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RESUMEN

El objetivo del presente estudio es adaptar un formulario de Autoevaluacién
de Competencias laborales para ser respondido por profesionales con disca-
pacidad intelectual, asi como al contexto en el que se realiza. El fin pretendido
fue incrementar la autonomiay la privacidad de las personas con discapacidad
intelectual cuando realizan una Autoevaluacién. Se revisé una Evaluacién por
Competencias realizada a personas con discapacidad, en la que se realizd una
autoevaluacién y una evaluacion por sus responsables. Comparados los resul-
tados, se plantearon las adaptaciones y se realiz6 una prueba piloto del cues-
tionario modificado, en la que participaron 15 profesionales. Los resultados de
la prueba piloto muestran un incremento de la autonomia y de la privacidad de
los participantes en el proceso.

PALABRAS CLAVE

Discapacidad intelectual, desempeio, competencias, autoevaluacion.

ABSTRACT

The aim of this study is to adapt a form of self evaluation of occupational com-
petencies to be answered by professionals with intellectual disabilities, as well
as the context in which it takes. The intended purpose was to increase the auto-
nomy and privacy of persons with intellectual disability when they are making
a self evaluation. An evaluation of occupational competency for people with
intellectual disabilities was analyzed, in which was performed self-assessment
and evaluation by responsible. Compared to the results, adjustments were rai-
sed and a pilot test of the revised questionnaire, which was attended by 15
professionals, was conducted. The results of the pilot test show an increase in
the autonomy and privacy of the participants in the process.

KEYWORDS

Intellectual disabilities, performance, competencies, self evaluation.
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1. DESCRIPCION DEL ESTUDIO'

1.1. Antecedentes: contextualizacion

Los origenes de la educacién y la capacitacion basada en competencias se
remontan alos anos veinte del siglo XX (Adams, 1995). Sin embargo, no es hasta
finales de los sesenta y principios de los setenta cuando surge el movimiento
moderno de “competencia”. Ahos mas tarde, David McClelland (1989), pionero
en el tema y profesor de psicologia en la Universidad de Harvard, escribe el
articulo “Estudio de la motivacion humana” en el que expone, entre muchos
otros temas, que los tradicionales exdmenes académicos no garantizaban ni
el desempeno en el trabajo, ni el éxito en la vida. Ademas, estos discriminaban
frecuentemente a minorias étnicas, mujeres y otros grupos vulnerables en el
mercado de trabajo. Es por ello que defendié la busqueda de otras variables
que pudieran predecir en cierto modo el éxito en el trabajo.

Durante las décadas posteriores, se realizaron numerosos estudios bus-
cando aquellos atributos que hicieran de un trabajador una persona compe-
tente para realizar las tareas encomendadas a su puesto de trabajo. Uno de los
mas significativos surgié en Estados Unidos de mano de la SCANS (Secretary’s
Comission Archieving Necessary Skills), asociacion que une al Departamento
de Educacion con el de Trabajo y la Oficina de Gestién de Personal, que redacté
un informe que promovia el cambio en la educacién con el objetivo de que los
jovenes saliesen mas preparados para los desafios del futuro laboral. Para ello,
se elaboré un informe que explicaba como los trabajadores tendrian que ser
capacitados y recualificados para el correcto desemperio del puesto de trabajo
(Mertens, 1996).

Este informe, aunque se basé en entrevistas y discusiones con un elevado
numero de informantes clave del mundo empresarial, sindical y especialistas
en el tema, evidentemente no pudo determinar todas las habilidades esencia-
les para cada puesto. El tiempo y los recursos no permitieron seleccionar una
muestra de ocupaciones suficientemente numerosa para realizar una genera-
lizacién (Mertens, 1996).

Sin embargo, dicho informe mostré con sus resultados que existia una
tipologia de habilidades que aparecian en todos los puestos estudiados y que
habia ciertas tareas que se podian medir segun una escala de dificultad. Estas
habilidades fueron denominadas “competencias transversales”y resultaron las
siguientes:

1 Las autoras desean expresar su agradecimiento a ASPANIAS BURGOS por su colabo-
racion en esta experiencia.

Amaia Iturril, Vicky Oteiza
Revista Espafiola del Tercer Sector. 2015 N° 31. ISSN: 1886-0400. Madrid (pp. 17-36)

19



Revista Espafiola del Tercer Sector - Fundacién Accién contra el Hambre

« Habilidades basicas: cuyas tareas correspondientes eran la lectura; la
redaccion; la aritmética y las matematicas; la expresion y la capacidad de
escucha.

» Aptitudes analiticas: sus tareas: pensar creativamente; tomar decisiones;
solucionar problemas; procesar y organizar elementos visuales y otro tipo
de informacidn; saber aprender y razonar.

« Cualidades personales: cuyas tareas eran: responsabilidad; autoestima;
sociabilidad; gestion personal; integridad y honestidad.

