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Resumen Ejecutivo

La Fundacion Cuesta Holguin es una organizacion no gubernamental, que busca generar
oportunidades para el desarrollo de la sociedad. En este caso concreto a través de la Campaiia Social
“CREE EN MI” emprende el proyecto de insercién laboral a las personas con discapacidad.
Conociendo las condiciones de vulnerabilidad de este sector de la poblacién es necesario realizar un
monitoreo y evaluaciéon permanente sobre las condiciones de trabajo en las que se desarrolla este
sector de la poblacién, con el fin evitar frustraciones que lleven a la desercién laboral. Por ello se
estructura un sistema de monitoreo y evaluacién de la inserciéon a personas con discapacidad, en
donde se definen los pasos a seguir para alcanzar este propésito y conocer los factores que
impulsan un buen desempefio laboral, asi como aquellos otros que requieren ser reajustados o

mejorados para alcanzar el objetivo y que estas personas se sientan a gusto en su lugar de trabajo.
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Resumen

La Fundacién Cuesta Holguin, emprende como proyecto social la insercién socio laboral de
personas con discapacidad, de alli la importancia de afiadir el monitoreo y evaluacién al proyecto
social, como metodologia que permita resolver las deficiencias y problemas que pueden estar

enfrentando, este sector vulnerable de la sociedad, durante el proceso de insercion laboral

Se utilizé el método descriptivo para examinar las caracteristicas del problema y las
condiciones en las que se desenvuelven las personas con discapacidad. Para ello se diseié una
encuesta cuidadosamente estructurada con 25 preguntas que permitié recoger datos generales y

especificos sobre situaciones que envuelven el entorno de trabajo de este sector de la poblacion.

Del analisis de los resultados salta a la vista que las personas con discapacidad desempeiian
labores poco cualificadas, tienen poca participacién con los logros empresariales, reducida
capacitacion y se podria manifestar que las condiciones de desempefio de manera general no son las

mas 6ptimas.

Por lo que se considera que el disefio de un sistema de monitoreo y evaluacién para el
proyecto de insercion laboral de personas con discapacidad permitira a través de los indicadores de
gestién obtener informacién de las condiciones de trabajo en las que se desempeian, la aceptacién
que tienen de su empleador, de sus compafieros, asi como también la relacién familiar y proyeccion
econdmica que enfrentan, con el fin de emprender un proceso de mejora continua y permanente en

puntos débiles que se sigan encontrando.

Palabras clave: inserciéon laboral, personas con discapacidad, monitoreo y evaluacion
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Abstract

The Cuesta Holguin Foundation is carrying out an employment insertion for people with
disabilities as a social project; for this reason it is important to include monitoring and evaluation on
a social project as a methodology that will allow to solve deficiencies and problems that they might

be facing, as it is a vulnerable sector of the society during the process of employment insertion.

The descriptive method was used to examine the characteristics of the problem and the
conditions in which people with disabilities work. For this reason, a carefully structured interview of
25 questions was designed that permitted the gathering of general and specific data about situations

that are involved within the work environment of this population section.

Upon the analysis of the results, it is clear that disabled people carry out undervalued
work, they have little participation in the company’s achievements, low training, and it can be said

that the work conditions in general are not optimal.

For these reasons, the design of a monitoring and evaluation system for employment
insertion for people with disabilities will allow to obtain information about their work conditions, by
using management indicators, the acceptance of the employer, co-workers, also about the family
relationships and their future financial situation that they would face, aiming to start a process of

continual and permanent improvement of weaknesses that they are still facing.

Keywords: occupational, disability, monitoring and evaluation
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Capitulo 1

Introduccion

1.1. Presentacion del trabajo

El proyecto de insercion laboral de la Fundacién Cuesta Holguin, no contempla un seguimiento a las
personas con discapacidad mas alla de una ultima evaluacion psicolégica después de la insercion, por
lo que el implementar un sistema de monitoreo y evaluacién a este grupo de personas insertadas
laboralmente, permitird mejorar el entorno laboral en el que se desarrollan, incrementando el nivel

de desempefio y eliminando la desercion laboral.

Durante el ciclo de vida de un proyecto surgen problemas, desafios que hay que irlos conociendo,
enfrentado y resolviendo. Por eso es importante implementar un sistema de monitoreo que a través
de verificaciones constantes entregue las pistas, evidencias y manifestaciones de la presencia de
problemas en la ejecucién del programa. El monitoreo utiliza como herramientas a los indicadores,
que son las medidas directas de las condiciones o situaciones vivenciales de las personas con
discapacidad. Y en la etapa de evaluacidn del proyecto, se formulan las estrategias que permitan

solucionar los diferentes inconvenientes en funcién de recursos disponibles.

