisitos paraevitar peligros en € trabgo?

15 ¢Quénivel de productividad presenta?

16. ¢Puede vigjar independientemente haciay desde los
entornos laborales?

En cuanto a la evauacion de habilidades de vida independiente, es necesario
andizar tres aeas, fundamentamente: Ocio/tiempo libre, Vida Domédtica vy
Funcionamiento en la Comunidad. A continuacion presentamos una serie de preguntas
gue pueden ayudar arealizar este tipo de evaluacion. (Reavis, 1990).
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Cuadro 12.8. Evaluacién delas areas de Ocio/Tiempo libre, Vida
Domésticay Funcionamiento en la Comunidad

Ocio/Tiempo libre

1. En qué actividades, que supon-
gan un gjercicio diario adecuado,
participa.

2. Qué oportunidades existentes
en su comunidad puede utilizar
y con qué grado de destreza.
(P.gj. piscinas, gimnasios).

3. ¢Posee habilidades para com-
portarse adecuadamente en
actividades de grupo, indivi-
dualesy de recreol/tiempo libre.
P.g verlaTV. sdlo o asistir
0 participar en acontecimientos
deportivos?.

4. En qué tipo de educacion fisica
0 de deportes adaptados
participa.

5. Reconaoce posibles peligros en
lugares de ocio/recreo (P.g.
peligrosfisicosy sociales).

6. A qué ritmo aprende nuevas
habilidades de ocio/tiempo
libre.

7. ¢Cuida su equipamiento para
practicar estas actividades?

Vida doméstica

1. ¢Esreprendido por causar un
desorden innecesario en la
vivienda?

2. ¢En qué medida puede ayudar

a mantenimiento?

4. Cuando las viviendas tienen ma-
quinas expendedoras de diferentes

productos, ¢qué habilidades nece-
sita el estudiante poseer para
utilizarlas?

5. ¢Qué habilidades posee para el
mantenimiento o conservacion
de las prendas de vestir?

6.¢Qué habilidades posee para el
aprovisionamiento de productos
en el hogar (p.g. comida,
vestido, limpieza)?

7. ¢Reconoce los peligros que

puede haber en las viviendas?

8. ¢Presenta un comportamiento
social/sexual apropiado hacialos
otros en el hogar?

9. ¢Qué técnicas de primeros

auxilios puede utilizar?

10 Enlaresolucion de problemas,
¢realiza algun intento pero posee
ademas las habilidades necesarias
paraacudir aotros en buscade
ayudas?

Funcionamiento en la
comunidad

1- Qué habilidades muestra en alma-
cenes de uso corriente (p.g.

drogueria, fruteria, etc.)

2- Qué conocimiento tiene delos
signos que se encuentran
comunmente en la comunidad?

3. Qué habilidades presentaen un
restaurante

4. Qué habilidades posee para asistir a
eventos ordinarios de la comunidad
(p.€gj. acontecimientos deportivos,
actos religiosos, juegos).

5. ¢Tiene habilidades para reconocer
cuando alguien esta comportandose
inadecuadamente y sabe adoptar las
medidas oportunas?.

6. Qué habilidades de movilidad posee

para desplazarse por su comunidad.

7. Qué habilidades muestra en sitios
tales como la consulta del dentista,
lugares donde probablemente sienta
un cierto malestar.

8. Puede el estudiante reconocer
situaciones poco saludables en las
comunidad?

A continuacion vamos a andlizar la relacion entre la evaluacion profesional y €
empleo con apoyo. Consideramos importante este andlisisya que, en Ultima instancia, la
evaduacion profesional, como elemento de la rehabilitacion o de la capacitacion
profesional de la persona con discapacidad, tiene como meta la integracion laboral del
sujeto. Y, como veremos, esta dternativa laboral puede ofrecer un futuro prometedor
para muchas personas cons deradas hasta ahora como "inempleables’.
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7.- EVALUACION PROFESIONAL Y EMPLEO CON APOYO