(Secretary’s Commission Achieving Necessary Skills, 1992)

Gracias a la recomendacion de este informe de realizar un estudio empirico
en el que se fundamentara una base sdlida para la posterior evaluacién de las
habilidades identificadas, se elaboré el Estudio Nacional del Analisis del Tra-
bajo (The National Job Analysis Study). Dicho estudio tenia como objetivo cen-
tral identificar aquellas habilidades que poseian todas las ocupaciones, en par-
ticular las que aparecen en un ambiente de alto desempefio (Mertens, 1996).

Es preciso destacar que, paralelamente, surgieron definiciones que trataban
de explicar lo que significaba la palabra “habilidad” en este contexto. Asi, Reis
en 1994 la denomina como “competencia” y la describe como “la capacidad
real del individuo para dominar el conjunto de tareas que configuran la funcién
en concreto” Y va mas alld otorgando a dicho concepto una importancia que
no solo se centra en el correcto desempeno del puesto, sino en la capacidad
de adaptacién del individuo a los cambios emergentes del desarrollo cientifico
y tecnoldgico: “los cambios tecnoldgicos y organizativos, asi como la moderniza-
cién de las condiciones de vida en el trabajo, nos obligan a centrarnos mds en las
posibilidades del individuo, en su capacidad para movilizar y desarrollar esas posi-
bilidades en situaciones de trabajo concretas y evolutivas, lo que nos aleja de las
descripciones cldsicas de puestos de trabajo”.

Esta definicion fue evolucionando con las numerosas investigaciones y
estudios acerca del tema y cada autor discrepaba en funcién de los cambios
tanto econdmicos como sociales que estaba viviendo en ese momento.

Grosso modo, el término competencia es conceptuado como la enumera-
cién de un conjunto de atributos de la persona. No se limita al conocimiento,
sino que se incluyen habilidades, actitudes, comunicacién y personalidad. Es
decir, refleja las diferentes dimensiones que representa el acto de trabajar y no
se limita Unicamente al conocimiento.

Este precisamente fue el principal motivo para introducir un sistema de ges-
tion por competencia laboral en el Reino Unido, unido a la necesidad de mejo-
rar el desarrollo personal y de lograr un cambio en la cultura de la organizacién
(Adams, 1995).
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Hablar de gestidon por competencia laboral conlleva tratar el tema de “Eva-
luacién por competencia laboral”, que implica la verificacion de que el traba-
jador posee la capacidad para cumplir el estandar establecido en la norma
de competencia. Es decir, “verifica si se ha cumplido o no con las especificacio-
nes establecidas” (Mertens, 1996). Se trata de una doble verificacién, porque
también es “una medicion de la distancia que al individuo le falta recorrer ante la
norma” (Mertens, 1996).

La evaluacién basada en competencias laborales puede considerarse den-
tro del concepto de evaluacién formativa. Se trata justamente de que el traba-
jador conozca de antemano lo que se espera de él en el desempefo cotidianoy
tenga elementos para contrastar el desempefio esperado frente al desempefio
realizado.

Asi, Whitear (1995), definié la evaluacion basada en competencia laboral
como “una evaluacién de logros. El propdsito de la evaluacion consiste en reali-
zar juicios acerca del desempeno individual. Para ser juzgado como competente,
el individuo deberd demostrar su habilidad para desempenar roles laborales glo-
bales de acuerdo con normas esperadas para el empleo en ambientes reales de
trabajo”.

Posteriormente, en 2006, Pereda y Berrocal recogieron las definiciones
existentes en una mas breve: “la evaluaciéon por competencias es un proceso
sistemdtico y periédico de medida objetiva del nivel de eficacia y eficiencia de un
empleado en su trabajo” Y, a su vez, defendieron que posee dos objetivos claros:
recompensar a aquellos mas eficaces y eficientes, y conocer el potencial de los
empleados para ayudar al desarrollo de su carrera como parte fundamental de
la empresa.

Finalmente, describieron el proceso de implantacion de la evaluacién por
competencias en nueve fases:

1° Aspectos previos: definir los perfiles.

2° Definicion de los objetivos: descripcion de las aplicaciones que van a
tener los resultados obtenidos.

3° Preparar los instrumentos de evaluacién: seleccién de la herramienta
de evaluacién.

4° Preparar el manual de evaluacion: guia para llevar a cabo la Evalua-
cion por Competencias (EC).

5¢ Informar ala organizacion: comunicacion que debe desarrollarse den-
tro de la organizacién para informar acerca de los objetivos de dicha
evaluacion.
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6° Formar a los evaluadores y a los evaluados: formacion para tratar
temas de la significacién del concepto competencias, sobre la impor-
tancia de la EC, del método e instrumentos y sobre los posibles errores y
las maneras de prevenirlos.