Como estrategia se presenta un sistema de monitoreo y evaluacién, que apoyado en la formulacién de
indicadores permitan conocer y conducir a cambios relacionados al ambiente laboral, relaciones
personales, equipos de trabajo, aprendizaje, etc., que envuelven a las personas con discapacidad. Y

que al mismo tiempo admita mejorar las condiciones de adaptacion de las personas con discapacidad.



1.2. Descripcion del documento

Este trabajo de desarrollo formula un sistema de monitoreo y evaluacién de insercién laboral de

personas con discapacidad en los siguientes capitulos:

CAPITULO I; INTRODUCCION: En esta seccién se presentan dos aspectos: presentacion de la

propuesta y la descripcion del documento.

CAPITULO II; PLANTEAMIENTO DE LA PROPUESTA DE TRABAJO: Contiene la informacién

técnica basica, descripcion del problema, preguntas basicas, formulacién de la meta y objetivos.

CAPITULO III; MARCO TEORICO: Compuesto por definiciones y conceptos que conciernen a la
investigaciéon como: El marco Legal tanto nacional como internacional sobre la insercién laboral a
personas con discapacidad, monitoreo, evaluacién, clima laboral, trabajo en equipo, higiene laboral,
condiciones ambientales de trabajo, capacitaciéon y motivacién humana. En una segunda parte se

expone el Estado del Arte o criterios expuestos en investigaciones previas.

CAPITULO 1V; METODOLOGIA: Presenta los métodos utilizados, materiales y herramientas

universo y muestra calculada en la investigacion.

CAPITULO V; RESULTADOS: Este capitulo contiene el analisis e interpretacién de los resultados

de las encuestas y el desarrollo de cada uno de los objetivos propuestos.

CAPITULO VI; CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES: Aqui se presentan las conclusiones y

recomendaciones del trabajo.



Capitulo 2

Planteamiento de la Propuesta de Trabajo

Se ha visto la necesidad de disefiar un sistema de monitoreo y evaluacién de la insercién laboral de
las personas con discapacidad que permita complementar los proyectos de insercién laboral de las
fundaciones privadas que, por la demanda de este servicio se han convertido en agencias de

busqueda de empleo desviandose de su objetivo.

Este es un proyecto de desarrollo que pretende resolver una problematica que enfrentan las
fundaciones que trabajan con personas que tienen algin tipo de discapacidad y llevan a cabo un
proyecto de insercién laboral. Mediante el disefio de un sistema de monitoreo y evaluacién se
pretende conocer a través de los indicadores de gestion cuantas personas se encuentran trabajando y
en qué tipo de trabajos han sido aceptados para proceder a evaluar en qué condiciones desempefian
su trabajo, la aceptaciéon que tienen de su empleador y de sus compafieros, asi como también la
relaciones familiares, proyecciéon econémica y satisfaccion personal con el fin de hacer un

seguimiento que tenga como consecuencia mejores condiciones de adaptacion.

2.1. Informacion técnica basica

Tema: “Disefio de un sistema de monitoreo y evaluacién de la insercién laboral de personas con
discapacidad a través de Fundaciones Privadas”

Tipo de trabajo: Tesis.
Lineas de Investigaciéon, Innovacion y Desarrollo
Principal: Recursos Humanos y/o Riesgo Laboral

Secundaria: Emprendedorismo y/o Responsabilidad Social
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2.2. Descripcion del problema

El proyecto de insercion laboral de la Fundacién Cuesta Holguin no contempla un seguimiento a las
personas con discapacidad mas alld de una ultima evaluacién psicologica después de la insercion,
originado por la carencia de un sistema de monitoreo y evaluaciéon a este grupo de personas

insertadas laboralmente, limitando el apoyo que se les podria brindar en su nuevo entorno laboral.

Por otro lado el cumplimiento de la Ley que a partir del afio 2006 segun el Co6digo de Trabajo (2013)
dispone como obligatoriedad cumplir con el 4% de contratacién de personas con discapacidad, en
empresa que cuenten con un numero minimo de veinticinco trabajadores, centré el objetivo del
proyecto de insercion laboral en atender la demanda de las empresas que buscan personas con
discapacidad, llegando a convertirse en organizaciones intermediarias o colocadoras laborales.
Dejando a un lado una etapa importante del proceso de insercién laboral, como es el monitorear y

evaluar las condiciones en las que se desenvuelven las personas con discapacidad.
Por esto, la propuesta de disefiar un sistema de monitoreo y evaluacién que a través de indicadores
de gestion permitan obtener informacién valiosa de como se adaptan las personas con discapacidad a

su nuevo entorno laboral, facilitando asi la toma de decisiones proactivas frente a los diferentes

problemas de adaptacion.

