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Laboral Estatal de Rhode Island. resumen de datos de la fuerza laboral de SupportWise e Implicaciones para el
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Integracion Comunitaria.

Este informe fue financiado por el Departamento de Trabajo y Transporte (DLT, por sus siglas en inglés) de
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al Instituto Nacional de Investigacion sobre Discapacidades, Vida Independiente y Rehabilitacion (NIDILRR, por
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La Universidad de Minnesota se encuentra en Mini Sota Makhoche, las tierras legitimas del Dakhota
Oyate. Reconocemos que los Estados Unidos no cumplieron con su parte en estos tratados de tierras.
Es el desplazamiento actual y continuo de Dakhdéta Oyate lo que permite que la Universidad siga exist-
iendo hoy en dia.

La opresion y discriminacion constantes en los Estados Unidos han provocado un trauma significativo
para muchas personas de color, inmigrantes, personas con discapacidades y otras personas oprimi-
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demas desigualdades y formas de opresion para garantizar comunidades inclusivas.
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Resumen de datos de la fuerza laboral de SupportWise e Implicaciones para el periodo del informe del 1 de julio de 2024 al 30 de diciembre de 2024
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Introduccion

Es necesario una fuerza laboral de apoyo directo que
sea estable, competente y confiable en Rhode Island
y en todos los estados y territorios de los Estados
Unidos. Esta fuerza laboral también requiere el
acompafiamiento de supervisores de primera linea
(FLS, por sus siglas en inglés) que sean igualmente
estables y capacitados. Los profesionales de apoyo
directo (DSP, por sus siglas en inglés) brindan ayu-
da a personas con discapacidades intelectuales y
del desarrollo (IDD) para que puedan vivir, trabajar,
socializar con sus familiares y amistades, y desarr-
ollarse plenamente dentro de sus comunidades. El
rol principal de los supervisores de primera linea es
ofrecer orientacion y direccion al trabajo de los DSP;
sin embargo, ellos también prestan apoyo directo

a las personas con discapacidades como parte de
sus responsabilidades laborales. Aun asi, debido a

la escasez de personal, cada vez mas se les exige
brindar apoyo directo de manera significativa, lo que
los aleja de su funcién principal de supervisar y guiar
el trabajo de los DSP.

Las altas tasas de rotacion y vacantes en la profesion
de apoyo directo han sido documentadas por mas de
30 afios en los Estados Unidos (Indicadores Naciona-
les Basicos sobre Discapacidades Intelectuales y del
Desarrollo, NCI-IDD, 2024). Estas vacantes y cambios
frecuentes de personal, junto con las exigencias lab-
orales y el alto nivel de estrés en estos puestos, han
sido persistentes (Hall et al., 2022; Hall et al., 2024;

’o

PHI, 2021; Houseworth et al., 2020; Bogenschutz et
al., 2014). La pandemia de COVID-19 agravd aun mas
estos desafios (Sheppard-Jones et al., 2022). Tomar
medidas para comprender estos retos laborales es-
pecificos de Rhode Island e implementar estrategias
tanto a nivel de empleadores como a nivel estatal es
fundamental para mejorar el bienestar y la estabili-
dad de los profesionales de apoyo directo.

Antecedentes

La historia de Rhode Island refleja las tendencias
mas amplias de los sistemas de servicios y apoyos
dirigidos a personas con discapacidades intelectuales
o del desarrollo (IDD, por sus siglas en inglés). Estas
tendencias incluyen una mayor conciencia sobre

las capacidades y fortalezas de las personas con

IDD, la defensa de sus derechos y de su capacidad
para tomar decisiones, asi como el fomento de su
inclusion y participacion activa en sus comunidades.
En el afio 2013, tras varios afios de falta de financia-
miento y de una disminucion en la disponibilidad de
servicios para satisfacer la demanda, el Departamen-
to de Justicia llevd a cabo una investigacion que re-
sultd en el Decreto de Consentimiento de 2014. Este
decreto establecié como expectativa que todas las
personas con IDD en Rhode Island tengan empleo,
estén empoderadas para participar en entornos co-
munitarios inclusivos y puedan tomar decisiones que
les permitan vivir sus vidas plenamente. En 2023 se
implementd un anexo al Decreto de Consentimiento.

Direct Support Workforce Solutions
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Este decreto exige especificamente la inversion en la
estabilizacion de la fuerza laboral de apoyo directo.
En los uUltimos afios, una de las medidas utilizadas
para demostrar avances en el desarrollo y promocion
de modelos efectivos de servicios y apoyos ha sido la
recopilacion y presentacion de datos clave sobre la
fuerza laboral que reflejen su estabilidad en el estado
de Rhode Island.

Este informe resume los hallazgos principales sobre
la fuerza laboral correspondientes al periodo del 1
de julio de 2024 al 31 de diciembre de 2024. Identi-
fica tendencias a lo largo del tiempo (cuando estan
disponibles), datos especificos que generan preocu-
pacion y acciones que pueden tomarse para abordar
los problemas identificados a través de los datos.
Ademas, este informe proporciona al Consejo de Co-
ordinacion de la Iniciativa Estatal de la Fuerza Laboral
de Rhode Island (RISWI, por sus siglas en inglés)y a
otros colaboradores clave relacionados con la fuerza
laboral, datos de referencia y tendencias para moni-
torear el progreso, asi como recomendaciones que,
si se implementan, contribuirdn a una mayor estabili-
dad de la fuerza laboral de apoyo directo.

Metodologia y
Analisis de Datos

Instrumento de la encuesta,
Recoleccidén y analisis de
datos

El instrumento inicial utilizado para la recopilacion
de datos fue desarrollado por el monitor designado
por la corte y el estado de Rhode Island, en colabo-
racion con el Instituto de Investigacion de Servicios
Humanos (Human Services Research Institute.) La
encuesta inicial fue una version adaptada para Rhode
Island de la encuesta nacional Indicadores Basicos
Nacionales sobre Discapacidades Intelectuales y del
Desarrollo (NCI-IDD) © - sobre el Estado de la Fuerza
Laboral (SoTW, por sus siglas en inglés), la cual pro-
porcionaba los datos requeridos por el monitor de la
corte cada seis meses para cumplir con las disposi-
ciones del Decreto de Consentimiento.

Después de varios ciclos de recopilacion de datos,
se tomo la decision de utilizar SupportWise Data,
una herramienta desarrollada por el equipo de
Soluciones para la Fuerza Laboral de Apoyo Directo

Direct Support Workforce Solutions

(Direct Support Workforce Solutions) de la Universi-
dad de Minnesota. Esta herramienta permite a los
empleadores recopilar, ingresar, hacer seguimiento y
reportar datos relacionados con indicadores clave de
la fuerza laboral (por ejemplo, personal, reclutamien-
to y retencion, salarios, beneficios, entre otros). Sup-
portWise Data recoge toda la informacion requerida
por el Decreto de Consentimiento, ademas de otros
datos adicionales que se utilizan para orientar los
esfuerzos estatales y de los empleadores hacia la
estabilidad de la fuerza laboral. También permite a
los empleadores comparar sus resultados con los
puntos de referencia clave del estudio nacional NCI-
IDD© - sobre el Estado de la Fuerza Laboral (SoTW).

Durante enero de 2025, los proveedores de servicios
para personas con discapacidades del desarrollo
(DD, por sus siglas en inglés) en todo el estado de
Rhode Island recopilaron y reportaron sus datos

de fuerza laboral utilizando SupportWise Data. La
Universidad de Minnesota consolidd los datos y
presento los resultados al monitor de la corte. Este
informe ofrece un analisis mas profundo y proporcio-
na una discusion sobre los temas identificados, los
avances logrados y las recomendaciones para seguir
avanzando. El Consejo de Coordinacién de la Iniciati-
va Estatal de la Fuerza Laboral de Rhode Island (RIS-
WI, por sus siglas en inglés) y sus grupos de trabajo
tienen la responsabilidad de abordar las recomenda-
ciones presentadas en este informe.

Encuestados

Entre los encuestados incluyeron a 33 de las 34
organizaciones proveedoras de servicios para perso-
nas con discapacidades del desarrollo (DD, por sus
siglas en inglés) que participaron en todo el esta-
do de Rhode Island, o que representa un 97% de
participacion. Las organizaciones representadas se
enumeran a continuacion:

1. AccessPoint Rl

2. Action Based Enterprises Inc.

3. Agape Homes of Rhode Island LLC

4. Avatar Residential Inc.

5. Community Living of Rhode Island Inc

6. Community Residences Inc.

7. Corliss Institute Inc.

8. Easterseals Rhode Island Inc.

9. Frank Olean Center
10. Gateways to Change Inc.
11. Goodwill Industries of Rhode Island
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12.]. Arthur Trudeau Memorial Center

13.James L. Maher Center

14. Justice Resource Institute

15. Kaleidoscope Family Solutions Rhode Island Inc.

16. Living in Fulfilling Life Environments Inc. (LIFE)

17.Looking Upwards Inc.

18. Opportunities Unlimited for People with Differing
Abilities

19. Perspectives Corporation

20. ReFocus Inc.

21.Rhode Island Community Living and Supports
(RICLAS)

22.Seven Hills Rhode Island

23.Spurwink| Rl

24.The Arc of Blackstone Valley

25.The Arc of Bristol County Inc./proAbility
26.The COVE Center Inc./The Groden Network
27.The Fogarty Center

28. Town of Coventry Project FRIENDS

29. United Cerebral Palsy of Rhode Island (UCPRI)
30. West Bay Rl

31. Whitmarsh House

32.Work Inc.

33. Work Opportunities Unlimited Contracts Inc.

b

e

Resultados

Los resultados se presentan de forma agregada.
Cada una de las organizaciones participantes tiene
acceso a sus propios datos dentro de la plataforma
SupportWise Data, lo que les permite monitorear el
progreso en tiempo realy a lo largo del tiempo.

Perfil de la(s)
Organizacion(es)

Provision de apoyos residenciales

Se les pregunto a las organizaciones si brindaban
apoyos residenciales a personas adultas con disca-
pacidades intelectuales y del desarrollo (IDD, por sus
siglas en inglés), y en caso afirmativo, a cuantas per-
sonas adultas con IDD apoyaban al 31 de diciembre
de 2024. EI 70% de las organizaciones reportaron
brindar apoyos residenciales. El 30% indico que no
tenian personas adultas con IDD recibiendo este tipo
de servicios. De las organizaciones que si brindaban
apoyos residenciales, el 6% apoyaba a entre 1y 10
personas adultas con IDD, el 9% a entre 11y 20
personas, el 18% a entre 21y 50 personas, el 21% a
entre 51y 99 personas, y el 15% a entre 100y 499
personas adultas con IDD.

Direct Support Workforce Solutions
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Tabla 1. Organizaciones que proporcionan servicios o iy
residenciales por niimero y porcentaje. ¢Cuantos adultos con DU recibian .
apoyo en el hogar de su agencia el N Porcentaje
¢Brindan apoyo residencial a adultos N Porcentaie 3112/24?
con IDD? J 51-99 1 3%
Sij 23 70% 100-499 2 6%
No 10 30% Nota: 33 organizaciones proporcionaron datos
¢Cuantos adultos con IDD estaban Provisién de apoyos no residenciales
recibiendo apoyo residencial de su N Porcentaje . o o
: o Se les pregunto a las organizaciones si brindaban
agencia el 31/12/24? , )
; 0 30 apoyos no residenciales a personas adultas con
— ° discapacidades intelectuales y del desarrollo (IDD,
Lall 2 6% por sus siglas en inglés), y en caso afirmativo, a
1-20 $ 9% cuéntas personas adultas con IDD apoyaban al 31
21-50 6 18% de diciembre de 2024. Los apoyos no residencia-
51-99 7 0% les se definieron como aquellos servicios ofrecidos
100-499 ) 8% en programas diurnos, programas comunitarios o

Nota: 33 organizaciones proporcionaron datos

Provision de apoyos en el hogar

Se les pregunto a las organizaciones si brindaban
apoyos en el hogar a personas adultas con disca-
pacidades intelectuales y del desarrollo (IDD, por sus
siglas en inglés), y en caso afirmativo, a cuantas per-
sonas adultas con IDD apoyaban al 31 de diciembre
de 2024. El 64% de las organizaciones reportaron
brindar apoyos en el hogar. El 36% indicé que no
tenian personas adultas con IDD recibiendo este tipo
de servicios. De las organizaciones que si ofrecian
apoyos en el hogar, el 21% brindaba servicios a entre
1y 10 personas adultas con IDD, el 15% a entre 11y
20 personas, el 18% a entre 21 y 50 personas, el 3%
aentre 51y 99 personas, y el 6% a entre 100 y 499
personas adultas con IDD.