7° Implantacion del sistema: existen varias etapas dentro de esta fase.
- Estudio piloto. Para el andlisis de la fiabilidad y validez del sistema.
- Revisiones. En base de los resultados, aplicar modificaciones.
- Implantacién del sistema. Momento de puesta en marcha de la EC.

8° Aplicacion de los resultados: llevar a cabo el proceso de planes salaria-
les, formaciones...

9° Seguimiento y actualizacion del sistema: comprobacién de la fiabili-
dad y validez.

En la actualidad se sigue trabajando para desarrollar no una definicién de
competencia como tal, sino un método de llevar a cabo el desarrollo profesio-
nal que este aspecto abarca.

1.2. La discapacidad intelectual en el ambito laboral

La AAIDD (American Association on Intellectual and Developmental Disabili-
ties) define la discapacidad intelectual como “una discapacidad caracterizada
por limitaciones significativas en el funcionamiento intelectual y en la conducta
adaptativa que se manifiesta en habilidades adaptativas conceptuales, sociales, y
prdcticas”. Se expresa cuando una persona con limitaciones significativas inte-
ractia con el entorno. Por tanto, depende tanto de la propia persona como
de las barreras u obstaculos que tiene el entorno. Seguiin sea un entorno mas
o menos facilitador, la discapacidad se expresara de manera diferente (Feaps,
2013).

Las personas con discapacidad experimentan muchas dificultades para con-
seguir encontrar y mantener un trabajo. Aunque no se dispone de estadisticas
muy fiables, se reconoce que el nivel de insercion laboral de las personas con
discapacidad es muy inferior al nivel de empleo de las personas sin discapaci-
dad (Pallisera, 2003).

Por esta razén, existen movimientos asociativos y organizativos que traba-
jan para procurar un entorno accesible en todos los sentidos a los trabajadores
con discapacidad intelectual, intentando que estas barreras u obstaculos se
minimicen lo méximo posible. Esto incluye, por ejemplo, su participaciéon en la
evaluacién del desempenio.

A nivel internacional, existen experiencias que han trabajado en la identifica-
ciéon de atributos de profesionales con discapacidad intelectual que cumplian
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0 no las expectativas de los empresarios (John, 1994; Ren, Paetzold y Collella,
2008). También se han realizado numerosas investigaciones sobre mitos en el
empleo de trabajadores con discapacidad intelectual. Los costes de los segu-
ros son un ejemplo de mito existente del cual existen estudios que tratan de
evidenciar experiencias de manera objetiva con el fin de acercarse lo maximo
posible a la realidad (Kaye, Janes & Jones, 2011; Kennedy y Harris, 2005; Smith,
Webbe, Graffam y Wilson, 2004).

A nivel nacional, han aumentado el nimero de investigaciones que ayudan
al desarrollo de la inclusién de personas con discapacidad, asi como al mante-
nimiento del puesto de trabajo por parte de los trabajadores con discapacidad
intelectual (Izuzquiza, 2004; Becerra, 2008). Existen entidades que han definido
perfiles de operario mediante la valoracion del desempefio en funcién del per-
fil y mediante la valoracion del puesto de trabajo. También existen entidades
que aplican herramientas y sistemas especificos de evaluacién del desempefio
laboral de los trabajadores, de andlisis de los puestos de trabajo y del ajuste
entre ambos (Lantegi Batuak, Gorabide).

1.3. El proyecto D+COMFOR. Evaluacion de Competencias
profesionales e identificacion de necesidades formativas

D+COMFOR es un proyecto que se ha desarrollado entre 2011 y 2013 en el
marco europeo, destinado al desarrollo de las competencias de los profesiona-
les que trabajan en el ambito de la discapacidad, mediante la mejora de la cali-
dad de su formacién. Financiado por los fondos FEDER, tiene como objetivo
central “la definicién de perfiles profesionales mayoritarios del tercer sector”y,
como objetivos derivados, otros dos: definir las principales competencias de
cada perfil e identificar las prioridades de formacién relacionadas.

Desde el afno 2011 hasta la actualidad, el equipo de trabajo formado por una
docena de empresas de diferentes Comunidades Auténomas: Madrid, Cata-
luia, Castilla Ledn, Aragdén y Navarra, junto con entidades del sur de Francia,
ha realizado un disefio especifico del proceso de Evaluacion por Competencias
para el proyecto D+COMFOR. Para ello se ha establecido una metodologia en la
que se destaca la participacion de profesionales, personas usuarias y familiares
de los usuarios.

1.3.1. Metodologia del proyecto D+COMFOR

Habiendo realizado previamente el analisis documental acerca de las palabras
clave: competencias, desempefo y discapacidad intelectual, se procedi6 a la
recogida de datos en seis fases. En la figura 1 se ilustra con una piramide los 6
pasos metodoldgicos que fueron dados para lograr realizar el proceso de Eva-
luacién por Competencias:
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Figura 1. Plan de evaluacién por competencias d+comfor

Identificar
necesidades
formativas

Blogues de competencias
Competencias

Evidencias
Conocimiento basado en la experiencia y la observacion

Fuente: proyecto D+ComFor.