2.3. Preguntas basicas

(Por qué se origina?

Por la inconsistencia de un sistema de monitoreo y evaluacién a las personas con discapacidad

insertadas laboralmente.



¢{Qué lo originan?

El desconocimiento de un proceso adecuado para realizar el seguimiento a las personas con

discapacidad insertadas laboralmente.

2.4. Formulacion de meta

Desarrollar un sistema de monitoreo y evaluacién de la insercién laboral que permita mejorar las

condiciones de adaptacion de las personas con discapacidad.

2.7. Objetivos

Objetivo General

Disefiar un sistema de monitoreo y evaluacion de la insercién laboral de personas con discapacidad a

través de fundaciones privada.

Objetivos Especificos:

1. Diagnosticar el proceso de insercién laboral de la Fundacién Cuesta Holguin
2. Fundamentar el sistema de monitoreo y evaluacién dentro del marco legal cientifico.

3. Construir indicadores de gestién que aporten al sistema de monitoreo y evaluacién.

2.8. Delimitacion funcional

Pregunta 1. ;Qué serd capaz de hacer el producto final del trabajo de titulacién?

El disefio de un sistema de monitoreo y evaluaciéon de la insercion laboral de personas con

discapacidad permitira a través de los indicadores de gestidn obtener informacién de las condiciones

5



de trabajo en las que se desempeiian, la aceptacién que tienen de su empleador y de sus compaiieros,

asi como también la relacion familiar y proyecciéon econémica.

Pregunta 2. ;Qué no sera capaza de hacer producto final del proyecto de titulacién?
El sistema de monitoreo y evaluacion de la insercién laboral de personas con discapacidad no sera

capaz de asegurar un puesto de trabajo y/o la permanencia en el mismo



Capitulo 3

Marco Teorico

3.1. Definiciones y conceptos

La Organizacion Mundial de la Salud al emitir informacidn sobre el nimero de personas en el
mundo que adolecen de alguna clase de discapacidad, indica que son mas de mil millones de
personas, cifra que ird en aumento a futuro pues al haber envejecimiento poblacién el riesgo de que
la cifra aumente es inminente. Por lo tanto propone a los paises considerar el problema y formular
politicas y proyectos innovadores que mejoren la calidad de vida de este sector poblacional. Ya que

de acuerdo al estudio realizado concluye que:

En todo el mundo, las personas con discapacidad tienen peores resultados sanitarios, peores
resultados académicos, una menor participacién econémica y unas tasas de pobreza mas
altas que las personas sin discapacidad. En parte, ello es consecuencia de los obstaculos que
entorpecen el acceso de las personas con discapacidad a servicios que muchos de nosotros
consideramos obvios, en particular la salud, la educacidn, el empleo, el transporte, o la
informacién. Esas dificultades se exacerban en las comunidades menos favorecidas.

(Organizacion Mundial de la Salud, 2011, pag. 1)

El Ecuador es un pais reconocido por implementar la inclusién de las personas con discapacidades,

no como una metodologia de trabajo sino como cambio en la cultura del pueblo ecuatoriano, de



considerar la igualdad social, por ello en sus principales normativas establecer las regulaciones

necesarias para alcanzar este objetivo.

La Constitucion Politica del Ecuador, en la Seccién quinta, determina como grupos vulnerables a
Art. 47.- “En el ambito publico y privado recibiran atencién prioritaria, preferente y
especializada los nifios y adolescentes, las mujeres embarazadas, las personas con

discapacidad,”. (2008, pag. 10).

Establecido el grupo vulnerable, se procura concientizar y sensibilizar hacia un cambio en donde se
de atencidon prioritaria a los grupos involucrados, entre los que se encuentran las personas con
discapacidad, que de acuerdo a sus propias condiciones personales, requieren de una atencién
preferente para poner a prueba sus habilidades y destrezas y brindarles la oportunidad de ser parte

activa de la sociedad.