Tabla 2. Organizaciones que brindan apoyo en el
hogar por nUmero y porcentaje

entornos laborales (por ejemplo, servicios diurnos
para adultos, servicios de empleo o capacitacion vo-
cacional, apoyos comunitarios). El 97% de las organi-
zaciones reportaron brindar apoyos no residenciales.
El 9% indico que no tenian personas adultas con

IDD recibiendo estos servicios en esa fecha. De las
organizaciones que si brindaban este tipo de apoyos,
el 12% prestaba servicios a entre 1y 10 personas
adultas con IDD, el 12% a entre 11y 20 personas, el
36% a entre 21y 50 personas, el 24% a entre 51y 99
personas, y el 6% a entre 100 y 499 personas adultas
con IDD.

Tabla 3. Organizaciones que brindan servicios no
residenciales por nimero y porcentaje

gglrlllrt]g:r; :E?I)]/g?no residencial a N Porcentaje
Si 32 97%
No 1 3%
¢Cuantos adultos con IDD recibian
apoyos no residenciales de su agen- N Porcentaje
cia el 31/12/24?
0 3 9%
1-10 4 12%
1-20 4 12%
21-50 12 36%
51-99 8 24%
100-499 2 6%

¢Brindan apoyo en el hogar a adultos N Porcentaje
con IDD?
Si 21 64%

No 12 36%
¢Cuantos adultos con IDD recibian
apoyo en el hogar de su agencia el N Porcentaje
3112/24?
0 12 36%
1-10 7 0%
1-20 5 15%
21-50 6 18%

Direct Support Workforce Solutions
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Adultos con discapacidad intelectual y
del desarrollo (IDD) inscritos en servicios
residenciales, a domicilio y no residenciales

Se les preguntd a las organizaciones cuantas per-
sonas adultas con discapacidades intelectuales y

del desarrollo (IDD, por sus siglas en inglés) estaban
inscritas en servicios residenciales, en el hogar y/o no
residenciales el 1 de julio de 2024 y el 31 de diciem-
bre de 2024. El nUmero total de personas adultas
con IDD inscritas en estos servicios al 1 de julio de
2024 fue de 2,667 (promedio = 81 personas adultas
con IDD, con un rango de 1 a 302 personas). Para

el 31 de diciembre de 2024, el nimero total fue de
2,703 (promedio = 82 personas adultas con IDD, con
un rango de 1 a 314 personas). La diferencia entre
ambas fechas fue de +36 personas (promedio = +1
persona adulta con IDD), lo que indica que hubo 36
personas adultas mas con IDD (en promedio una por
organizacion) inscritas en servicios residenciales, en
el hogar y/o no residenciales al final del periodo.

Tabla 4. Niumero total de adultos con IDD inscritos
en servicios por tipo

¢Cuantos adultos con IDD estaban inscritos en servi-
cios residenciales, a domicilio y/o no residenciales en
su agencia el 01/07/24?
Total | 2,667
Promedio 8l
Rango| 1-302
¢Cuantos adultos con IDD estaban inscritos en servi-
cios residenciales, a domicilio y/o no residenciales en
su agencia el 12/31/24?
Total | 2,703
Promedio 82
Rango| 1-314
Diferencia entre el 01/07/24 y el 31/12/24 en adultos
inscritos en servicios residenciales, a domicilio y/o no
residenciales.
Total| +36
Promedio +]

Nota: 33 organizaciones proporcionaron datos

Rechazar o dejar de aceptar nuevas
derivaciones de servicios

Se les pregunto a las organizaciones si, entre el 1

de julio y el 31 de diciembre de 2024, tuvieron que
rechazar o dejar de aceptar nuevas derivaciones
para servicios debido a problemas relacionados con
la dotacion de personal de profesionales de apoyo

directo (DSP, por sus siglas en inglés). El 30% de las
organizaciones reportaron que si tuvieron que re-
chazar o suspender la aceptacion de nuevas deriva-
ciones de servicios, mientras que el 70% indicé que
no enfrentaron esta situacion.

Tabla 5. Organizaciones que rechazaron o no
aceptaron derivaciones por numero y porcentaje

Durante el periodo 01/07/24 al 31/12/24,

¢Su agencia tuvo que rechazar o dejar de
aceptar nuevas derivaciones de servicios
debido a problemas de personal del DSP?

N | Porcentaje

S| 10 30%
No| 23 70%
Sinrespuesta| 0 0%

Nota: 33 organizaciones proporcionaron datos

Direct Support Workforce Solutions
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Datos de Ndmina

Profesionales de Apoyo Directo en la Némina

Se les preguntd a las organizaciones cuantos pro-
fesionales de apoyo directo (DSP, por sus siglas en
inglés) tenfan en su némina el 1 de julio de 2024 y el
31 de diciembre de 2024. El nimero total de DSP en
némina al 1 de julio fue de 3,240 (con un rango de 3
a 340 DSP por organizacién). Para el 31 de diciembre,
el total fue de 3,275 DSP (con un rango de 4 a 333
DSP). La diferencia entre ambas fechas fue de +35
DSP. Doce organizaciones informaron tener menos
DSP en ndmina el 31 de diciembre que el 1 de julio.

Tabla 6. Nimero de DSP en la némina

¢Cuantos DSP tenia en su némina el 01/07/24?

Total 3,240
Rango 3-340
¢Cuantos DSP tenia en su némina el 31/12/24?
Total 3,275
Rango 4-333

Diferencia entre el 01/07/2024 y el 31/12/2024 en el
namero de DSP en nomina.

Total +35

¢Cual fue la cantidad de agencias que reportaron
MENOS DSP el 31/12/24 que el 01/07/24?

Total 12

Direct Support Workforce Solutions

Antigiiedad Laboral de los Profesionales de
Apoyo Directo

Se les preguntd a las organizaciones cuantos pro-
fesionales de apoyo directo (DSP) en ndmina al 31

de diciembre de 2024 habfan estado empleados

de manera continua por menos de 12 meses, entre
12 y 36 meses, y por mas de 36 meses. Las organi-
zaciones reportaron que el 25% (con un rango de 0%
a 50%) de sus DSP habian trabajado continuamente
por menos de 12 meses, otro 25% (con un rango

de 0% a 89%) entre 12y 36 meses, y el 50% (con un
rango de 0% a 85%) por mas de 36 meses.

Tabla 7. Porcentaje general y rango respecto al
nimero de DSP en la némina

¢Cuantos DSP en su némina el
31/12/24 estaban empleados .

- . N | Porcentaje | Rango
continuamente en su organi-
zacion por:
Menos de 12 meses 804 25% 0%-50%
Entre 12 y 36 meses 819 25% 0%-89%
Méas de 36 meses 1,652 50% 0%-85%

Nota: 33 organizaciones proporcionaron datos

Raza/etnicidad de los Profesionales de Apoyo
Directo

Se les pregunt6 a las organizaciones cuantos pro-
fesionales de apoyo directo (DSP) en ndmina al

31 de diciembre de 2024 se identificaban como
nativo americano/nativo de Alaska, asiatico, negro/
afroamericano, islefio del Pacifico, blanco, hispano/
latino, de mas de una raza/etnicidad, de otra raza/
etnicidad o de raza/etnicidad desconocida. Las orga-
nizaciones informaron que el 1% (rango de 0% a 2%)
se identificd como nativo americano o nativo de Alas-
ka, el 1% (rango de 0% a 8%) como asiatico, el 37%
(rango de 0% a 100%) como negro o afroamericano,
menos del 1% (rango de 0% a 2%) como islefio del
Pacifico, el 43% (rango de 0% a 100%) como blanco,
el 10% (rango de 0% a 41%) como hispano o latino,
el 3% (rango de 0% a 17%) como de mas de una
raza o etnicidad, menos del 1% (rango de 0% a 25%)
como de otra raza o etnicidad, y el 5% (rango de 0%
a 100%) como desconocido.
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Tabla 8. Porcentaje de DSP por grupos raciales y
étnicos

El 31/12/24, ;cuantos DSP se

identificaron como perte- -
. N Porcentaje | Rango
necientes a cada uno de los
siguientes grupos de género?
No conforme 0 0% n/a

Desconocido 86 3% 0%-100%

El 31/12/24, ;cuantos
DSP se identificaron

: Censo
AU N | Porcentaje | Rango de RI
cada uno de los sigui-

. 2020

entes grupos raciales o
étnicos?
Indio americano / nativo o 1% 0%9% | <1%
de Alaska
Asidtico 32 1% 0%-8% | 4%
Negro/Afroamericano 1199 31% 0%-100% | 6%
Isleno del Pacifico 8 <1% 0%-2% | <1%
Blanco 1,386 43% 0%-100% | %
Hispano/Latino 333 10% 0%-4% | 11%
Mas de una raza/etnicidad | 82 3% 0%-17% | 9%
Otra raza/etnicidad 2 <1% 0%-25% | 9%
No sabe 157 5% 0%-100% | n/a

Nota: 32 organizaciones proporcionaron datos

Comparado con los datos demograficos del estado
de Rhode Island (Censo de EE. UU. 2020; https://
dit.ri.gov/labor-market-information/data-center/
census-data), hay una menor representacion de
profesionales de apoyo directo (DSP) que se iden-
tifican como asiaticos, blancos, hispanos/latinos, o
como personas de mas de una raza/etnicidad o de
otra raza/etnicidad, en comparacion con la poblacion
general del estado. En contraste, hay una mayor
proporciéon de DSP que se identifican como negros
0 afroamericanos en comparacion con los datos
demograficos generales de Rhode Island.

Género de los Profesionales de Apoyo Directo

Se les preguntd a las organizaciones cuantos pro-
fesionales de apoyo directo (DSP) en su némina

al 31 de diciembre de 2024 se identificaban como
hombres, mujeres o personas no conformes con el
género binario. Las organizaciones reportaron que el
34% (rango de 0% a 62%) de los DSP se identificaban
como hombres, el 63% (rango de 0% a 91%) como
mujeres, el 0% como personas no conformes con el
género, y el 3% (rango de 0% a 100%) como descon-
ocido.

Tabla 9. Porcentaje de DSP por identidad de género

El 31/12/24, ;cuantos DSP se
identificaron como perte- .

. N Porcentaje | Rango
necientes a cada uno de los
siguientes grupos de género?
Masculino 1089 34% 0%-62%
Femenino 2,045 63% 0%-91%

Nota: 32 organizaciones proporcionaron datos

Edad de los Profesionales de Apoyo Directo

Se les pregunt6 a las organizaciones cuantos pro-
fesionales de apoyo directo (DSP) en su némina al

31 de diciembre de 2024 se identificaban dentro de
varios grupos etarios. Las organizaciones informa-
ron que el 2% (rango de 0% a 7%) de los DSP tenian
entre 15y 20 afos, el 24% (rango de 0% a 80%) entre
21y 30 afios, el 24% (rango de 0% a 100%) entre 31

y 40 afios, el 18% (rango de 0% a 31%) entre 41 y 50
afios, el 17% (rango de 0% a 30%) entre 51y 60 afios,
el 11% (rango de 0% a 21%) entre 61y 70 afios, el
2% (rango de 0% a 5%) tenian 71 afios 0 mas, y el 3%
(rango de 0% a 100%) eran desconocidos. Cuatro or-
ganizaciones no pudieron proporcionar datos sobre
los grupos de edad.

Tabla 10. Porcentaje de DSP por grupo de edad

El 31/12/24, ;cuantos DSP habia

en cada uno de los siguientes N | Porcentaje | Rango
grupos de edad?

15-20 anos 59 2% 0%-1%
21-30 anos 739 24% 0%-80%
31-40 anos 756 24% 0%-100%
41-50 anos 555 18% 0%-31%
51-60 anos 546 7% 0%-30%
61-70 anos 332 % 0%-21%
7+ anos 59 2% 0%-5%
Desconacido 79 3% 0%-100%

Nota: 4 organizaciones no pudieron proporcionar datos.

Direct Support Workforce Solutions
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Separaciones

Separacién Permanente de los Profesionales
de Apoyo Directo

Se les pregunto a las organizaciones cuantos profe-
sionales de apoyo directo (DSP) se separaron perma-
nentemente de su organizacion durante el periodo
del 1 de julio al 31 de diciembre de 2024. El nimero
total de DSP que se separaron de manera perma-
nente durante ese periodo fue de 554 (promedio
=17 DSP, con un rango de 0 a 82 DSP por organi-
zacion). La tasa de rotacion de DSP fue del 16.9%
(rango de 0% a 31%).

Tabla 11. Separaciones de DSP y tasa de rotacién

¢Cuéntos DSP abandonaron o se separaron perma-
nentemente de su organizaci6n entre el 01/07/2024 y
el 31/12/24?

Las organizaciones reportaron que el 35% (rango de
0% a 100%) de los DSP que se separaron permanen-
temente trabajaron menos de 6 meses, el 16% (ran-
go de 0% a 35%) entre 6y 12 meses, el 30% (rango
de 0% a 100%) entre 13y 36 meses, y el 19% (rango
de 0% a 100%) mas de 36 meses.

Tabla 12. Antigiiedad de los DSP antes de la
separacion por porcentaje y rango

¢Cuantos DSP en su nomina el

31/12/24 se fueron o fueron sep-

arados permanentemente antes | N | Porcentaje | Rango
de trabajar la siguiente cantidad

de tiempo?