FASE 1 “Conocimiento basado en la experiencia y la observacion”: Se reali-
zaron 80 paneles Delphi. Se utilizaron a nivel cuantitativo: cuestionarios de
medicion del nivel de importancia de ciertos comportamientos y a nivel
cualitativo: grupos de discusién y entrevistas abiertas. Se recogieron mas
de 400 comportamientos y actitudes ligados al comportamiento excelente
por parte de los profesionales a través del andlisis del cuestionario y de la
realizacion de agrupaciones sobre aquellos aspectos que guardan simili-
tud con respecto al desempeiio (por ejemplo, “es fundamental que el pro-
fesional tenga un comportamiento ético en su manera de actuar”).

También participaron 74 personas con discapacidad intelectual. Se utili-
zaron entrevistas semiestructuradas, cuyas respuestas se recogieron por
escrito. Posteriormente, se realizaron agrupaciones tematicamente simila-
res a las realizadas con el grupo anterior y se recogieron mas de 200 pro-
puestas sobre lo que a ellos les parece importante para el buen desempeiio
profesional (por ejemplo, “me gusta que me pidan mi opinién, me respeten
y respeten mi intimidad”).
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Y, finalmente, participaron mas de 80 familiares. Se realizaron grupos de
discusién, que fueron grabados y transcritos. Tras un analisis tematico, se
recogieron mas de 200 propuestas sobre lo que ellos consideran impor-
tante para el desempeno profesional (por ejemplo, “que exijan a la persona
con discapacidad intelectual responsabilidad y que les propongan retos”).

FASE 2 “Evidencias”: en esta fase, el equipo de trabajo seleccion los cono-
cimientos, comportamientos, habilidades y actitudes concretas que habian
sido descritas previamente por los participantes. Estos fueron denomina-
dos Evidencias y se llegaron a definir un total de 720.

FASE 3 “Competencias”: en este paso, el equipo de trabajo realizd un ana-
lisis exhaustivo de cada evidencia y se fueron organizando en grupos, en
funcion de la relacién que tuviera cada evidencia con el cargo a desempe-
Aar. A estos grupos se les denominan Competencias y se recogieron entre
10y 12 competencias para cada perfil profesional.

FASE 4 “Bloques de competencias”: el equipo de trabajo llevé a cabo una
agrupacion de las competencias, para realizar las ponderaciones apropia-
das a cada bloque de competencias. Asi, se definieron 4 bloques y los pesos
que debian tener dentro de cada perfil profesional.

FASE 5 “Perfil”: el equipo de trabajo procedio6 a la definicion del perfil. Al
final del proceso, cada perfil estaba definido por un conjunto de bloques
de competencias que engloban el desempefo de un puesto de trabajo.

FASE 6 “Identificar necesidades formativas”: se procedié a la evaluacion del
desempeno para la identificacién de necesidades formativas. Para ello se
llevaron a cabo dos pruebas piloto:

En la primera prueba piloto, realizada a trabajadores sin discapacidad inte-
lectual, se evaluaron 9 perfiles profesionales y participaron un total de 447
personas. De ellos la mitad realizaron una autoevaluacion y la otra mitad
realizaron una evaluacién de terceros (observadores).

En la segunda prueba piloto, realizada a trabajadores con discapacidad
intelectual, se evaluaron 3 perfiles profesionales. Estos perfiles correspon-
dian a puestos de trabajo que eran desempefiados por personas con disca-
pacidad intelectual. Una vez cumplimentados los cuestionarios se realizd
un analisis de resultados y se identificé cada una de las necesidades forma-
tivas de cada perfil.
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1.3.2. Aspectos novedosos del proyecto D+COMFOR

A modo de resumen, se puede citar que la innovacién de este proyecto reside
en seis caracteristicas claves, que logran crear diferencias con respecto a otras
investigaciones ya realizadas:

1. La participacién en la construccion de perfiles, desde el comienzo, de
usuarios y profesionales con discapacidad intelectual y otros grupos de
interés, como las familias de los usuarios.

2. Los profesionales con discapacidad intelectual realizaron su autoevalua-
ciéon del desempefrio.

3. La evaluacién del desempenio se realizd a través de la cumplimentacion
de cuestionarios online personalizados y adaptados.

4. La evaluacion del desempenio se llevé a cabo en distintas entidades del
sector pertenecientes a distintas comunidades auténomas.