7.1. Empleo con Apoyo

Unade las opciones innovadoras 0 model os de integracion laboral  especiad mente
Utiles de cara a posibilitar la integraciéon labora de personas con deficiencias medias,
severas y plurideficiencias, es d "Supported Employment” o "Empleo con Apoyo" y
sus variantes. 1) Grupos de trabgo, 2) Enclaves, 3) Empleo competitivo con apoyo.
Todas estas opciones suponen un apoyo continuado y por tanto, van destinados a
personas denominadas autistas, moderada, severa o profundamente retrasados, o con
discapacidades multiples (Wehman et d., 1987; Powell et d., 1990; Wehman y Moon,
1988), es decir, sujetos que presentan las siguientes caracteristicas descritas en d
Cuadro 12.9.

Cuadro 12.9.Caracteristicas de las per sonas r eceptor as de los
servicios de empleo con apoyo

1° Personas con discapacidades severas y/o plurideficiencias
2° Sin este apoyo no son capaces de lograr un trabajo real.
3° Tampoco son capaces de mantenerlo

4° Su dificultad paratransferir las habilidades aprendidas en el centro,
hace necesario un entrenamiento en el lugar de trabajo.

En Estados Unidos, donde lleva mas de una década de desarrollo, esta dternativa
laboral supone grandes ventgjas. Ad, a los individuos con discapacidades severas les
dalaoportunidad de redlizar un trabajo que tiene un vaor econdmico red, de aumentar
su circulo socia y de participar més activamente en la sociedad. A los proveedores de
empleo les da la posibilidad de contribuir d bienestar de una parte de la sociedad, sin
que ello les suponga unos costes que lo hicieran inaceptable. Y, finamente, ala sociedad
le libera de los costes que supondria la existencia de un numeroso colectivo
dependiendo de programas publicos y de servicios sociales y le ofrece una dternativa
sociamente mas justaal permitir que estas personas convivan y trabagen con € resto de
ciudadanos (Bdlamy, Rhodes, Mank y Albin 1987; Powell, Pancsofar, Steere,
Butterworth, Itzkowitz y Rainforth, 1990).
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7.2. Evaluacion en el Empleo con Apoyo

La seleccion de persona adecuado a un trabgjo ha sido una préactica evauativa
comun en la evaluacion profesional. Aquellos individuos que rendian por debajo de un
nivel dado eran excluidos de los programas. Con la aparicion de la dternativa del
empleo con apoyo surgen problemas tanto a nivel filosdfico como metodol égico
asociados alautilizacion de tests estandarizados. Asi, en primer lugar, anivel de filosofia
esinadecuado redlizar una seleccion cuando, segun este modelo, no se debe rechazar a
ningun candidato; o, dicho de otra manera, existe un "rechazo-cero”. La utilizacion de
métodos psicomeétricos tradicional es desemboca necesariamente en e rechazo de todo €
colectivo de personas a las cuales € empleo con apoyo va dirigido. Por elo, algunos
autores (Botterbusch, 1980) han sugerido modificar e modelo de evauacion
psicométrico por un modelo holistico consistente en realizar evaluaciones en € lugar de
trabg 0 0 eva uaciones situacionales, como ya hemos comentado previamente.

Otro tipo de problemas de la evaluacion viene dado por la utilizacién inadecuada
de informacion referida a tres grandes &reas. Inteligencia (Cociente Intelectua),
Intereses profesionales y Comportamiento adaptativo. La utilizacion de las puntuaciones
obtenidas en estas areas como predictores del éxito o del fracaso en un trabgo es
claramente inapropiado, como veremos a continuacion.

Asi, en cuanto a Cociente Intelectual, la utilizacion de tests de inteligencia que se
basan en habilidades lectoras, habilidades de lenguaje y otras, sitla a las personas con
discapacidad en una posicion desaventgjada. Por otro lado, se ha demostrado la
irrelevanciadel Cl con respecto a éxito profesiona de estos trabajadores. La evauacion
de los intereses profesionales, puede servir como orientacion hacia un empleo con
apoyo concreto, pero no como motivo para excluir a los sujetos de un empleo posible.
Finamente, en cuanto a comportamiento adaptativo, los datos obtenidos a través de
inventarios profesonades de tipo VARS (Vocational Adaptation Rating Scale,
Malgady, Barcher, Davis, y Towner et d., 1980) son Utiles para optimizar € guste d
trabajo, mas que para determinar la idoneidad para participar en un programa concreto.
A continuacion presentamos algunos de estos inventarios, junto con sus caracteristicas
mas relevantes'y su posible aplicabilidad en esta dternativalaboral.