Menos de 6 meses 194 35% 0%-100%
Entre 6y 12 meses 87 16% 0%-35%
Entre 13 y 36 meses 165 30% 0%-100%
Mas de 36 meses 108 19% 0%-100%

Nota: 29 organizaciones proparcionaron datos; Cuatro organizaciones reportaron
una tasa de rotacion del 0%.

Separacion voluntaria/involuntaria de los
Profesionales de Apoyo Directo

Las organizaciones informaron el numero de pro-
fesionales de apoyo directo (DSP, por sus siglas en
inglés) que se separaron permanentemente de la
organizacion entre el 1 de julio de 2024 y el 31 de
diciembre de 2024, especificando si la salida fue
voluntaria, por jubilacién, renuncia o por terminacion
de empleo. EI 72% (rango de 0% a 100%) de los

DSP que se separaron lo hicieron voluntariamente,
se jubilaron o renunciaron; el 26% (rango de 0% a
100%) fueron despedidos; el 0% fue cesado debido
a la eliminacion de su puesto; y el 2% (rango de 0% a

Total 554 S _ _
Promedio 7 42%) se clasific6 como motivo desconocido.
Rango 0-82]  Tabla 13. Separacién de DSP por tipo
. ;Cuantos DSP en su némina el
¢
[[esaldoimtaoionidelD g 31/12/24 se fueron o se separaron NP . R
Porcentaje General 16.9% permanentemente bajo cada una RICENISIE] 2108
Rango 0%-31% de las siguientes circunstancias:
Nota: 33 organizaciones proporcionaron datos Se fue/jubilo voluntariamente o 391 7% 0%-
renuncio 100%
Permanencia de los Profesionales de Apoyo El empleado fue despedido w262 1%6/
Directo antes de separarse : — o -
Se pidi6 3 | - i ) Despido (el puesto fue eliminado) 0 0% n/a
e pidi6 a las organizaciones que indicaran cuantos No sabe . 2 0% 429,

DSP gue se separaron permanentemente entre el 1
de julioy el 31 de diciembre de 2024 habian trabaja-
do menos de 6 meses, entre 6y 12 meses, entre 13y
36 meses, y mas de 36 meses.

Direct Support Workforce Solutions

Nota: 29 organizaciones proparcionaron datos; Cuatro organizaciones reportaron
una tasa de rotacion del 0%
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Condicion de Empleo a tiempo completo para
los Profesional de Apoyo Directo

Se preguntd a las organizaciones cuantas horas
minimas debia trabajar un DSP para ser considerado
un empleado a tiempo completo. El 6% de las organi-
zaciones indico que los DSP debfan trabajar entre 20
y 29 horas para ser considerados a tiempo completo;
el 33% reporté 30 horas; el 55% entre 31 y 39 horas;
y el 6% indic6 40 horas como requisito para el esta-
tus de tiempo completo.

Tabla 14. Requisitos para el estatus de tiempo
completo de los DSP

¢Cual es la cantidad minima de horas que un DSP

necesita trabajar por semana para ser consider- Porcentaje
ado tiempo completo?

20 -29 horas 6%

30 horas 33%
31-39 horas 55%

40 horas 6%

Nota: 33 organizaciones proporcionaron datos

Puestos y Vacantes de los Profesionales de
Apoyo Directo

Se pidi¢ a las organizaciones que informaran cuan-
tos DSP (Profesionales de Apoyo Directo) de tiempo
completo, medio tiempo y por llamado (on-call/
PRN) tenfan en su némina al 31 de diciembre de
2024. También se les solicité informar el numero de
vacantes en puestos de DSP de tiempo completo y
medio tiempo en esa misma fecha.

El nimero total de DSP de tiempo completo emplea-
dos fue de 2,437, con 231 vacantes, |0 que represen-
ta un total de 2,668 puestos de tiempo completo.

En cuanto a los DSP de medio tiempo, 838 estaban
empleados y habia 163 vacantes, sumando un total
de 1,001 puestos de medio tiempo. Ademas, 325
DSP trabajaban bajo modalidad por llamado y/o PRN.

Combinando los puestos de tiempo completo y
medio tiempo, habfa un total de 3,669 posiciones de
DSP al 31 de diciembre de 2024. De estas, 394 esta-
ban vacantes, lo que equivale a una tasa de vacancia
del 10.7%.

Tabla 15. Nimero de DSP a tiempo completoy a
tiempo parcial por puesto y vacantes

¢Cuéntos DSP de tiempo completo trabajaron en su
organizacion (estaban en némina) el 31/12/24?
Total 2431
¢Cuantas vacantes de puestos de DSP de tiempo
completo tenia su organizacion el 31/12/24?
Total 231

Numero total de puestos de DSP a tiempo completo al
31/12/24.

Total 2,668

¢Cuantos DSP a tiempo parcial trabajaron en su orga-
nizacion (estaban en némina) el 31/12/24?

Total 838

¢Cuantas vacantes de puestos de DSP a tiempo parcial
tenia su organizacion el 31/12/24?

Total 163

Numero total de puestos DSP a tiempo parcial al
31/12/24.

Total 1,001

¢Cuantos DSP por llamada y/o PRN fueron emplea-
dos por su agencia para apoyar a adultos con IDD el
3112/24?

Nimero de agencias que informan 33

Total 325

Niimero total de posiciones DSP (tiempo completo +
tiempo parcial) el 31/12/24.

Total 3,669

Nimero total de puestos vacantes de DSP (tiempo
completo + tiempo parcial) el 31/12/24.

Total 394

Tasa de vacantes de DSP

Porcentaje 10.7%

Nota: 33 organizaciones proporcionaron datos

Direct Support Workforce Solutions
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Compensacién

Salarios de los Profesionales de Apoyo Directo

Se pidi¢ a las organizaciones que informaran los
salarios promedio de inicio y por hora de los DSP
entre el 1 de julio y el 31 de diciembre de 2024, tanto
en todos los servicios y entornos combinados (apoy-
os residenciales, apoyos en el hogar y apoyos no
residenciales), como desglosados por cada tipo de
servicio.

El salario promedio inicial por hora de los DSP en to-
dos los servicios y entornos fue de $20.70. Desglosa-
do por tipo de apoyo, el salario inicial promedio fue
de $20.02 en apoyos residenciales, $19.74 en apoyos
en el hogar, y $20.63 en apoyos no residenciales.

El salario promedio general por hora de los DSP fue
de $21.48. Por tipo de servicio, fue de $20.77 en
apoyos residenciales, $21.35 en apoyos en el hogar,
y $21.01 en apoyos no residenciales.

Tabla 16. Salario promedio de inicio y salario
promedio de los DSP por tipo de entorno

¢Cual fue el salario promedio inicial

por hora de los DSP entre el 01/07/24y | Promedio Rango

el 31/12/24 para:

Todos los servicios y entornos (apoyos

residenciales, apoyos en el hogar y $20.70 | $20.00-$22.92
apoyos no residenciales)

Apoyos residenciales $20.02 | $20.00-$23.76
Apoyos a domicilio $19.74 | $20.00-$22.25
Apoyos no residenciales $20.63 | $20.00-$25.00

Direct Support Workforce Solutions

¢Cual fue el salario promedio por
hora de los DSP entre el 01/07/24 y el | Promedio Rango
31/12/24 para:
Todos los servicios y entornos (apoyos $20.00-
residenciales, apoyos en el hogar y $21.48 325'00
apoyos no residenciales) ’
BApoyos residenciales $20.77 332205%%
o $20.00-
Apoyos a domicilio $21.35
$25.00
o $20.00-
Apoyos no residenciales $21.01
$25.00

Nota: Los salarios promedio de inicio por hora de los DSP en todos los servicios y
entornos fueran reportados por 32 organizaciones; en el entorna residencial por 26
organizaciones; en el hogar por 26 organizaciones; y en el entorno no residencial
por 31 organizaciones. Los salarios por hora de los DSP en todos los servicios y
entarnos fueran reportados por 33 organizaciones; en el entorno residencial por 26
organizaciones; en el hogar por 26 organizaciones; y en el entorno no residencial
por 32 organizaciones.

Escalas salariales de los profesionales de
apoyo directo y pago diferencial

Se les preguntd a las organizaciones si utilizaban
una escala salarial diferente para los profesionales
de apoyo directo (DSP, por sus siglas en inglés) que
trabajan a tiempo completo y a medio tiempo, asf
como para aquellos que se comunican en un idioma
distinto al inglés. Dos organizaciones informaron
que utilizaban una escala salarial diferente para los
profesionales de apoyo directo de tiempo completo
y de medio tiempo, mientras que 31 organizaciones
no lo hacfan. Ademas, dos organizaciones indicaron
que ofrecian un incentivo salarial adicional para los
profesionales de apoyo directo que se comunican
en otros idiomas ademas del inglés, mientras que 31
organizaciones no lo hacian.

Tabla 17. Uso de escalas salariales y diferenciales
para DSP por las organizaciones

¢Su agencia utiliza una escala salarial diferente para N
los DSP de tiempo completo y de medio tiempo?

Si 2

No 3

¢0frece su agencia una diferencia salarial para
aquellos DSP que pueden comunicarse en un idioma N
distinto al inglés?

Si 2

No 3l

Nota: 33 organizaciones proporcionaron datos.
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Bonificaciones y Horas Extra

Bonificaciones salariales para los
profesionales de apoyo directo

Las organizaciones fueron consultadas acerca de si
otorgaban bonificaciones salariales a los profesio-
nales de apoyo directo (DSP, por sus siglas en inglés)
y, de ser asi, el monto promedio de la bonificacion.
Se definio bonificacion salarial como una compen-
sacion adicional al salario o los sueldos. Las bonifica-
ciones suelen darse con una frecuencia menor que la
de la nédmina. El 64% de las organizaciones informé
que otorgaban bonificaciones salariales a los DSP.
De las 21 organizaciones que indicaron que ofrecian
bonificaciones, 20 proporcionaron detalles sobre las
bonificaciones salariales otorgadas a los DSP. De los
DSP en sundomina el 31 de diciembre de 2024, el
numero total que recibié al menos una bonificacion
salarial fue 1,834 (promedio = 66 DSP, rango = 2-309
DSP). De las bonificaciones salariales otorgadas a los
DSP en las organizaciones, ninguna fue menor a $50,
ninguna fue entre $50 y $100, 3 fueron entre $101 y
$200, 4 fueron entre $201 y $300, ninguna fue entre
$301 y $400, 1 fue entre $401 y $500, y 12 fueron
superiores a $500.

Tabla 18. Uso de bonificaciones para DSP

Durante el 01/07/24 al 31/12/24, ;su agencia otorg6

alguna bonificacion salarial a los DSP? .
Si 21
No 12

Si es si, ;su organizacion ofrecié una bonificacion
A

por referencia de empleados a los DSP actuales por N

traer nuevos reclutas?

St T

Si es si, ¢su organizacion ofrecio una bonificacion
por referencia de empleados a los DSP actuales por N
traer nuevos reclutas?

No 14
Si es si, ¢su organizacion ofrecié a los DSP recién
contratados una bonificacion monetaria por con- N
tratacion?
Si 4
No 21

Si es si, ¢su organizacion ofrecio a los DSP una
bonificacion o premio monetario por reconocimiento N
de su desempeno?

S 6

No 19

Si es si, ¢su organizacion ofrecié a los DSP una boni-

ficacion o premio monetario por anos de servicio?
Si 4

No 21
Si es si, ¢su organizacion ofrecié a los DSP una bon-
ificacion o premio monetario por razones distintas a N
las referencias de empleados, contratacion, recono-
cimiento de desempeno o anos de servicio?

Si 7

No 18
De los DSP en su némina al 31/12/24, ;cual es el total
de DSPs no duplicados que recibieron al menos una
bonificacion salarial?
Agencias que repartan 20
Total 1,834
Promedio 66
Rango 2-309
Si su agencia otorgo bonificaciones salariales a
los DSP entre el 01/07/24 y el 31/12/24, ;cual fue el N
monto promedio de la bonificacion?
Menos de $50 0
$50-S100 0
$101-5200 3
$201-$300 4
$301-$400 0
$401-$500 1
Mas de $500 12

Nota: 33, 25 y 20 organizaciones proporcionaron datos, respectivamente.

Direct Support Workforce Solutions
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Organizaciones que Otorgaron Bonificaciones ¢Cuales fueron los costos totales de horas ex-

Salariales a los DSP vs. Aquellas que No lo tras para los DSP que brindaron apoyo a adul-

Hicieron tos con IDD durante el 01/07/24 al 31/12/24?

Se realizaron andlisis adicionales para ver si existian Agencias que reportan 33
diferencias en las tasas de vacantes y rotacion entre Total S11,451027

las organizaciones que otorgaron bonificaciones sal- Porcentaje de la nomina total 1%

ariales a los DSP (N=21) y aquellas que no lo hicieron

N=12). Los resultados se muestran a continuacion.
( ) De los DSP en su némina el 31/12/24, ;cual es

Tabla 19. Diferencias en las tasas de rotacién y el total no duplicado de DSP que recibieron al
vacantes segun el estado de bonificacién menos una hora de pago de horas extras?