5. Cada entidad pudo personalizar los perfiles construidos conjuntamente.

6. Todas las entidades siguieron un mismo protocolo de actuacion para la
realizacion de la evaluacion.

1.4. Resultados y tendencias en la Evaluacién de Competencias realizada a
trabajadores con discapacidad intelectual. El caso de Aspanias Burgos

En Diciembre de 2012 Aspanias Burgos llevd a cabo una Evaluaciéon por Com-
petencias a trabajadores con discapacidad intelectual de su plantilla, contando
con el asesoramiento técnico de ARETé-activa. En esta evaluacion, los partici-
pantes realizaban una autoevaluacion y, ademas, eran evaluados por sus res-
ponsables. Participaron un total de 38 trabajadores con discapacidad intelec-
tual y 36 responsables.

En una sala habilitada para realizar el proceso de Evaluacion por Competen-
cias, los responsables ayudaron primero a los trabajadores a realizar la autoeva-
luaciéon y, posteriormente, evaluaron a estos mismos trabajadores. Su funcién
fue llevar a cabo un proceso de apoyo a lo largo de toda la evaluacion: leyendo
con el trabajador las preguntas, explicandoles las dudas que surgian...

A continuacion se procedio a realizar el andlisis de los resultados. Estos mos-
traron una diferencia significativa entre la media obtenida en las autoevalua-
ciones, siendo esta de 4.47, y la media de las evaluaciones de los responsables,
de 2.49, sobre una escala de Likert de 5.

26

Amaia lturril, Vicky Oteiza
Revista Espafiola del Tercer Sector. 2015 N° 31.1SSN: 1886-0400. Madrid (pp. 17-36)



La participacién de profesionales con discapacidad intelectual en la evaluacion de su propio desempefno

2. OBJETIVOS

Teniendo en cuenta los antecedentes sefialados y contando con la disponibili-
dad y voluntariedad de Aspanias Burgos para trabajar en este estudio, se plan-
ted una primera aproximacion al andlisis de esta diferencia.

Las dudas mas importantes tenian que ver con la validez de las preguntas,
la dificultad de entender y la de comprender las preguntas o las opciones de
respuesta.

Surgieron una serie de interrogaciones a partir de la lectura de los resulta-
dos anteriormente descritos relacionados con que a los trabajadores con dis-
capacidad intelectual pudo no habérseles explicado con la claridad suficiente
qué se pretendia conseguir con esta pruebay por qué se les seleccionaba para
que respondieran. Un responsable cité: “Los trabajadores a los cuales he acom-
pariado, no tenian claro para qué servia esta herramienta. Pensaban que era para
tomar medidas de despidos, ERE, cambios de puesto... lo cual ha podido influir en
la respuesta a las preguntas, aun habiéndoles informado por mi parte y tranquili-
zado sobre dicho proceso de evaluacion”.

Las opciones de respuesta de los cuestionarios también fueron cuestiona-
das. Un testimonio asi lo refleja: “A veces las cinco opciones de respuesta se queda-
ban cortas, los operarios te explicaban que habia excepciones o, segin demanda
de trabajo, sus competencias variaban”.

Teniendo en cuenta el andlisis cuantitativo de los resultados de la Evalua-
cién por Competencias y el feedback de los participantes, se formulé un obje-
tivo general y dos especificos:

2.1. General

Aumentar la autonomia y la privacidad de personas con discapacidad intelec-
tual al realizar una Autoevaluacién de sus competencias laborales.

2.2. Especificos

2.2.1. Acerca del cuestionario

- Realizar modificaciones en la redaccién de los items del cuestionario uti-
lizando un vocabulario basico y una estructura gramatical sencilla.

- Realizar una reduccién de opciones de respuesta del cuestionario e
incluir en cada opcién de respuesta una imagen.

Amaia Iturril, Vicky Oteiza
Revista Espafiola del Tercer Sector. 2015 N° 31. ISSN: 1886-0400. Madrid (pp. 17-36)

27



Revista Espafiola del Tercer Sector - Fundacién Accién contra el Hambre

2.2.2. Acerca del contexto

— Ofrecer apoyo claro que haga que los participantes con discapacidad in-
telectual comprendan realmente para qué se realiza una Evaluacién por
Competencias en la empresa y por qué es necesaria esta evaluacion.

- Proporcionar el amparo suficiente a lo largo de la realizacion del pilotaje
en cuanto a privacidad y confidencialidad.

Ambos objetivos tenian como fin lograr que este cuestionario fuera mas
facil de comprender y mds accesible.

3. ACTIVIDADES

3.1. Primera actividad. Modificaciones realizadas al primer
cuestionario

Se comenzd por llevar a cabo un contraste de los objetivos con expertos en
discapacidad intelectual de la propia organizacién de Aspanias Burgos.

3.1.1. Primera reunién con expertos de Aspanias Burgos

Se traté el tema de las respuestas y se acordé que cinco opciones de respuesta
eran un numero muy elevado para poder realizar una toma de decision clara
por parte de trabajadores con discapacidad intelectual. Parecia adecuado
reducir las opciones a cuatro: “si, a veces, no, no sabe/no contesta”.