Por otro lado el Plan Nacional del Buen Vivir, complementa lo expuesto en la Constitucién Politica
del Ecuador al indicar el alcance de igualdad social y los recursos que como estado se brindara para

alcanzar la meta. Textualmente indica (2013)

Objetivo Nro. 6 Auspiciar la igualdad, la cohesion, la inclusién y la equidad social y territorial
en la diversidad

El reconocimiento igualitario de los derechos de todos los individuos implica la
consolidacion de politicas de igualdad que eviten la exclusiéon y fomenten la convivencia
social y politica. El desafio es avanzar hacia la igualdad plena en la diversidad, sin exclusion,
para lograr una vida digna, con acceso a salud, educacidn, proteccion social, atenciéon

especializada y proteccion especial. (2013, pag. 112)

También presenta los resultados del estudio sobre la discapacidad con informacién proveniente de

INEC, CONADIS y el IESS.



Discapacidad

El 5,6% de la poblacién ecuatoriana (816.156 personas) sefiala tener algun tipo de
discapacidad (INEC, 2010a). La presencia de discapacidad esta directamente relacionada con
la edad; el 33% tiene mas de 65 afios. Los accidentes son una causa de discapacidad y afectan
mas a la poblacién masculina de 20 a 64 afios (19%). En las mujeres del mismo rango de
edad, son las condiciones negativas de salud las que provocan alguna discapacidad (53%);
estas también afectan al desarrollo integral en los menores de 5 afios. Menos de la mitad de
las personas con discapacidad (44%) reportan que si han trabajado alguna vez, pero apenas
la cuarta parte (25%) de personas con discapacidad y limitacién grave, reportan estar
trabajando: 1 659 personas lo hacen en un empleo especial protegido y 444, en empleo
regular con apoyo (CONADIS, 2013). El 80% no tiene acceso a seguridad social; el 9,6% se
encuentra afiliado al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS voluntario y general); el
5,9% al IESS campesino; el 0,4%, al Instituto de Seguridad Social de las Fuerzas Armadas
(ISSFA) o al Instituto de Seguridad Social de la Policia Nacional (ISS-POL) y el 4,6%, a seguros
privados (INEC, 2010a).

A partir de 2007, la Vicepresidencia de la Reptblica, conjuntamente con el Consejo Nacional
de Igualdad de Discapacidades (CONADIS), incursion6 en areas como la implementacién de
80 unidades de estimulacién temprana en la mayoria de provincias del pais; el apoyo a los
gobiernos auténomos descentralizados en el &mbito de discapacidades para la eliminacién
de barreras arquitectdnicas e implementacién de unidades basicas de rehabilitacién, durante
2007, 2008 y 2010; el fortalecimiento de las cinco federaciones nacionales de y para
personas con discapacidad y de 150 filiales de nivel local; la defensa de los derechos de las
personas con discapacidad y la contribucién al cumplimiento de los instrumentos

internacionales de derechos de las mismas (CONADIS 2013: 41-42). (2013, pag. 117)

En este resultado presentado en el Plan Nacional de Buen Vivir sobre el estudio de la poblacién
ecuatoriana discapacitada aparece como dato importante el total de discapacitados en el pais que

alcanzan un porcentaje de 5.6% de personas que sufre algin tipo de discapacidad, dependiendo de
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la edad de la persona con discapacidad y condiciones propias de cada uno, existe el compromiso del
Gobierno por ponerlos en las mismas condiciones que el resto de la poblacion ecuatoriana. Y el
trabajo ya esta iniciado al indicar que los primeros pasos se los ha dado mediante la implementacién
de unidades de estimulacion temprana, rehabilitacion y sobre todo reglamentando los beneficios que
tendra este sector de la poblacién a través de una ley que les garanticen el cumplimiento y la

permanencia de estos beneficios en el tiempo.

Dentro de este marco se aprobd en el afio 2012 la Ley Organica de Discapacidades que en el Articulo
47 reza “Inclusion laboral.- La o el empleador publico o privado que cuente con un nimero
minimo de veinticinco (25) trabajadores esta obligado a contratar, un minimo de cuatro por

ciento (4%) de personas con discapacidad...” (2012, pag. 13).

El estado ecuatoriano procura mediante la aprobacién de esta ley normar el nivel de inclusién laboral
para las personas con discapacidad, al mismo tiempo de garantizar los mecanismos de seleccion de

empleo como se puede observar en los siguientes Articulos de la Ley Organica de Capacidades (2012)

Articulo 50. - Mecanismos de seleccién de empleo.- Las instituciones publicas y privadas
estan obligadas a adecuar sus requisitos y mecanismos de seleccién de empleo, para facilitar la
participaciéon de las personas con discapacidad, procurando la equidad de género y diversidad
de discapacidad.