. Total 2079
Bomﬁcacmn N Tasa.qe Rango e Rango Porcentaje de todos los DSP 63%
Salarial rotacion Vacantes

Si| 23 5% 0%-42% 0% 0%-50% Nota: 33 organizaciones proporcionaron datos.
No| 10 | 14% | 0%-25% 18% 0%-50%

Nota: 33 organizaciones proparcionaron datos.

La tasa de rotacion fue la misma para las organi-
zaciones que otorgaron y las que no otorgaron
bonificaciones salariales (14%). Sin embargo, las or-
ganizaciones que otorgaron bonificaciones salariales
presentaron una tasa de vacantes significativamente
menor en comparacion con aquellas que no las ofre-
cieron (9% frente a 15%).

Costos de horas extra de los profesionales de
apoyo directo

Se les pregunto a las organizaciones sobre el costo
total de néminay el costo total de horas extra para
los profesionales de apoyo directo (DSP, por sus
siglas en inglés) que brindaron apoyo a adultos con
discapacidades del desarrollo (IDD) durante el perfo-
do del 1 dejulio al 31 de diciembre de 2024. En 33
organizaciones, el costo total de némina para los DSP
que apoyaron a adultos con IDD fue de $96,961,788.
Las mismas 33 organizaciones reportaron un costo
total de horas extra de $11,451,027 para los DSP que
brindaron apoyo a adultos con IDD. Esto representa
el 12% del total de la nédmina. El nimero total no du-
plicado de DSP que recibieron al menos una hora de
pago por horas extra fue de 2,079, lo cual representa
el 63% de todos los DSP.

Tabla 20. Costos de némina y horas extras de DSP
por organizacién

¢Cuales fueron los costos totales de némina
para los DSP que brindaron apoyo a adultos
con IDD durante el periodo del 01/07/24 al

31112/242
Agencias que reportan 33
Total $96,961788
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Beneficios

Tiempo libre remunerado

Se les pregunt¢ a las organizaciones si ofrecian tiem-
po libre pagado. Si ofrecian tiempo libre pagado, se
les hicieron preguntas mas detalladas sobre varios
tipos de tiempo libre pagado, incluidos el tiempo
libre pagado acumulado [definido como tiempo libre
pagado que no se distingue por categoria (vaca-
ciones, enfermedad u otro tiempo libre)], vacaciones
pagadas, tiempo por enfermedad pagado y tiempo
personal pagado. El 94% de las organizaciones pro-
porcionaron alguna forma de tiempo libre pagado a
los DSP.

El 27% de las organizaciones ofrecieron tiempo libre
pagado acumulado a algunos o todos los DSP duran-
te el periodo de 01/07/24-31/12/24. Nueve organi-
zaciones proporcionaron informacion mas detallada
sobre los requisitos de elegibilidad para el tiempo
libre pagado acumulado. Una organizaciéon requeria
que los DSP trabajaran a tiempo completo, 3 re-
querfan que los DSP trabajaran una cantidad minima
de tiempo en un periodo definido, 4 requerian que
los DSP estuvieran empleados en su agencia durante
un tiempo determinado, y 4 informaron que todos
los DSP eran elegibles.

Tabla 21. Tiempo libre pagado para DSP

;Su organizacion ofrece tiempo .
&
libre pagado? N Porcentaje
Si 31 94%
No 2 6%

¢Su organizacion ofrecio tiempo
libre pagado acumulado a algunos N Porcentaie
o todos los DSP durante el periodo )
del 01/07/24 al 31/12/24?
Si 9 21%
No 24 13%
¢Cuales eran los requisitos para que un DSP
fuera elegible para recibir tiempo libre pagado N
acumulado? (Marque todos los que correspon-
dan)
Debe estar trabajando a tiempo completo. 1
Debe trabajar una cantidad minima de tiempo en
un periodo de tiempo definido (por ejemplo, 25 3
horas/semana, 18 dias/mes, etc.)
Debe haber estado empleado en la agencia por un 4
periodo de tiempo determinado.
Todos los DSP son elegibles 4

Nota: 33 organizaciones proporcionaron datos; las organizaciones pudieron
seleccionar mas de una opcion para los requisitos de elegibilidad para el tiempo
libre pagado acumulado, por lo que las respuestas pueden totalizar mas que las
nueve organizaciones que informaron.

Vacaciones pagadas

El 76% de las organizaciones ofrecieron tiempo de
vacaciones pagado a algunos o todos los DSP du-
rante el periodo del 1/1/24 al 30/06/24. Veinticinco
organizaciones proporcionaron informacién mas
detallada sobre los requisitos de elegibilidad para el
tiempo de vacaciones pagado. Diez organizaciones
requerfan que los DSP trabajaran a tiempo completo,
19 organizaciones exigian que los DSP trabajaran
una cantidad minima de tiempo durante un periodo
definido, 20 organizaciones requerian que los DSP
estuvieran empleados en su agencia durante un
tiempo determinado, y 10 organizaciones informaron
que todos los DSP eran elegibles.

Tabla 22. Tiempo de vacaciones pagado para DSP

¢Su organizacion ofrecio vacaciones
pagadas a algunos o todos los DSP N Porcentaje
durante el 01/07/24 al 31/12/24?
Si 23 10%

No 10 30%
¢Cuales eran los requisitos para que un DSP
fuera elegible para vacaciones pagadas? (Marque N
todo lo que corresponda)
Debe estar trabajando a tiempo completo. 10
Debe trabajar una cantidad minima de tiempo en un
periodo definido (por ejemplo, 25 horas/semana, 18 17
dias/mes, etc.)

Direct Support Workforce Solutions
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¢Cuales eran los requisitos para que un DSP
fuera elegible para vacaciones pagadas? (Marque N
todo lo que corresponda)

Debe haber estado empleado en la agencia por un

periodo de tiempo determinado. 18

Todos los DSP son elegibles 8

Nota: 33 organizaciones proporcionaron datos; las organizaciones pudieron
seleccionar mas de una opcion para los requisitos de elegibilidad para el tiempo
de vacaciones pagado, por lo que las respuestas pueden totalizar mas que las 23
organizaciones que informaron.

Organizaciones que ofrecieron vacaciones
pagadas vs. aquellas que no lo ofrecieron

Se realizaron andlisis adicionales para ver si existian
diferencias en las tasas de vacantes y rotacion entre
las organizaciones que ofrecieron tiempo de vaca-
ciones pagado a los DSP (N=25) y aquellas que no
lo ofrecieron (N=8). Los resultados se muestran a
continuacion.

Tabla 23. Diferencias en las tasas de vacantes y
rotacion segun el tiempo de vacaciones pagado
para los DSP

Ofrecieron tiem- Tasa de Tasa de
po de vacaciones | N .. | Rango v Rango
pagado rotacion acantes
; o, 0%- o o/ _11/,9,
St 23 13% 30% 2% | 0%-44%
o 1%- o <1%-
No| 10 16% 959 N% 26%

Nota: 33 organizaciones proporcionaron datos.

Para las organizaciones que ofrecieron tiempo de
vacaciones pagadas a sus DSP, la tasa de rotacion fue
ligeramente menor en comparacion con aquellas que
no ofrecieron este beneficio (13 % frente a 16 %). La
tasa de vacantes fue similar entre las organizaciones
que ofrecieron tiempo de vacaciones pagadas y las
que no lo hicieron (12 % frente a 11 %).

Dias por enfermedad pagados

El 82 % de las organizaciones ofrecieron tiempo por
enfermedad pagado a algunos o a todos los DSP,
durante el periodo del 01/07/24 al 31/12/24. Veintisi-
ete organizaciones proporcionaron informacion mas
detallada sobre los requisitos de elegibilidad para re-
cibir este beneficio. Nueve organizaciones requerian
que los DSP trabajaran a tiempo completo, 15 exigian
que trabajaran una cantidad minima de horas en un
periodo definido, 14 requerian que los DSP tuvieran
un tiempo minimo de permanencia en la agencia y
19 informaron que todos los DSP eran elegibles.
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Tabla 24. Tiempo por enfermedad pagado para los
DSP

¢Su organizacion ofrecio tiempo de enferme-
dad pagado a algunos o todos los DSP durante | N | Porcentaje
el 01/07/24 al 31112/24?
Si| 27 82%
No| 6 18%

¢Cudles eran los requisitos para que un DSP fuera elegible
para recibir tiempo de enfermedad pagado? (Marque todo N
lo que corresponda)

Debe estar trabajando a tiempo completo. 9
Debe trabajar una cantidad minima de tiempo en un periodo

de tiempo definido (por ejemplo, 25 horas/semana, 18 dias/ 15
mes, etc.)

ere haber est.ado empleado en la agencia por un periodo de 1%
tiempo determinado.

Todos los DSP son elegibles 19

Nota: 33 organizaciones proporcionaron datos; las organizaciones pudieron
seleccionar mas de una opcion para los requisitos de elegibilidad para el tiempo
por enfermedad pagado, por lo que las respuestas pueden totalizar mas que las 27
organizaciones que informaron.

Organizaciones que ofrecieron dias por
enfermedad pagados vs. aquellas que no lo
ofrecieron

Se realizaron andlisis adicionales para ver si existian
diferencias en las tasas de vacantes y rotacion entre
las organizaciones que ofrecieron tiempo por enfer-
medad pagado a los DSP (N=27) y aquellas que no
lo ofrecieron (N=6). Los resultados se muestran a
continuacion.

Tabla 25. Diferencias en las tasas de vacantes y
rotacion segun el tiempo por enfermedad pagado
para DSP

Ofrecieron tiempo Tasa de Tasa de
por enfermedad N rotacion Rango Va- Rango
pagado cantes
St 271 13% 0%-31% | N% | 0%-44%
No| 6| 1% |0%25%]| 12% |0%-26%

Nota: 33 organizaciones proporcionaron datos.

Para las organizaciones que ofrecieron tiempo por
enfermedad pagado a sus DSP, la tasa de rotacion
fue menor en comparacion con aquellas que no lo
ofrecieron (13 % frente a 18 %). La tasa de vacantes
fue similar entre las organizaciones que ofrecieron
este beneficio y las que no (11 % frente a 12 %).
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Dias personales pagados

El 63 % de las organizaciones ofrecieron tiempo
personal pagado a algunos o todos los DSP entre el
01/7/24 y el 31/12/24. Veinte organizaciones pro-
porcionaron informacion mas detallada sobre los
requisitos de elegibilidad para el tiempo personal
pagado. Nueve organizaciones requerian que los DSP
trabajaran a tiempo completo, 15 requerian que los
DSP trabajaran una cantidad minima de tiempo en
un periodo definido, 15 requerian que los DSP estu-
vieran empleados en su agencia durante un periodo
determinado, y 7 informaron que todos los DSP eran
elegibles.

Tabla 26. Tiempo personal pagado para DSP

¢Su organizacion ofreci6 tiempo
putoT A O puon
01/07/24 al 31/12/24?
Si 20 63%
No 12 31%
¢Cuales eran los requisitos para que un DSP
fuera elegible para recibir tiempo personal N
pagado? (Marque todo lo que corresponda)
Debe estar trabajando a tiempo completo 9
Debe trabajar una cantidad minima de tiempo
en un periodo definido (por ejemplo, 25 horas/ 15
semana, 18 dias/mes, etc.)
Debe haber gstado empleqdo en la agencia por un 5
periodo de tiempo determinado.
Todos los DSP son elegibles 7

Nota: 33 organizaciones proporcionaron datos; las organizaciones pudieron
seleccionar mas de una opcion para los requisitos de elegibilidad para el tiempo
personal pagado; por lo tanto, las respuestas pueden sumar mas de las 20
organizaciones que informaron.

Organizaciones que ofrecieron dias
personales pagados vs. aquellas que no lo
ofrecieron

Se realizaron andlisis adicionales para determinar si
existian diferencias en las tasas de vacantes y rot-
acion entre las organizaciones que ofrecieron tiem-
po personal pagado a los DSP (N=20) y las que no
lo ofrecieron (N=12). Los resultados se muestran a
continuacion.

Tabla 27. Diferencias en las tasas de vacantes y
rotacion segun el tiempo personal pagado para los
DSP

Ofrecieron tiempo Tasa de Tasa de
N ..~ | Rango Rango
personal pagado rotacion Vacantes
‘ o 0%- o o/ 11,9,
Sij20 1% 71 12% 0%-44%
o 0%- o, o/ _0po,
No| 12| 16% 259, % 0%-26%

Nota: 32 organizaciones proparcionaron datos.

Para las organizaciones que ofrecieron tiempo
personal pagado a sus DSP, la tasa de rotacion fue
ligeramente menor en comparacion con aquellas
que no lo ofrecieron (13 % frente a 16 %). La tasa
de vacantes fue similar entre las organizaciones que
ofrecieron tiempo personal pagado y las que no lo
hicieron (12 % frente a 11 %).