Ademas, se propuso anadir una serie de imagenes encima de las opciones
de respuesta para facilitar la lectura de las respuestas y asi, los trabajadores con
discapacidad intelectual, al realizar la autoevaluacion, vincularian el dibujo con
la opcidén y con la opinion personal. Uno de los expertos cité “cada persona es
un mundo, unos mejorardn la comprension de los items con las imdgenes y otros
puede que ni las miren, pero todo ayuda’”.

3.1.2. Seqgunda reunién con expertos de Aspanias Burgos

Llevamos a cabo una modificacién en la redaccion de los items del cuestionario
y del numero de items. Los items se simplificaron al maximo sin perder la idea
central (sujeto + verbo + predicado) y se utilizé vocabulario muy basico. Lo que
oblig6 a incrementar el nUmero de items, pasando de 29 a 31.
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Ademas, se consideré oportuna la modificacién de la estructura del cuestio-
nario dejando en cada pantalla una sola pregunta, a fin de aportar claridad en
la lectura evitando posibles despistes.

También, se sugirié realizar una explicacion previa a la evaluacién. Consisti-
ria en dar una breve charla en la que se diera a conocer la razéon por la que se les
pide colaboracién. Y, ademads, se les explicaria claramente el modo de realizar
la evaluacién, explicandoles las opciones de respuesta junto con las imagenes.
De este modo, el apoyo que anteriormente fue constante, esta vez pasaria a ser
una ayuda en funcion de la demanda.

A modo de resumen, en la tabla 1 se presenta una comparativa entre el pri-
mer cuestionario y el segundo, sefialando los cambios incluidos tras estas dos
reuniones.

Tabla 1. Comparativa del primer cuestionario con el cuestionario

moficado
Primer Cuestionario
cuestionario modificado
Numero de respuestas 5 4
Dibujos de apoyo en la
respuesta No Sj
Estructura de la frase Compleja Simple
(sujeto + verbo +
predicado)
Nuamero de items 29 31
Numero de items por 5 1
pagina
Apoyo Constante A demanda

Fuente: Elaboracién propia.

3.2. Sequnda actividad. Prueba piloto de la Autoevaluacién por
competencias modificada realizada a trabajadores con discapacidad
intelectual

En Junio de 2013, se llevo a cabo la prueba piloto a una muestra de trabajado-
res con discapacidad intelectual que trabajaban en el puesto de operario de
manipulados.
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En esta ocasién el nUmero de participantes fue 15 y solo tuvieron que rea-
lizar su propia autoevaluacién. Los participantes fueron sujetos que habian
participado también en la Evaluacién por Competencias realizada seis meses
antes, todos ellos pertenecientes a la plantilla de Aspanias Burgos. Tenian capa-
cidades de lectura y de uso del ordenador, y no habian cambiado de puesto de
trabajo en los ultimos 6 meses.

Se elaboré una guia procedimental en la que se exponian todos los pasos a
seguir a lo largo de la prueba y esta también fue dada al monitor, a fin de man-
tenerles informados sobre la metodologia y, asi, trabajar coordinadamente.

En esta prueba piloto el procedimiento que se siguié incluyé las modifica-
ciones anteriormente citadas: en vez de que los responsables les comunicaran
uno a uno qué es lo que iban a hacer, se les reunié a los 15 participantes en un
aulay, con ayuda de un proyector, se les explicé personalmente para qué era el
cuestionario, cuantas opciones de respuesta aparecian y se les dio a firmar un
consentimiento informado en el que ellos daban su aprobacién para contestar
el cuestionario. Una vez que dijeron que no tenian preguntas y que lo habian
entendido, firmaron el consentimiento informado, en el cual también se espe-
cificaba que podian abandonar el proceso en cualquier momento.

Se utilizé una sala con capacidad para tres ordenadores, por lo que fueron
entrando los participantes de tres en tres para realizar su autocuestionario. En
la sala también estaba el monitor con el que todos trataban en su dia a dia, que
se encargaba de ofrecer ayuda, si la precisaban los participantes. Los ordena-
dores estaban dispuestos en zonas diferentes, para garantizar la privacidad de
los sujetos.

Durante el proceso de autoevaluacién, los técnicos ARETé-activa estuvieron
presentes como observadores, tomando notas Unicamente sobre el nimero y
el tipo de preguntas que se hacian en cada sesion. Una vez terminado el pro-
ceso de autoevaluacién se realizé una entrevista semiestructurada a los par-
ticipantes en la que se les preguntd: su opinién sobre el cuestionario, si los
dibujos incluidos en la opcién de respuesta les habia ayudado a responder, y si
la explicacién les habia ayudado a entender el motivo por el que estaban aqui.
De esta forma se recogi6 el feedback de cada participante. También se realizé
una entrevista abierta al monitor. Ambas fueron recogidas con una grabadora
y, posteriormente, transcritas para su analisis.