VARS (Vocational Adaptation Rating Scale, Malgady et d., 1980). Mide seis
areas de comportamientos desadaptativos que, se piensa, pueden interferir con @ éxito
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profesiona de un individuo. Los autores sugieren gue las puntuaciones obtenidas en
esta escala pueden ser utilizadas como predictores vaidos del gjuste de un sujeto a un
entorno de trabgjo protegido, sin embargo, no sugieren que pueda serlo para un empleo
con apoyo o un empleo competitivo.

VACG (Vocational Assessment and Curriculum Guide, Menchetti y Rusch,
1988). Los autores evauaron la validez de la escda y sugirieron que podria ser un
adecuado punto de partida para redizar un proceso de guste a trabgo desde una
perspectiva ecoldgica. Esto es, las valoraciones del comportamiento adaptativo deben ir
encaminadas a la identificaciéon de habilidades profesionales y sociales que deben ser
mejoradas y desarrolladas con objeto de incrementar € nimero de oportunidades
laborales entre un sujeto y su comunidad.

El SSSQ (The Street Survival Skills Questionnaire, Giller, Dial & Chan, 1986) no
debe ser utilizado para determinar |la idoneidad para € empleo con apoyo, pues los
estudios de vaidacién no han probado su valor predictivo. En su lugar, esta escala ha de
ser utilizada por los evaluadores profesionales parafacilitar un guste d trabgjo entre un
individuo y lacomunidad.

Para resumir, desde esta perspectiva, aunque no se niega @ vaor de todos los
instrumentos clasicos de evaduacion -centrados en la medicidn de aptitudes, intereses,
conducta laboral y habilidades sociades-, si se defiende que éstos han de ser utilizados de
un modo muy distinto a como tradicionamente se ha venido haciendo. Ademés, dicha
evaluacion hade ser complementada con una evaluacion del entorno labora en d que d
sujeto se hade desenvolver, junto con una evaluacion del desempefio en dichos lugares.
Informacion adiciona se ha de recabar mediante entrevistas con los responsables del
sujeto. La utilizacién de muestras de trabajo smuladas, segin algunos autores, no es
recomendable para sujetos con retraso mental severo ya que no tienen en cuenta
aspectos tales como las interacciones sociales con los comparieros de trabajo y con los
supervisores, la persistencia y la productividad o condiciones ambientales como la
temperatura y d ruido. Como Wright (1980) postula, la evaluacion en entornos
laborales redles es d método més idéneo para evauar la conducta labora de estos
trabgjadores. Lareadlizacion de este tipo de evaluacion puede proporcionar a evauador
unainformacion de gran utilidad referente a 1) preferencias; 2)habilidades, 3) tiempos
especificos de desarrollo Optimo; 4) respuesta a factores de ambiente real tales como
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ruido, movimiento, objetos, personas y cantidad de espacio; 5) respuesta a sus
comparieros del mismo'y del sexo opuesto asi como a sus supervisores.
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8.- CONCLUSIONES: UN NUEVO ROL DEL EVALUADOR
PROFESIONAL

Ante las nuevas exigencias que se le plantean d evauador profesional actud, una
caracteristica fundamental que debe presentar ha de ser la polivaencia. Su accion no
debe limitarse a la aplicacion de tests psicométricos sino que ha de redizar otras
actividades como son: evauacion del contexto inmediato, conocimiento del mercado
laboral, realizacion de eval uaciones ecol 6gicas, andisis de tareas, confeccion de muestras
detrabgo, y otras actividades anteriormente mencionadas.