Seguro médico

Durante el periodo del 01/07/24 al 31/12/24, el 91 %
de las organizaciones ofrecieron cobertura de seguro
médico a algunos o todos sus DSP. Treinta orga-
nizaciones proporcionaron informacion detallada
sobre los requisitos de elegibilidad para esta cober-
tura. De estas, 18 requerian que los DSP trabajaran
a tiempo completo, 26 exigian que trabajaran una
cantidad minima de horas en un periodo definido y
23 requerian que los DSP estuvieran empleados en
la agencia durante un cierto tiempo. Siete organi-
zaciones indicaron que todos los DSP eran elegibles
para la cobertura médica.

En total, 2,583 DSP eran elegibles para la cobertura
de seguro médico a través de sus organizaciones, y
1,349 (41 % de todos los DSP) estaban inscritos en
dicho seguro.

Tabla 28. Acceso al seguro médico para los DSP

¢Su organizacion ofrecio cobertura de seguro
de salud (médico) a algunos o todos los DSP N | Porcentaje
durante el periodo del 01/07/24 al 31/12/24?

St 30 9N%

No| 3 9%

¢Cuales eran los requisitos para que un DSP fuera elegible

para la cobertura de seguro de salud (médico)? (Marque N
todo lo que corresponda)
Debe estar trabajando a tiempo completo. 18

Debe trabajar una cantidad minima de tiempo en un periodo
definido (por ejemplo, 25 horas/semana, 18 dias/mes, etc.)

Debe haber estado empleado en la agencia por un periodo
de tiempo determinado.

26

23
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¢Cuales eran los requisitos para que un DSP fuera elegible

todo lo que corresponda)

para la cobertura de sequro de salud (médico)? (Marque N

Todos los DSP son elegibles 1

Durante el periodo del 01/07/ 24 al 31/12/24,
¢cuantos DSP eran elegibles para recibir se-
guro de salud a través de su organizacion?

Informes totales de agencias 30
Nimero total de DSPs elegibles 2,583
Porcentaje de todos los DSPs elegibles 79% (2,583/3,275)
Durante el 01/07/24 al 31/12/24, ;cuantos DSP

estaban inscritos en un seguro de salud a

través de su organizacion?

Total 1,349
Porcentaje de DSPs elegibles inscritos 52% (1,349/2,583)
Porcentaje de todos los DSPs inscritos 4% (1349/3,275)

Nota: 33 organizaciones proporcionaron datos; las organizaciones pudieron

seleccionar mas de una opcion para los requisitos de elegibilidad para el sequro

de salud (médico); por lo tanto, las respuestas pueden sumar mas de las 30
organizaciones que informaron.

Cobertura Vision y dental

El 67% de las organizaciones ofrecieron cobertura de

la vista a algunos o todos los DSP entre el 1/1/24 y

el 30/06/24. EI 88% de las organizaciones ofrecieron
cobertura dental a algunos o todos los DSP durante

el mismo periodo, del 1/1/24 al 30/06/24.

Tabla 29. Organizaciones que ofrecen cobertura de

la vista y dental a los DSP

¢Su organizacion ofreci6 cobertura oftalmolégi-

del 01/07/24 al 31/12/24?

ca a algunos o todos los DSP durante el periodo | N | Porcentaje

St 23 70%

No/Sin respuesta | 10 30%

¢Su organizacion ofreci6 cobertura dental a

algunos o todos los DSP durante el periodo del N | Porcentaje
01/07/24 al 31/12/24?

S| 30 9N%

No| 3 9%

Nota: 33 organizaciones proporcionaron datos.

Beneficios de jubilacion
El 82 % de las organizaciones ofrecieron un plan
de jubilacion patrocinado por el empleador (como

401(k), 403(b) u otro plan) a algunos o todos los DSP

durante el periodo del 01/07/24 al 31/12/24.
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Veintisiete organizaciones proporcionaron infor-
macion mas detallada sobre los requisitos de elegibil-
idad para recibir beneficios de jubilacion. Seis organi-
zaciones requerfan que los DSP trabajaran a tiempo
completo, 14 exigian que los DSP cumplieran con un
minimo de horas trabajadas en un periodo determi-
nado, 17 requerian que los DSP tuvieran un tiempo
minimo de permanencia en la agencia, y 12 indicaron
que todos los DSP eran elegibles.

Tabla 30. Beneficios de jubilacién para DSP

¢Su organizacion ofreci6 un plan de jubilacién
patrocinado por el empleador (401K, 403b u N | Porcentaie
otro plan) a algunos o todos los DSP durante el J
periodo del 01/07/24 al 31/12/24?

Sty 21 82%

No| 6 18%

¢Cuales eran los requisitos para que un DSP fuera elegible

para un plan de jubilacion patrocinado por el empleador? N
(Marque todo lo que corresponda)

Debe estar trabajando a tiempo completo. 6
Debe trabajar una cantidad minima de tiempo en un periodo %
definido (por ejemplo, 25 horas/semana, 18 dias/mes, etc.)

Debe haber estado empleado en la agencia por un periodo de 17
tiempo determinado.

Todos los DSP son elegibles 12

Nota: 33 organizaciones proporcionaron datos. Las organizaciones pudieron
seleccionar mas de una opcion para los requisitos de elegibilidad para un plan de
jubilacion patrocinado por el empleador (407K, 403b u otro plan); por lo tanto, las
respuestas pueden sumar mas de las 27 organizaciones que informaron.

Otros beneficios

El 94 % de las organizaciones ofrecieron otros benefi-
cios no mencionados previamente a algunos o todos
los Profesionales de Apoyo Directo (DSP) durante el
periodo del 01/07/24 al 31/12/24.

Tabla 31. Otros beneficios ofrecidos a los DSP

¢Su organizacion ofrecio algun otro beneficio a
algunos o todos los DSP durante el periodo del N | Porcentaje
01/07/24 al 31/12/24?

St 10 94%

No| 2 6%

Nota: 33 organizaciones proporcionaron datos.
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Reclutamiento y Retencidn

Incentivo econémico por referencias

Se les preguntd a las organizaciones si ofrecian algun
incentivo econdémico o bono por recomendacion a
los DSP actuales para atraer nuevos candidatos. El
79 % de las organizaciones informdé que ofrecio un
incentivo o bono por recomendacion al personal DSP
para incorporar nuevos reclutas.

Cuatro organizaciones reportaron que el monto del
incentivo fue entre $151 y $200, doce organizaciones
ofrecieron entre $201 y $500, ocho entre $501 y
$1,000, y dos organizaciones ofrecieron mas de
$1,000.

Tabla 32. Uso de bonos por recomendacién por
parte de las organizaciones

¢Su agencia ofrece un incentivo econdémico o
bono por recomendacion al personal actual de N | Porcentaje
DSP para atraer nuevos reclutas?
Si| 26 79%
No| 7 2%
¢Cual es el monto del incentivo o bono por recomendacion N
que obtienen los DSP actuales para atraer nuevos reclutas?
$1-850 | 0
$51-$100| 0
$101-$150 | 0
$161-$200 | 4
$201-$500 | 12
$501-$1000 | 8
Mas de $1000| 2
Nosabe| O

Nota: 33y 26 organizaciones proporcionaron datos, respectivamente.

Estrategias de reclutamiento y retencion

Se les pregunto a las organizaciones qué estrategias
de reclutamiento y retencion utilizaban para atraer
y mantener a los DSP. El 85 % de las organizaciones
utilizé una vista previa realista del trabajo para los
puestos de DSP, el 100 % proporciond capacitacion
a los DSP sobre un cddigo de ética, el 48 % imple-
mentoé un “escaldén DSP” para retener a los traba-
jadores altamente calificados en roles de DSP, el

64 % apoyo a los empleados para que obtuvieran
credenciales a través de una organizacion profesion-
al reconocida a nivel estatal o nacional, el 45 % of-
recio bonos, estipendios 0 aumentos salariales a los
DSP por completar o avanzar en el proceso de acred-
itacion, el 73 % realizd encuestas de participacion

de empleados u otros esfuerzos dirigidos a evaluar
la satisfaccion y la experiencia de los DSP al trabajar
para la agencia, el 82 % implementd programas de
reconocimiento de empleados, tales como iniciati-
vas para premiar a los DSP por logros, aniversarios
y otros hitos, el 33 % incluyd a los DSP en la gober-
nanza de la agencia, y el 79 % exigi¢ cualquier capac-
itacion para los DSP que estuviera por encima de la
que exigen las regulaciones estatales.

Tabla 33. Estrategias de retencidn y reclutamiento
utilizadas por las organizaciones

¢Cual de las siguientes estrategias utiliza su agencia

para retener y/o reclutar personal en puestos de Porcentaje

DSP? (Marque todo lo que corresponda)

Presentacian realista del trabajo para puestos DSP 85%

Capacitacion en un codigo de ética para DSP 100%

Escalera de DSP para retener a empleados altamente o
A 48%

capacitados en roles de DSP

Apoyo para obtener credenciales a traves de una 64,

organizacion profesional estatal o nacional °

Bonificaciones, estipendios 0 aumentos para DSP por

completar o avanzar en un proceso de acreditacion (o 45%

pasos de un proceso de acreditacion)

Encuestas de participacion de los empleados u otros

esfuerzos dirigidos a evaluar la satisfaccion y la 13%

experiencia de los DSP trabajando para la agencia

Programas de reconocimiento de empleados, coma

recampensas a los DSP por logros, aniversarios y otros 82%

hitos

Inclusion de los DSP en la gobernanza de la agencia 33%

Exigir capacitaciones adicionales para los DSP mas alla 199,

de las requeridas por las requlaciones estatales. °

Nota: 33 organizaciones proporcionaron datos.

Direct Support Workforce Solutions
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Supervisores de Primera
Linea

Se les pregunto a las organizaciones cuantos Su-
pervisores de Primera Linea (FLS, por sus siglas en

reportaron esta informacion (con un rango de 0 % a
50 %).

Horas Extra de supervisores de primera
linea

Se les pregunto a las organizaciones si los FLS re-
cibieron pago adicional por horas extra durante el
periodo del 01/07/24 al 31/12/24. El 50 % de las or-
ganizaciones informo que los FLS si recibieron pago
adicional por horas extra.

También se les preguntd cuantas horas extra paga-
ron a los FLS durante ese mismo perfodo. El total de
horas extra pagadas fue de 16,569, con un promedio
de 975 horas (rango entre 32 y 3,304 horas).

Durante ese periodo, 175 FLS recibieron pago por
horas extra, o que representa el 55 % del total de
FLS.

Tabla 35. Pago adicional para los FLS por horas
extra

inglés) tenfan en su némina al 31/12/24. Ellnumero ;Recibieron los FLS pagos/salarios adicio-
total de FLS empleados en todas las organizaciones nales por horas extra durante el periodo del N | Porcentaje
fue de 319. Casi la mitad (53 %) de las organizaciones 01/07/24 al 31/12/242
informo que sus FLS reciben pago por hora, el 31 % il 16 50%
tienen un salario fijo, y el 16 % tienen una combi- 5
- . No| 16 50%
nacion de pago por horay salario.
Tabla 34. Niumero de supervisores de primera linea ¢Cual fue el nimero total de horas extras que su
y cdmo se les paga agencia pago a los supervisores de primera linea
durante el 01/07/24 al 31/12/24?
;Cuantos supervisores de primera linea habia en su
¢
personal el 31/12/242 Total] 16,569
Totall 319 Promedio 975
Rango | 33-3,304
¢Los supervisores de primera linea contratados por ) : —
su agencia reciben salarios por hora (y por lo tanto Porcentaie ¢Cuéntos supervisores de primera Iinga recibi-
son elegibles para recibir pago de horas extras) o | eron pago de horas extra de su agencia durante el
reciben un salario? 01/07/24 al 31/12/24?
Todos los supervisores de primera linea reciben pago 539, Total 175
por hora. % de todos los FLS 55%
Todos los supervisores de primera linea son asalariados. 31% Nota: 32, 15y 32 organizaciones proporcionaron datos, respectivamente.
A algunos supervisores de primera linea se les paga por 169
horas y a otros se les paga un salario. Organizaciones que pagaron horas extra a los

Nota: 32 organizaciones proporcionaron datos.

Rotacién y vacantes de supervisores de
primera linea

La tasa promedio de rotacion de FLS durante el
periodo del 01/07/24 al 31/12/24 fue del 6 % entre
24 organizaciones que proporcionaron datos (con un
rango de 0 % a 40 %). La tasa promedio de vacantes
para FLS fue del 10 % entre 19 organizaciones que
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FLS vs. aquellas que no lo hicieron

Para aquellas organizaciones que proporcionaron
datos sobre la rotacion y vacantes de FLS, se realiza-
ron analisis adicionales para determinar si existian
diferencias en las tasas de rotacion de FLS entre las
organizaciones que pagaron horas extra a los FLS
(N=16) y aquellas que no lo hicieron (N=16). Los re-
sultados se presentan a continuacion.
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Tabla 36. Diferencia en las tasas de rotaciény
vacantes para organizaciones que pagan horas
extra a los FLS

Tasa de
Horas extras Tasa de rot-

N e (L Rango | Vacantes | Rango

pagadas acion (N=19) (N=24)
. o 0%- o 0%-
Si 16 1% 259, 16% 50%%
o 0%- o 0%-
No 16 5% 0% 5% 50%%

Nota: 19 organizaciones proporcionaron datos sobre vacantes; 24 organizaciones
proporcionaron datos sobre rotacion.