4. RESULTADOS

El analisis de datos de esta prueba, muestra que la media de las puntuaciones
de todos los participantes fue de 3,35 sobre una escala de Likert de 5, con una
desviacién de 0,2.
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Este andlisis de datos se realizd con un aplicativo informatico disefado por
el equipo del proyecto D+COMFOR en el que cada item posee una pondera-
cion establecida por una técnica de paneles Delphi.

Con el analisis cuantitativo de ambos pilotajes se evidencia una diferencia
claramente significativa entre los resultados de la autoevaluacién de la Evalua-
cién por Competencias (EC) y de la prueba piloto.

Tabla 2. Comparativa de resultados por participante de ambas pruebas

EVALUACION POR COMPETENCIAS PRUEBA PILOTO
(DICIEMBRE 2012) (JUNIO 2013)
Evaluacion
del Autoevaluacion Autoevaluacion
responsable
MEDIAS 2,9 4,64 3,35
DESVIACION 0,7 1,2 0,2

Fuente: Elaboracion propia.

Las puntuaciones de la prueba piloto de junio de 2013 se asemejan a las
puntuaciones que dieron los responsables a los participantes en la EC de
diciembre de 2012: en la EC la diferencia entre la media de autoevaluaciones y
la valoracién de los responsables era de 1'74. En esta prueba piloto, la diferen-
cia entre las medias de la evaluacién realizada por los responsables en la ECy
de la autoevaluacién de la prueba piloto es de 0'45.

Estos resultados también pueden interpretarse realizando un Coeficiente
de correlacion de Pearson. En el siguiente grafico (Grafico 1) se muestra la dis-
persion de las respuestas de la Autoevaluacién de Diciembre de 2012 y de la
Autoevaluacion de Junio de 2013.
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Grafico 1. Coeficiente de correlacion de pearson

5 .
1 -
c *
e * . St
"5 * *
38 3 -
Lo b
B E
o 3
g5
o 2
1 4
1] - - T T |
o 1 2 3 4 5
Autoevaluacion
Diciembre 2012

Fuente: Elaboracién propia.

Este Coeficiente de correlacion dio como resultado r=0.06. Al ser un valor
muy cercano al cero, se considera una correlacién neutra. Pero, al ser un resul-
tado positivo, se puede afirmar que la dispersion de la respuesta se ha redu-
cido. Esto significa que las respuestas dadas a la primera autoevalucién no son
contrarias totalmente a las respuestas de la segunda autoevaluacion.

Finalmente, se puede afadir que los tiempos de respuesta entre los dos
cuestionarios fueron muy dispares. En la EC a cada sujeto le costé una media
de 50 minutos responder el cuestionario. Sin embargo, en la prueba piloto la
media fue de 10 minutos.

5.DISCUSION

Los resultados obtenidos de este estudio, para la realizacién de una Evaluacién
por Competencias (EC) a profesionales con discapacidad intelectual, reflejan
una diferencia claramente significativa entre el primer cuestionario y el cues-
tionario que fue modificado para la realizacién de la prueba piloto.

Esta diferencia se explica mediante el analisis exhaustivo de los cambios
realizados tanto al cuestionario como al contexto en el que se realizé.

La introduccién de una explicacién previa antes de la realizacién del cues-
tionario hizo que nos aseguradramos de que los participantes habian entendido
el porqué de la realizacion de una Evaluacién por Competencias. Gracias a este
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proceso, las preguntas que se hacian a lo largo de la evaluacién tenian que ver
mas con aspectos técnicos que con la dificultad de entender algunos items.
Esto se evidencia con el feedback recogido por los participantes que afirma-
ban que les habia sido de gran ayuda la explicacion, “asi ya sabia qué tenia que
hacer’.

La modificacién de los items, simplificandolos lo méaximo posible y utili-
zando un vocabulario mucho mas sencillo, hizo que los participantes fueran
capaces de comprender las preguntas y de responder con total confianza,
sin precisar de apoyo constante. Esto es debido a que el cuestionario resulté
mucho mas sencillo y no hubo casi dudas de interpretacion. Si las habia, eran
preguntas muy puntuales y de facil respuesta. Hicieron un total de 19 pregun-
tasy varias de ellas se repetian. Por ejemplo, se preguntd varias veces la posibi-
lidad de cambiar de respuesta. Varios participantes citaron que les parecia muy
facil y que entendian perfectamente las preguntas: “me ha parecido muy fdcil.
Lo he hecho muy rdpido”.