Ha de saber ademés, qué tipo de evaluacidn es la més adecuada para cada uno de
los estudiantes, en funcién de su grado de discapacidad. AsSmismo, ha de considerar la
evaluacion como un proceso que se ha de desarrollar alo largo de las distintas etapas
educativas. Dicho proceso implicara la confeccion de planes de transicion elaborados
por un equipo del que formen parte todos los implicados. El evaluador ha de redizar un
seguimiento del alumno alo largo de los distintos niveles (Wehman et a. 1987).

Daniels (1987) andiza detdladamente las nuevas competencias de los
profesionales en programas de Transicion. Como se puede observar en € Cuadro
12.10., las habilidades de evaluacion y planificacion son las mas destacadas, requiriendo
un ato grado de especidizacion de los profesionales. En Espafia todavia nos
encontramos en un estadio artesanal para planificar la formacién profesiona y d
empleo. Esperemos que los modelos agui expuestos sirvan para mejorar la situacion
actud.
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Cuadro 12.10. Competencias de un evaluador profesional

1- Habilidad para planificar programas de vida independiente eficaces para
jovenes con discapacidades y sus familias.

2- Dominio de los contenidos de | as siguientes areas, en |os niveles de
servicios directos, formacion e investigacion:

-Desarrollo de carrera

-Teorias de gjuste social /personal

-Emplazamiento laboral, desarrollo del trabajo y ayuda en el empleo.
-Estrategias de asesoramiento.

-Habilidades y contenidos funcionales

-Disefios e intervenciones instruccionales

-Habilidades parala modificacion del sistema

-Evaluacion profesional

-Dinamicas familiares.

3- Evaluacion de los recursos de una comunidad dada e identificacién de los
puntos fuertes y déhiles del sistema de prestacién de servicios, en las
siguientes éareas:

-Empleo
-Servicios de educacion especial
-Servicios de rehabilitacién
-Formacion profesional
-Tiempo libre y ocio

-Hogar

-Servicios de apoyo

4- Evaluacion de la eficacia de los programas y servicios para jévenes con
discapacidades que han de efectuar latransicién de la escuela d trabgjo.

5-Conocimiento de las leyes, reglas, y regulaciones concernientes al empl eo,

educacion y vivienda para jévenes con discapacidades, y habilidad para
influir en todo ello con objeto de beneficiar al joven.

6- Habilidad para conceptudizar un cambio que mejorarélahabilidad de los
individuos para funcionar de un modo independiente y habilidad para
implantar un enfoque de cambio.

7- Habilidad para disefiar y desarrollar unaformacion eficaz paramejorar la
competencia del personal que proporciona servicios alos jovenes en edad
de transicion.

8- Habilidad para planificar e implantar proyectos de investigacién que
contribuyan a desarrollo del conocimiento sobre |os problemas alos que
se han de enfrentar los jovenes con discapaci dades que se tradadan de la
escuela a trabagjo.

Las nuevas responsabilidades y tareas del evaluador profesional vienen también
muy bien planteadas. Se incluyen responsabilidades nuevas tales como redlizar informes
comunitarios 0 analisis de tareas. L os evaluadores han de jugar un importante papel en
laprovision de servicios de empleo con apoyo eficaces. Por tanto, si se pretende que la
evaluacion profesional sea un componente funcional del empleo con apoyo, es necesario
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redirigir las habilidades y energia hacia las siete actividades que detallamos en & Cuadro
12.11.

Cuadro 12.11.Responsabilidades de los evaluador es profesionales

1° Coordinar los informes de la comunidad identificando potenciales
empleadores

2° Evaluar las razones sobre por qué los empleadores desean
participar en e empleo con apoyo.

3° Redlizar un andlisis conductua aplicado de los lugares de trabagjo
delalocalidad.

4° Realizar un andlisis conductual aplicado en los lugares de trabajo
dela localidad.

5° |dentificar areas parala educacion comunitariay paralos
programas de intervencion.

6° Ayudar en € desarrollo, implementacion y control de los sistemas
de datos de entrenamiento

7° Ayudar en e desarrollo, implementacién y control de un
programa de evaluacion

1° Coordinacién de informes de la comunidad identificando potenciales
empleadores. Los evaluadores profesionales deben ir progresivamente esforzandose
mas en recabar informacién de la comunidad para redizar juicios evauativos mas
gustados

2° Evaluacion de las razones sobre por qué los empleadores desean participar
en el empleo con apoyo. Los profesionales deben evauar empiricamente los beneficios
gue perciben los empresarios . Esta informacion puede ser utilizada para lograr una
mayor aceptacion de estos programas.