En las organizaciones que pagaron horas extra a sus
FLS, la tasa de rotacion fue mas alta que en aquellas
gue no ofrecieron este tipo de pago (7 % frente a

5 %). Ademas, las organizaciones que pagaron horas
extra a los FLS también presentaron una tasa de va-

cantes significativamente mayor en comparacion con
las que no pagaron horas extra (16 % frente a 5 %).

Raza/etnicidad de los supervisores de
primera linea

Se les preguntd a las organizaciones cuantos FLS en
la némina al 31/12/24 se identificaron como Nativo
Americano/Alaska Nativo, Asiatico, Afroamericano/
Negro, Islefio del Pacifico, Blanco, Hispano/Latino,
mas de una raza/etnia, otra raza/etnia o desconoci-
do. Las organizaciones informaron que el 3 % de los
FLS en la nédmina al 31/12/24 se identificaron como
Nativo Americano/Alaska Nativo, menos del 1 %
como Asiatico, el 27 % como Afroamericano/Negro,
0 % como Islefio del Pacifico, el 58 % como Blanco, el
9 % como Hispano/Latino, el 3 % como mas de una
raza/etnia, 0 % como otra raza/etnia, y 0 % con infor-
macién desconocida.

Tabla 37. Raza y etnia de los supervisores de
primera linea

El 31/12/24,
jeouantos FLS se
e Censo de
identificaron como Porcen- Porcen- .,
. FLS . DSP . Poblacidn
pertenecientes a taje de taje de
N N deRI
cada uno de los FLS DSP
o 2020
siguientes grupos
raciales o étnicos?
Nativo Americano / 9 39 o 1% a%

Nativo de Alaska

Asiatico 2 <1% 32 1% 4%

Negro/Afroamericano | 84 | 27% 1199 | 37% 6%

Isleno del Pacifico 0 0% 8 <1% <1%

Blanco 184 | 58% |1386| 43% N%

El 31/12/24,
icuantos FLS se
O Censo de
identificaron como Porcen- Porcen- .,
. FLS . DSP . Poblacion

pertenecientes a N taje de N taje de de Rl
cada uno de los FLS DSP

o 2020
siguientes grupos
raciales o étnicos?
Hispano / Latino 28 9% 335 | 10% 17%
Mag de una raza/ 9 39, 82 39, 9%
etnia
Otra raza/Etnia 0 0% 2 <1% 9%
Desconocido 0 0% 157 5% n/a

Nota: 32 organizaciones proporcionaron datos

Cuando se compara la raza y etnia de los Profesionales
de Apoyo Directo (DSP) y los Supervisores de Primera
Linea (FLS), se observa que son similares, excepto por
un porcentaje mucho mas alto de DSP que se identifi-
can como Afroamericanos/Negros, y un porcentaje mas
alto de FLS que se identifican como Blancos. Ademas,
un mayor porcentaje de DSP tienen su razay etnia de-
sconocida para sus empleadores.

Comparado con los datos del Censo de EE. UU. de 2020
(https://dlt.ri.gov/labor-market-information/data-center/
census-data), hay menos FLS que se identifican como
Asiaticos, Blancos, Hispano/Latinos o como mas de una
raza/etnia o de otra raza/etnia en comparacion con lo
que se esperaria segun la demograffa de la poblacion
estatal. Ademas, hay un porcentaje mas alto de FLS que
se identifican como Afroamericanos/Negros en com-
paracion con la poblacién estatal.

Género de los supervisores de primera linea

Se les preguntd a las organizaciones cuantos Su-
pervisores de Primera Linea (FLS) en la ndmina al
31/12/24 se identificaron como masculinos, femeni-
nos, no conformes con el género o desconocido. Las
organizaciones informaron que el 26 % de los FLS en
la némina al 31/12/24 se identificaron como masculi-
nosy el 74 % como femeninos. Al compararlo con los
DSP, se observa que hay menos FLS masculinos.

Tabla 38. Género de los supervisores de primera
linea (FLS)

El 31/12/24, ;cuantos FLS

se identificaronencada | FLS | Porcenta- | DSP | Porcentaje
uno de los siguientes N | jedeFLS | N de DSP
grupos de género?

Masculino 8l 26% 1089 34%
Femenina 235 T4% 2,045 63%

No conforme 0 0% 0 0%
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El 31/12/24, ;cuantos FLS

se identificaronencada | FLS | Porcenta- | DSP | Porcentaje
uno de los siguientes N | jedeFLS | N de DSP
grupos de género?

Desconacido 0 0% 86 3%

Nota: 32 organizaciones proporcionaron datos

Edad de los supervisores de primera linea

Se les pregunto a las organizaciones cuantos FLS

en la ndmina al 31/12/24 se identificaban dentro

de distintos grupos de edad. Las organizaciones
informaron que el 0 % de los FLS tenia entre 15y 20
afios, el 13 % entre 21y 30 afios, el 21 % entre 31y
40 anos, el 30 % entre 41 y 50 afios, el 24 % entre 51
y 60 afios, el 9 % entre 61y 70 afios, el 2 % tenia 71
afos o mas, y el 1 % era desconocido. Cuatro organi-
zaciones no pudieron proporcionar datos sobre los
grupos de edad.

Al compararlos con los DSP, se observa que un
mayor porcentaje de FLS tiene mas de 40 afios (65 %
frente a 59 %). Sin embargo, una mayor proporcion
de DSP (13 %) tiene mas de 671 afios en comparacion
con los FLS (11 %).

Tabla 39. Edad de los Supervisores de Primera Linea
(FLS)

El 31/12/24, cuantos FLS

habia en cada uno de FLS | Porcentaje | DSP | Porcentaje
los siguientes gruposde | N de FLS N de DSP
edad?

15-20 anos 0 0% 59 2%
21-30 anos 39 13% 739 24%
31-40 anos 63 0% 756 24%
41-50 anos 90 30% 555 18%
51-60 anos 74 24% 546 7%
61-70 afos 27 9% 332 %
7+ anos 6 2% 59 2%
Desconacido 4 1% 79 3%

Nota: 4 organizaciones no pudieron proporcionar datos
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Planificacion ante

emergencias y desastres

Se les preguntd a las organizaciones si contaban con
planes de manejo de emergencias y/o preparacion
ante desastres para posibles evacuaciones futuras o
ordenes de resguardo en el lugar (por ejemplo, rela-
cionadas con huracanes, incendios o pandemias), y si
dichos planes inclufan acciones a seguir en caso de
posibles escaseces de personal DSP. Treinta organi-
zaciones (100 %) informaron tener un plan de mane-
jo de emergencias y/o preparacion ante desastres,

y de esas, el 88 % (29 organizaciones) indicaron que
su plan inclufa medidas para enfrentar una posible
escasez de personal DSP.

Tabla 40. Planes de gestion de desastres de la
organizacién

¢Tiene su agencia un plan de manejo de emergencias y/o
preparacion ante desastres para posibles evacuaciones
futuras u ordenes de refugio en el lugar (por ejemplo, N
aquellas relacionadas con huracanes, incendios o pan-
demias)?

Si| 33
No| O

¢Incluye en el plan de manejo de emergencias y prepa-
racion ante desastres de su agencia acciones a tomar en N
caso de una posible escasez de personal DSP?

Si| 29
No| 4




Resumen de datos de la fuerza laboral de SupportWise e Implicaciones para el periodo del informe del 1 de julio de 2024 al 30 de diciembre de 2024

Tendencias de la
Fuerza Laboral

Durante los ultimos afios, se ha recopilado infor-
macion sobre la fuerza laboral en Rhode Island a
través del monitor designado por la corte. Los datos
correspondientes a los periodos de julio a diciembre
de 2022 y de enero a junio de 2023 fueron recolecta-
dos directamente por el monitor de la corte a través
de las organizaciones proveedoras. A partir del peri-
odo de julio a diciembre de 2023, los datos se han
recopilado mediante la herramienta SupportWise
Data, parte de la iniciativa Direct Support Workforce
Solutions. Para propdsitos comparativos y de analisis
de tendencias, se presentan aqui los datos recogidos
por ambos métodos.

Al analizar tres de los indicadores laborales mas rele-
vantes (indice de rotacion, tasa de vacantes y salari-
0S), se observan tendencias alentadoras:

- Elindice de rotacién fue del 20.7 % al
31/12/2022, disminuy6 al 16.6 % al 30/06/2023,
se mantuvo relativamente estable en 16.9 % al
31/12/2023, descendio ligeramente al 15.1 %
al 30/06/2024 y subio¢ levemente a 16.9 % al
31/12/2024.

- La tasa de vacantes fue del 17.1 % al
31/12/2022, se mantuvo casi igualen 17.5 %
al 30/06/2023, bajé al 14.0 % al 31/12/2023, al
11.9 % al 30/06/2024 y finalmente al 10.7 % al
31/12/2024.

+ Los salarios iniciales por hora en todos los
servicios y apoyos han aumentado de for-
ma constante: $18.87 durante el periodo
del 01/07/2022 al 31/12/2022, $20.25 del
01/07/2023 al 31/12/2023, $20.69 del 01/01/2024
al 30/06/2024, y $20.70 del 01/07/2024 al
31/12/2024.

+ Los salarios promedio por hora también
han mostrado un aumento continuo: $18.94
del 01/07/2022 al 31/12/2022, $20.82 del
01/07/2023 al 31/12/2023, $21.12 del 01/01/2024
al 30/06/2024 y $21.48 del 01/07/2024 al
31/12/2024.

Ademas, es importante destacar que el porcentaje
de organizaciones que rechazaron referidos debido a
la escasez de personal DSP ha disminuido consider-
ablemente: del 63 % en el periodo de julio a diciem-
bre de 2022 al 30 % en el periodo actual de julio a
diciembre de 2024.
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Tabla 41. Tendencias a lo largo del tiempo: Datos del personal DSP y FLS

Datgs r_ecopllados me I Datos recopilados a través del portal de datos
envio directo al monitor de la -
* SupportWise
corte
Julio - Enero - iunio Julio - Enero - iunio | Sulio - diciembre
diciembre 202% diciembre 202£ 2024 (Periodo
2022 2023 actual)
# Agencias que informan 32 32 34 33 33
Namero de agencias que rechazaron referencias o o o o
debido a problemas con el personal DSP 20(83% 13(41%) 12(35%) 1(332) 10(53%)
Numero total de DSP 2,777 3,015 3,058 3210 3,275
Diferencia en el numero de DSPs entre el final y el 55 458 5 48 135
inicio del periodo de datos (6 meses)
Numero de separaciones de DSP 573 503 518 485 554
indice de rotacion (separaciones/nimero de DSPs) 20.7%M 16.6% 16.9% 151% 16.9%
Rotamon.temprana (% de separacmnes.de DSP dentro _ B 379 1% 359%
de los primeros 6 meses de permanencia)
% de separaciones de DSP debido a despidos - - 32% 34% 26%
Total de puestos DSP a tiempo completo 2,328 2,464 2592 2,657 2,668
Total de puestos DSP a medio tiempo 903 1136 962 987 1001
Vacantes DSP a tiempo completo 324 389 303 210 231
Vacantes DSP a medio tiempo 152 242 193 164 163
Total de vacantes 476 631 496 434 394
BZSPE; de vacantes (vacantes/nimero de puestos de 1719 MA 175% 140% 1.9% 107%
Salario inicial promedio de los DSP $18.87 $18.43 $20.25 $20.69 $20.70
Salario promedio por hora de los DSP $18.94 $18.97 $20.82 $21.12 $21.48
% del salario total horas extra 6.7% 10.8% 11% $79% N.8%
% de DSP que reciben horas extra 63% 64% 58% 55% 63%
DSP elegibles para sequro de salud 1,966 NA 2,657 2,555 2,583
DSP inscritos en el sequro de salud 1089 NA 1293 1206 1,349
Numero total de supervisores (FLS) 326 323 310 298 319
indice de rotacion de FLS (separaciones/nlimero de o o
- - - 4% 6%
FLS)
Tasa de vacantes de FLS (vacantes/niimero de o o
- - - 6% 10%
puestos de FLS)
% Supervisores que reciben horas extras 59% 48% 4% 45% 55%

* NOTA: estos son datos historicos recopilados por el monitor de la corte directamente de las organizaciones proveedoras.
A NOTA. Numero equivocado aqui. Esta fue la cantidad de personas que recibieron servicios, no la cantidad de DSP.
A NOTA: Esto es incorrecto porque se utilizo el denominador incorrecto. El calculo con el denominador correcto da 22,3%

AMYNOTA: Se utilizo una formula incorrecta (se uso el nimero total de DSP como denominador; deberia ser el nimero total de posiciones de DSP), también se us6 un nimero
incarrecto en el nimero de DSP.
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Resumen de datos de la fuerza laboral de SupportWise e Implicaciones para el periodo del informe del 1 de julio de 2024 al 30 de diciembre de 2024

Implicaciones de los
hallazgos

Los principales indicadores del personal en Rhode
Island, como la tasa de rotacidn, la tasa de vacantes
y los salarios, muestran una trayectoria positiva hacia
una mayor estabilidad. La tasa de rotacion de DSP ha
disminuido del 21% en diciembre de 2022 al 15% en
junio de 2024, y la tasa de vacantes de DSP ha baja-
do del 17% al 12% en el mismo periodo. Los salarios
promedio de los DSP han aumentado de $18.94 en
diciembre de 2022 a $21.12 en junio de 2024, y los
salarios iniciales en ese mismo periodo pasaron de
$18.87 a $20.69. Ademas, muchos menos provee-
dores estan rechazando derivaciones debido a la
escasez de personal; esta cifra ha disminuido del
63% al 33%.