Resulta interesante citar un ejemplo en el que se refleja la colaboracién que
hubo entre los participantes sin necesitar recurrir al monitor. Surgié una pre-
gunta acerca de la palabra “producto’, no se entendia el significado. Fueron los
companeros los que intentaron explicarle al participante a qué se referia (- ;A
qué se refiere con “limpias el producto”? - A cuando limpias las cajas — Vale, ya se.”).

Con respecto a la diferencia significativa del tiempo que se tardé en respon-
der al cuestionario, se puede explicar también con los datos ya mencionados:
los participantes comprendian las preguntas; debido a su sencillez, no habia
incertidumbres a la hora de responder; y esto hacia que los sujetos respondie-
ran mas rapido.

La inclusion de imagenes en las opciones de respuesta y la reduccion de
opciones de respuesta vuelven a simplificar el cuestionario, haciéndolo mas
sencillo y rapido de responder. El hecho de que en la charla previa se explicaran
las opciones de respuesta junto con sus imagenes, hizo que los participantes
ligaran la respuesta con el dibujo dando la opciéon a muchos de ellos de realizar
el test mas rapido y seguros con solo mirar el dibujo. Asi, uno de ellos nos dio
su feedback recalcando “si me he fijado en los dibujos para responder, asi era mds
fdcil”.

Reflexionando sobre las conclusiones anteriormente citadas, se puede afir-
mar que el objetivo planteado se ha logrado. Como se ha explicado anterior-
mente, se evidencia a través de los resultados tanto cuantitativos como cuali-
tativos.

Sin embargo, uno de los resultados que se considera mas significativos
es el feedback aportado por el responsable en la entrevista abierta realizada
tras finalizar el proceso de evaluacién, en junio de 2013. Este responsable
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es el monitor que acompané a lo largo del proceso a los trabajadores con
discapacidad intelectual y trabaja con ellos dia a dia. También estuvo en el
proceso de la EC de diciembre de 2012. Al preguntarle sobre las diferencias
entre el primer procedimiento y el segundo respondio: “la diferencia primor-
dial es que esta prueba piloto ha generado mds autonomia y mds satisfaccion
al trabajador con discapacidad intelectual” Y cuando se le pregunté con qué
procedimiento se quedaria, si en un futuro tuviera que llevar a cabo una Eva-
luacion por Competencias (EC) similar a este pero con mas trabajadores, res-
pondio: “a futuro no lo haria con apoyo permanente. Ha sido muy fluido {(...)
ellos se resuelven muy bien’.

El principal motivo por el que se decidi6 realizar este estudio es el de resol-
ver la incertidumbre de qué pasaria si se les dejara mas autonomia, y probar
a simplificar algo tan novedoso como es la Autoevaluacién de competencias
laborales de personas con discapacidad intelectual, sumarnos al reto realizado
por Aspanias Burgos.

Theodore Caplow sefalaba ya en el afno 1958: “el observador debe operar a
partir de una posicién particular en un espacio fisico y social determinado y con
una perspectiva limitada. Su posicion particular le permitird ver tan solo una parte
de la situacidn social o del sistema estudiado’. Esta limitacion del observador ala
hora de realizar su investigacion se corrige si otro observador con otro punto
de vista diferente revisa su estudio y realiza las modificaciones pertinentes para
seguir avanzando.

En 2007, Jiménez definié la discapacidad como “las desventajas que el indivi-
duo experimenta cuando el entorno es incapaz de dar respuesta a las necesidades
derivadas de sus caracteristicas personales”.

La discapacidad no puede identificarse como una caracteristica exclusiva
del individuo, debe entenderse como un estado de funcionamiento de la per-
sona que depende no solo de las condiciones individuales, sino también de la
influencia de las oportunidades que tiene la persona para desarrollarse (Ver-
dugo, 2006). Como se cita al comienzo del estudio, hay muchas asociaciones
luchando para que las personas con discapacidad intelectual cada vez estén
mas integradas en el mundo laboral. Centros especiales de empleo, junto con
centros ocupacionales, se han configurado como la principal opcién laboral
para personas con discapacidad intelectual y, sin lugar a dudas, permitiendo
dar un salto cualitativo en la concepcién de las personas con discapacidad inte-
lectual en su rol de trabajador, como por ejemplo pretende el Proyecto Stela de
Down Madrid.

Se realizé este estudio con la ayuda de Aspanias Burgos, siendo conscientes
de que queda un largo camino por recorrer, que se puede y debe seguir modi-
ficando el cuestionario para garantizar su viabilidad.
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Teniendo como objetivo principal el aumento en la autonomia del eva-
luado y viendo los resultados del estudio, se plantean futuras modificaciones
principalmente de participacion: seria de gran interés seleccionar participan-
tes que tuvieran distintos tipos de discapacidad para asi desarrollar diferentes
alternativas de cuestionario. Por tanto incluiria una modificacién de formato,
haciendo evolucionar el cuestionario de tal modo que se adapte a la muestra
de participantes seleccionada.
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