3° Andlisis conductual aplicado de los lugares de trabajo locales. Los
evaluadores profesionales tienen formacion y experiencia en @ disefio de tests y en la
recogida de datos y son los més adecuados pararedlizar estatarea.
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4° andlisis conductual aplicado en los lugares de trabajo de la localidad. Es
importante evauar las dimensiones ecol égicas asociadas a un emplazamiento. Existen
escalas de clima social que miden la "personaidad” de un trabgo y de distintos
entornos.

5° Identificar areas para la educacién comunitaria y para los programas de
intervencion. Muchos programas profesionales para personas con discapacidades se
centraron en la intervencién sobre € comportamiento de un individuo. Dicho enfoque
plantea que los déficit o excesos conductuales representan 1os mayores obstéculos para
un gjuste a trabgo con éxito. No obstante, en genera la integracion laboral de las
personas con discapacidad no ha tenido lugar a pesar incluso de los avances en las
técnicas de entrenamiento. Las experiencia ha demostrado que la ecologia dd lugar de
trabgjo y € contexto comunitario mas amplio contribuyen a un guste profesional con
éxito de las personas con discapacidad. En resumen, una orientacion de sistemas
sociales ecol 6gicos mas amplia debe sudtituir a enfoque centrado en la persona tanto en
laeducacion como en e entrenamiento. Los esfuerzos de educacién y de intervencién en
la comunidad han de ir destinados a modificar los contextos laborales con objeto de
hacerlos mas adecuados para |as personas con discapacidad.

6° Ayudar en d desarrollo, implantacion y control de los sistemas de datos de
entrenamiento. La perspectiva ecoldgica reconoce € equilibro e interaccion entre
comportamiento y entorno. Un buen entrenamiento requiere una sistemética recogida y
andisis de datos. Los evaluadores profesionales deben estar familiarizados con las
técnicas de observacion conductual y con los disefios experimentales que son Utiles
para € andliss de la gecucion o desempefio de un trabgo. Los evauadores
profesionales deben jugar un importante papel en d seguimiento a largo plazo
coordinando los esfuerzos por recoger datos y ayudando a los entrenadores laborales a
latoma de decisiones.

7° Ayudar en d desarrollo, implantacion y control de un programa de
evaluacion. Los evauadores profesionales, dada su experiencia en la recogida e
interpretacion de datos pueden ayudar a la implantacion de sistemas de evaluacion
sistematicos o0 estandarizadas para la eval uacion de programas (Schal ock,1988).

Findmente, procede que hagamos una reflexion sobre la situacién actua en
Espafia y las perspectivas de futuro. La primera observacion supone € reconocer la
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inexistencia de una formacion profesiona y de una evaluacién profesiona para
personas con discapacidad, estructurada, planificaday con profesionales definidos. Esto,
S bien es negativo, puede facilitar latarea de modificar unas préacticas tradicionaes pues
no existe d hébito erréneo. Por gemplo, la evauacion profesional psicomeétrica apenas
se practica, pues realmente no suele haber una aproximacion psicoldgica evaudiva para
la formaciéon profesional o € empleo. La segunda reflexion debe versar sobre la
necesidad de planificar la formacion profesiond y latransicién a empleo con seriedad
(ver Verdugo y Jenaro, en prensa), desarrollando las multiples tareas descritas en los
apartados anteriores: Sin un andlisis del entorno, un conocimiento del mercado labord,
una contrastacion de las habilidades del individuo y del trabajo; y otras actividades
similares, pocos objetivos profesionales podremos plantearnos. Por Ultimo, solamente
en la medida en que generemos profesionales especializados en la evauacion y
entrenamiento profesional (psicélogos, pedagogos, profesores, educadores) podremos
ver mejorada la calidad de los programas que emprendamos.
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