Aunqgue estas son excelentes noticias, aun existen
muchos desafios que requieren atencion continua.
Estos se describen a continuacion:

1. Aumentar el salario de los DSP siempre es
positivo. Dicho esto, no es la Unica solucién. Esto
se evidencia en la variacion de los indices de
rotacion, ya que algunos proveedores reportan
un 0% de rotacion de personal de apoyo directo
(DSP), mientras que otros presentan un 31%
(con un promedio del 17%). Esto indica que
existen otros factores que influyen en la rotacién
dentro de las organizaciones proveedoras. Estas
diferencias probablemente se deban a una
combinacion de practicas ineficacesy a la cultura
organizacional.

Ademas, persiste una compresion salarial signif-
icativa entre quienes recién ingresan al campo

y quienes tienen mas tiempo trabajando. La
diferencia entre el salario inicial y el salario pro-
medio de un DSP es ahora de solo 78 centavos.
Si una persona ha trabajado diez afios en una
organizacion y la diferencia entre su salario y el
de alguien nuevo es menos de un ddlar, eso no le
hace sentir que su antigledad sea valorada.

Las organizaciones necesitan apoyo continuo
para comprender mejor sus retos especificos y
disefiar intervenciones adaptadas a ellos. Aumen-
tos salariales que correspondan con el nivel de
competencia adquirido pueden ayudar a reducir
tanto la rotacion como la compresion salarial.
Esto frecuentemente se relaciona con la final-
izacion de la capacitacion inicial, la obtencion de

credenciales, o el avance a través de una carrera
profesional estructurada.

Cabe sefialar que menos de la mitad (48%) de
las organizaciones incluidas en este periodo de
informe indicaron tener una carrera profesional
estructurada; el 64% apoya al personal para que
obtenga credenciales; y el 45% ofrece bonos,
estipendios 0 aumentos salariales por la final-
izacion de dichas credenciales. Sin embargo,
actualmente no existe un programa estatal de
credencializacion que esté alineado con aumen-
tos salariales por su cumplimiento.

.Las organizaciones en Rhode Island que otorgan

bonos salariales a sus DSPs presentan tasas de
vacantes mas bajas (9% en comparacion con
15%). Casi dos tercios de las organizaciones
ofrecieron algun tipo de bono salarial a sus
empleados DSP. Especificamente, el 44% otorgd
bonos por recomendacion a empleados actuales,
el 24% ofrecio bonos por reconocimiento al
desempefio, el 16% proporcion6 bonos de
contratacion a nuevos empleados, el 16% otorgd
bonos por afios de servicio y el 28% ofrecio otro
tipo de bono. Los bonos por recomendacion 'y
de contratacion son estrategias de reclutamiento
Utiles para abordar la rotacion temprana y

las vacantes, mientras que los bonos por
reconocimiento al desempefio, afios de servicio
y otros tipos suelen utilizarse para mejorar

la permanencia del personal. Es importante
identificar qué tipos de bonos resultan mas
eficaces y asegurar que todos los empleadores
de DSPs conozcan esta estrategia efectiva. Este
es un tema que merece mayor exploracion con
los empleadores.

La rotacion temprana sigue siendo un desafio
importante en Rhode Island, ya que el 72% de
las desvinculaciones de DSP ocurre antes de que
alcancen un afio de permanencia en el cargoy

el 35% se produce dentro de los primeros seis
meses. Esta rotacion temprana implica que se
estan invirtiendo recursos en empleados que
dejan la organizacion antes de poder contribuir
plenamente. Un numero considerable de desvin-
culaciones se debe a despidos: en el ciclo mas
reciente de recoleccion de datos, el 26% de los
DSPs que dejaron sus cargos fueron despedidos.
Existen tres areas clave que deben continuar
explorandose con los empleadores:

Direct Support Workforce Solutions
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1. mejorar los procesos de seleccion para
asegurarse de que se elijan cuidadosamente
candidatos con las habilidades necesarias para
desempefiarse de manera eficaz en el rol de DSP;

.analizar con los empleadores las razones detras
de los despidos; y

.identificar causas sistémicas que puedan estar
contribuyendo a estas desvinculaciones, como
retrasos en las verificaciones de antecedentes u
otros obstaculos.

Ademas, la implementacion de técnicas de
seleccién como entrevistas conductuales estruc-
turadas y el uso adecuado de Vistas Previas
Realistas del Trabajo/Realistic Job Previews (RJPs,
por sus siglas en inglés) puede ayudar a contratar
empleados con mayor probabilidad de perma-
nencia. Segun los datos disponibles, el 85% de

las organizaciones en Rhode Island indica que

ya utiliza RJP. Es importante seguir perfecciona-
ndo esta practica, asegurando su uso correcto y
fomentando el uso de la Vista Previa Realista del
Trabajo desarrollada especificamente para Rhode
Island.

. Existe una preocupacion continua y significativa
respecto al bajo porcentaje de DSP inscritos en
programas de seguro médico en Rhode Island.
Aunqgue la mayoria de las organizaciones ofrecen
seguro a sus empleados, solo el 41% de los
DSP estan inscritos y Unicamente el 79% son
siquiera elegibles para recibir este beneficio.
Esta situacion es alarmante, considerando que
brindar atencion directa es uno de los trabajos
con mayor riesgo de lesiones y reclamaciones
por compensacion laboral. Ademas, dado
que la mayoria de los DSP en EE.UU. son jefes
de hogar solteros/as, es poco probable que
accedan a un seguro a través de un conyuge
0 pareja de vida. No se puede asumir que los
DSP cuentan con cobertura médica por otros
medios, ya que actualmente se desconoce esta
informacion. Los beneficios no son realmente
beneficiosos si los empleados no los utilizan. Por
tanto, es fundamental comprender por qué los
empleados no estan utilizando el seguro medico
proporcionado por sus empleadores y explorar
de donde obtienen cobertura, en caso de tenerla.
Encontrar estrategias para ofrecer un seguro
médico de bajo costo a los DSP en Rhode Island
sigue siendo una prioridad.
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5. Las organizaciones que ofrecen licencia por

enfermedad pagada registran una menor
rotacion de DSP (13%) en comparacion con
aquellas que no ofrecen este beneficio (18%).
De igual manera, las organizaciones que otorgan
tiempo libre personal pagado también muestran
una menor rotacion (13%) en comparacion

con las que no lo hacen (16%). Se debe alentar

a los empleadores a ofrecer licencia por
enfermedad pagada y tiempo libre personal
pagado para los DSPs. Ademas, se recomienda
proporcionar capacitacion y apoyo especificos

a aquellas organizaciones que aun no ofrecen
estos beneficios, incluyendo informacion sobre
como funcionan, como aprovechar los fondos
disponibles y cuales son los resultados positivos
asociados.

.La fuerza laboral de apoyo directo en Rhode

Island esta envejeciendo. El 13% del profesional
de apoyo directo (DSP) se encuentra cerca o
mas alla de la edad de jubilacién. Esta es una
rotacion predecible, por lo que es fundamental
recopilar datos que identifiquen cuantos DSP
se jubilan cada afio y continuar monitoreando
las tendencias de edad. Se debe alentar a los
proveedores a utilizar sus propios datos para
identificar de forma proactiva esta reduccion
esperada en su fuerza laboral y desarrollar
planes de sucesion o estrategias de reemplazo
con anticipacion.

. Las tasas de vacantes han disminuido

considerablemente, pasando del 17% al 11%.
Sin embargo, muchas de estas vacantes se estan
cubriendo mediante el pago de horas extra a

los DSP. Este enfoque tuvo un costo de mas

de 11 millones de ddlares en el Ultimo ciclo de
recoleccion de datos de seis meses y represento
el 12% de los costos de némina durante ese
periodo. La rotacion de personal es costosa, y los
fondos utilizados para cubrir vacantes con horas
extra podrian redirigirse a otras necesidades,
como bonos, desarrollo profesional o aumentos
salariales. Ademas, resultd sorprendente
observar que, a pesar de la reduccion en la tasa
general de vacantes, los gastos por horas extra
aumentaron ligeramente. Es necesario investigar
mas a fondo si las organizaciones con las tasas
de vacantes mas altas fueron también las que
registraron un mayor porcentaje de gastos por
horas extra, o si existen otras explicaciones.

En algunos casos, las horas extra se utilizan
Como una estrategia de retencion, por lo que es
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importante comprender y diferenciar las causas
de su uso.

.Las vacantes también provocan que los

supervisores de primera linea (FLS) cubran
turnos como profesionales de apoyo directo
(DSP). Las organizaciones que pagaron

horas extra a los FLS presentaron tasas de
vacantes significativamente mas altas entre sus
supervisores (16%) en comparacion con aquellas
que no ofrecieron esa compensacion (5%). Cabe
destacar que cada hora que un FLS dedica a la
atencion directa es una hora menos que puede
dedicar al entrenamiento y acompafiamiento de
los DSP, especialmente durante el primer afio,
cuando los nuevos empleados necesitan mas
apoyo de su supervisor. Reducir la necesidad

de que los FLS cubran funciones de atencion
directa permitira que puedan enfocarse mejor
en respaldar y retener al profesional de apoyo
directo.

.La mitad (50%) de las organizaciones ofrecieron

pago de horas extra a los supervisores de
primera linea (FLS). Continuar brindando
oportunidades para que los FLS ganen

mas que los DSP es una estrategia clave de
retencion para este grupo de empleados,
quienes frecuentemente trabajan mas de 40
horas a la semana y son dificiles de reclutary
retener. La tasa promedio de rotacion de FLS
fue del 6%, mientras que la tasa promedio de
vacantes fue del 10%. Ambas tasas aumentaron
en comparacion con el periodo anterior de
recoleccion de datos de seis meses: la rotacion
aumento un 2% y las vacantes un 4%, lo cual
indica la necesidad de monitorear mas de cerca
esta tendencia creciente.

Aunque la tasa de vacantes continla
disminuyendo, el 30% de las organizaciones que
participaron en el informe indicaron que aun
tuvieron que rechazar o dejar de aceptar nuevas
referencias de servicios debido a problemas

de personal con los DSP. Es fundamental
continuar identificando nuevas estrategias de
mercadeo y oportunidades de reclutamiento,

asf como establecer trayectorias profesionales

a nivel estatal que faciliten la incorporacién a la
fuerza laboral de apoyo directo. Estas acciones
ayudaran a reducir ain mas las tasas de vacantes
y aumentar la capacidad para aceptar nuevas
referencias de servicios.

11.

12.

13.

Estos datos solo representan a los DSP
empleados por organizaciones proveedorasy

no incluyen a aquellos contratados directamente
por personas que autodirigen sus servicios.
Ademas, los datos Unicamente reflejan a los DSP
que brindan apoyo a adultos con discapacidades
intelectuales y del desarrollo (IDD, por sus siglas
en inglés), sin abarcar al profesional de apoyo
directo (DSP) ni a los supervisores de primera
linea (FLS) que ofrecen servicios y apoyos a

nifios con IDD. La Universidad de Minnesota
esta colaborando con socios clave en Rhode
Island para ayudar a desarrollar procesos

dentro del sistema SupportWise Data que
permitan recopilar informacion tanto de servicios
autodirigidos como de servicios dirigidos a nifios.
Esta ampliacion permitira comprender mejor

el panorama completo de los DSP en Rhode
Island y continuara respaldando al estado y a los
empleadores en la toma de decisiones basadas
en datos para mejorar el reclutamientoy la
retencion del personal.

La supervision inadecuada o la falta de esta
probablemente sea una de las razones por las
que los DSP abandonan sus trabajos y puede
contribuir a la rotacion de personal en Rhode
Island. Seguir perfeccionando las técnicas para
seleccionar, capacitar y retener a los supervisores
de primera linea (FLS) adecuados contribuira a
mejorar la retencion del profesional de apoyo
directo, generando asi mayor estabilidad en la
fuerza laboral y mejor calidad en los servicios
para las personas apoyadas. Un ejemplo

de buenas practicas en la capacitacion de
supervisores es la Serie de Capacitacion para
Supervisores (“Supervisor Training Series”),
patrocinada por CPNRI 'y facilitada por el equipo
de Soluciones para la Fuerza Laboral de Apoyo
Directo (“Direct Support Workforce Solutions”)
de la Universidad de Minnesota, que busca
aumentar la competencia de los FLS.

Los DSP son mas diversos que la poblacién
general de Rhode Island y que sus supervisores.
Por ello, es fundamental que los supervisores
y gerentes de las organizaciones proveedoras
reciban capacitacion en competencia cultural y
en practicas culturalmente receptivas. Ademas,
la Universidad de Minnesota trabajara con el
Centro Sherlock y otros colaboradores clave en
Rhode Island para asegurar que los recursos y
materiales estén disponibles en espafiol y en
formatos alternativos. Enfocarse en practicas
culturalmente receptivas también beneficiara

Direct Support Workforce Solutions
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a los empleadores al dirigir sus esfuerzos de
reclutamiento de manera mas efectiva.

Esfuerzos Continuos para
Mejorar la Estabilidad de
la Fuerza Laboral de Apoyo
Directo en Rhode Island

Se ha brindado apoyo en Rhode Island para evo-
lucionar la infraestructura necesaria para sostener
y estabilizar la fuerza laboral de apoyo directo. A
partir de 2021, los consultores de Soluciones para la
Fuerza Laboral de Apoyo Directo de la Universidad
de Minnesota y los entrenadores del Centro Sherlock
proporcionaron apoyo y asistencia técnica intensiva
a las organizaciones, identificando e implementando
estrategias laborales informadas por los datos orga-
nizacionales y alineadas con las mejores practicas.
Once organizaciones han recibido consultas individ-
ualizadas a traveés de las fases de Descubrimiento,
Planificacion de Accion e Implementacion. La Tabla
42 indica el afio en que cada organizacion participo
en las fases de Descubrimiento, Planificacion de Ac-
cion e Implementacion.

Tabla 42. Organizaciones que Recibieron Asistencia
Técnica Intensiva

Total de orga- Organizaciones | Organizaciones
nizaciones que en la Fase de en la Fase de
Ano recibieron asis- Exploracion o Planificacion de
tencia técnica queyalahan | Acciones e Imple-
intensiva * completado mentacion
2021 5 5 1
2022 5 5 4
2023 8 8 4
2024 1 n 9

*El total puede ser menor que el nimero total de organizaciones en las fases de
Descubrimiento y de Planificacion de Acciones e Implementacidn, ya que algunas
organizaciones participaron en ambas fases durante el mismo afo calendario.

Veinticinco organizaciones (incluidas las 11 que reci-
bieron asistencia técnica intensiva) han participado
en seminarios web sobre el desarrollo de la fuerza
laboral, con el fin de fortalecer su aprendizaje sobre
diversas estrategias para reclutar, seleccionar, ca-
pacitar y retener al profesional de apoyo directo que
emplean. Los temas abordados en los seminarios
web de 2023 y 2024 incluyen:

- Capacitacion basada en competencias
+ Acreditacion y trayectorias profesionales
+ Vista Previa Realista del Trabajo
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+ Descripciones de puestos y analisis de trabajo
basados en competencias

+ Compromiso del personal

+ Evaluaciones de habilidades y revisiones de de-
sempefio basadas en competencias

+ Mercadeo para el reclutamiento

+ Entrevistas conductuales estructuradas y elabo-
racion de guias de evaluacion

Se continua brindando apoyo a las organizaciones
para que comprendan sus indicadores clave relacio-
nados con la fuerza laboral e implementen estrate-
gias que les permitan abordar las tasas de rotacion y
vacantes de personal, a través de asistencia técnica
intensiva, orientacion personalizada y capacitacion.

Tres grupos, compuestas por un total de 147 su-
pervisores de 26 organizaciones, han completado

la capacitacion “Supervision de las Habilidades
Fundamentales / Foundational Skills in Supervision”,
una iniciativa colaborativa entre CPNRI, UMN ICl y
DLT. Actualmente, un grupo adicional de 65 supervi-
sores se encuentra en proceso de formacion. De los
primeros tres grupos, el 69% manifestd que es mas
probable que permanezcan en su organizacién o en
Su puesto gracias a la capacitacion, y el 74% indico
que desempefiaran mejor su trabajo como resultado
de la formacion recibida.

Cuarenta supervisores de catorce organizaciones
proveedoras continuaron su proceso de formaciony
completaron la serie de capacitaciones titulada “De-
sarrollando la Fuerza Laboral de Apoyo Directo”. Otro
grupo se encuentra actualmente en curso. Estas ca-
pacitaciones, que combinan aprendizaje presencial y
virtual durante seis meses, se centran en aumentar la
competencia de los supervisores para brindar mejor
apoyo, mentoria, formacion, desarrollo y retencion a
los profesionales de apoyo directo.

Ademas, dos capacitadores residentes en Rhode
Island y empleados por organizaciones proveedo-
ras participantes completaron su primer afio de
formacion, con el fin de mantener los esfuerzos de
capacitacion para supervisores en todo el estado.

A nivel estatal, el Consejo de Coordinacion de la
Iniciativa Estatal de Fuerza Laboral de Rhode Island 'y
sus grupos de trabajo correspondientes estan desar-
rollando herramientas, procesos y recomendaciones
que se alinean con practicas laborales eficaces. La
Universidad de Minnesota, en colaboracion con BHD-
DH, el Centro Sherlock, CPNRI'y otros aliados clave
en Rhode Island, esta apoyando la implementacion

y alineacion de estas recomendaciones para ofrecer
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recursos estatales a los empleadores de Profesio-
nales de Apoyo Directo (DSP, por sus siglas en inglés)
y Supervisores de Primera Linea (FLS, por sus siglas
en inglés).

El Consejo de Coordinacion trabaja para garantizar

la implementacién de las recomendaciones clave en
materia de fuerza laboral identificadas en este in-
forme. Este trabajo se lleva a cabo a través de grupos
estatales organizados en torno a cinco areas clave de
la fuerza laboral:

- Datos e informes

- Politica y voz del trabajador

+ Marketing y reclutamiento

+ Seleccion y retencion

- Capacitacion y desarrollo profesional

Cada grupo de trabajo esta co-liderado por personas
con liderazgo e interés activo en la Iniciativa Estatal
de la Fuerza Laboral de Rhode Island, con el apoyo y
orientacion del equipo de fuerza laboral del Centro
Sherlock y de consultores del equipo de Soluciones
para la Fuerza Laboral de Apoyo Directo de la Univer-
sidad de Minnesota. Estos grupos utilizan los datos
de los informes resumidos sobre la fuerza laboral

y los comentarios de la comunidad para definir

sus metas y objetivos cada afio. A continuacion, se
presentan ejemplos de las actividades realizadas por
cada grupo en afios anteriores y su enfoque para el
afio 2025.

El grupo de trabajo de Datos e Informes se cen-

trd en la difusion de los resultados sobre la fuerza
laboral y en el desarrollo de SupportWise Data. En
2024, brindaron revisiones e informes en lenguaje
claro para los informes estatales correspondientes
al perfodo del 01/07/2024 al 31/12/2024. Ademas,
junto con colaboradores clave, ofrecieron retroal-
imentacion para el desarrollo de un modelo de
recoleccion de datos dirigido a empleadores que
autodirigen sus servicios. Otra de sus funciones ha
sido proporcionar a los demas grupos de trabajo de
Rhode Island métricas clave sobre la fuerza laboral
para que las integren en sus labores especificas. En
2025, sus principales actividades se centran en la
difusion de dos ciclos de recoleccion de datos sobre
la fuerza laboral de los proveedores y en ampliar la
recoleccion actual para incluir la implementacion del
enfoque de recoleccion de datos para la fuerza lab-
oral que trabaja bajo el modelo de auto-direccion.

El grupo de trabajo de Orientacion de Politicas y Voz
del Trabajador desarroll¢ un folleto de reclutamiento
para aquellas personas vinculadas a la fuerza laboral

para que se unieran a la Iniciativa Estatal de Fuerza
Laboral de Rhode Island (RISWI), realizé sesiones de
escucha en todo Rhode Island y discutio diversos
métodos para comunicarse con los DSP y otros pro-
fesionales. En 2025, utilizaran los resultados de estas
sesiones de escucha para establecer metas con el fin
de comprender mejor y obtener una mayor partici-
pacion de voces diversas, ampliar la participacion de
los DSP en las actividades de la fuerza laboral a nivel
estatal y desarrollar un plan anual de defensa de
politicas, entre otras actividades.

El grupo de trabajo de Marketing y Reclutamien-

to centro sus esfuerzos en 2024 en la creacion de
Anuncios de Servicio Publicos/ Public Service An-
nounments (PSA) y folletos de reclutamiento dirigidos
para ampliar la conciencia sobre el rol de los DSP y

la mensajerfa para que las organizaciones busquen
caminos hacia nuevos empleados potenciales. Se
identificaron barreras clave en los sistemas de
empleo y los principales interesados comenzaron a
trabajar en soluciones. En 2025, los objetivos del gru-
po de trabajo se centran en el lanzamiento de un kit
de herramientas de marketing para el uso efectivo de
folletos de reclutamiento y PSA, asi como en aumen-
tar la participacion de grupos no explotados y las vias
de empleo a través del compromiso con instituciones
de educacion superior y programas para estudiantes
de secundaria.

Los objetivos del grupo de trabajo de Selecciéon y Re-
tencion en 2024 incluyeron el desarrollo de descrip-
ciones de trabajos basadas en competencias, evalu-
aciones de habilidades, herramientas de entrevistas
conductuales estructuradas y gufas de puntuacion,
entrevistas y encuestas de permanencia, y compartir
recomendaciones para el desarrollo de mentores
pares. También proporcionaron comentarios sobre
una Vista Previa Realista del Trabajo/Realistic Job Pre-
view especifico para el estado. En 2025, los objetivos
del grupo de trabajo de Seleccion y Retencion se
centran en fortalecer la inversion de los empleadores
en el uso de herramientas de selecciéon y retencion
que se han recopilado, asi como en un proceso de
retroalimentacion y la actualizacion de una lista de
recursos para empleadores y DSP; colaborar con el
grupo de trabajo de Capacitacion y Desarrollo Pro-
fesional para recomendar un programa estatal de
trayectoria profesional para DSP y FLS; y evaluar y
monitorear los datos laborales a nivel estatal alinea-
dos con la adopcién de estrategias de seleccion y re-
tencion, como los RJP, las trayectorias profesionalesy
las entrevistas conductuales estructuradas.
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El grupo de trabajo Capacitacion y Desarrollo Profe-
sional desarroll6 conjuntos de competencias espe-
cificos de Rhode Island para los Profesionales de
Apoyo Directo (DSPs) y los Supervisores de Primera
Linea (FLS), asi como una guia de induccién y ori-
entacion para empleadores. En 2025, uno de sus
objetivos se centra en la colaboracién con el grupo
de trabajo de Seleccion y Retencion para recopilar
informacion que permita formular recomendaciones
sobre una trayectoria profesional y/o una credencial
correspondiente para los DSP empleados, alineada
con un conjunto de competencias especificas del
estado para DSP y FLS. Ademas, el grupo de trabajo
desarrollara una plantilla de orientacion e induccion
para los FLS como recurso estatal disponible para los
empleadores.

Conclusion

Hay muchos motivos para sentirse optimista respec-
to a las mejoras logradas en Rhode Island en relacién
con la estabilidad de la fuerza laboral de apoyo direc-
to. El enfoque a nivel de sistema, el compromiso del

personal dentro de las organizaciones proveedoras,

y la colaboracion entre los aliados clave han sido fun-
damentales para los logros obtenidos hasta la fecha.

La tasa de rotacion aumento ligeramente en los Ulti-
mos seis meses a 16.9%, pero aun se mantiene 4%
por debajo del nivel registrado cuando se comenzo el
seguimiento en 2022. La tasa de vacantes disminuyo
de 11.9% a 10.7% en el mismo periodo y ha bajado al
menos 7% desde 2022. Tanto el salario inicial prome-
dio como el salario por hora aumentaron de $18.87
a$20.70y de $18.94 a $21.48 respectivamente. En
comparacion con el periodo anterior de seis meses,
el porcentaje de agencias que rechazaron deriva-
ciones debido a la falta de personal DSP disminuyd
de 33% a 30%. El nimero total de DSP empleados
crecio de 3,210 a 3,275. Ademas, hay mas DSP elegi-
bles y afiliados a un seguro médico.

A pesar de estos avances, es necesario continuar
con el impulso y seguir monitoreando estas tenden-
cias. En Ultima instancia, se espera que a medida
que este trabajo continle, otros indicadores clave
de la fuerza laboral también mejoren en todos los
Servicios y apoyos para personas con discapacidades
intelectuales y del desarrollo, sin importar su edad
ni el tipo de servicios que reciban. Estos esfuerzos
contribuiran a ofrecer servicios de mayor calidad a
las personas con discapacidades intelectuales y del
desarrollo en el estado.
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