Los servicios de capacitacion profesional y mas entidades de capacitacién deberan incorporar
personas con discapacidad a sus programas regulares de formacion y capacitacién. (2012, pag.
13)

Articulo 51.- Estabilidad laboral.- Las personas con discapacidad, deficiencia o condicién
discapacitante gozaran de estabilidad especial en el trabajo.

Articulo 53.- Seguimiento y control de la inclusién laboral.- La autoridad nacional
encargada de las relaciones laborales realizara seguimientos periédicos de verificaciéon de la
plena inclusién laboral de las personas con discapacidad, supervisando el cumplimiento del
porcentaje de Ley y las condiciones laborales en las que se desempefian. (2012, pag. 14)

Articulo 54.- Capacitacién.- Las instituciones publicas ejecutaran programas gratuitos de
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manera progresiva y permanente de capacitacion dirigidos a las y los servidores publicos a fin
de prepararlos y orientarlos en la correcta atencion y trato a sus compaiieros, colaboradores y
usuarios con discapacidad. Dichos programas contendran diversidad de tematicas de acuerdo

al servicio que preste cada institucion. (2012, pag. 14)

La entidad controladora del cumplimento y seguimiento de esta ley es el Ministerio de Relaciones

Laborales en su pagina Web expone las siguientes consideraciones (2014)

El Ministerio de Relaciones Laborales, fomenta el cumplimiento de obligaciones laborales
contenidas en el Codigo del Trabajo; y, realiza inspecciones a través de las Inspectorias del
Trabajo y Direcciones Regionales del Trabajo a nivel nacional, en coordinacién con la Unidad
de Discapacidades, a fin de garantizar los derechos de los trabajadores con alguna clase de
discapacidad, procurando su insercién laboral en las empresa segin el porcentaje que

determina la ley. (2014)

La Unidad de Discapacidades del MRL coordina, planifica y organiza actividades relacionadas
con este sector. Ademads, es un espacio amigable donde trabajadores con discapacidad y

empresarios pueden acudir para cumplir sus expectativas laborales. (2014)

A efectos de facilitar el acceso de personas con discapacidad a plazas y fuentes de trabajo, se
cuenta con una bolsa de empleo en la cual se pueden registrar personas con discapacidad
que requieran de trabajo a través de la pagina web o en las oficinas del Ministerio de

Relaciones Laborales a nivel nacional. (2014)

Vinculando lo expuesto se puede observar que son tres los aspectos en los que trabaja el Ministerio
de Relaciones Laborales con el fin de impulsar el proyecto de Gobierno de insertar personas con
discapacidad en condiciones dignas: a) través de las Direcciones Regionales realizando los controles,

b) Fomentando las bolsas de empleo para contar con bases de datos tanto para personas aspirantes a
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ocupar un cargo, como de empresas interesadas en cumplir con la Ley y, c) verificando las

condiciones en las que se desenvuelven los trabajadores con algin tipo de discapacidad.

PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Segun la Ley Organica de Discapacidades (2012, pag. 8) Articulo 6.- Persona con discapacidad.- Para
los efectos de esta Ley se considera persona con discapacidad a toda aquella que, como consecuencia
de una o mas deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales, con independencia de la causa
que la hubiera originado, ve restringida permanentemente su capacidad bioldgica, sicolégica y
asociativa para ejercer una o mas actividades esenciales de la vida diaria, en la proporcién que

establezca el Reglamento.

La Fundacién Cuesta Holguin establece las siguientes cualidades para las personas con discapacidad:

- Las personas con discapacidad son personas que tienen ciertas limitaciones, pero poseen
potencial y posibilidades increibles.
- Las personas con discapacidad insertadas en la empresa, aportan: conocimiento, experiencia
y voluntad de superacidn, que son beneficiosas para la organizacion.
- Tienen mayor capacidad de concentracidn, trabajo en equipo y sentido de pertenencia.
- Manifiestas los siguientes valores: fidelidad, solidaridad, responsabilidad, honestidad y
persistencia.
Y para la Fundacioén el trabajo para las personas con discapacidad es un espacio de realizacién, un
medio para alcanzar sus objetivos: es sentirse ttiles, ser parte de un equipo, obtener una justa

remuneracion y aportar econémicamente en sus hogares.

INCLUSION LABORAL

Desde la parte basica el diccionario ABC define a la inclusion laboral como “Formalmente se la

conoce como insercion laboral y es una accion que tendra como misién primordial incorporar
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al mercado laboral a aquellas personas que se hallan en una situacion de exclusion en este

sentido”. (Diccionario ABC, 2013).

El Ministerio de Trabajo de Bolivia, manifiesta que la inclusion laboral es el “Empleo integrado en
empresas normalizadas, es decir, empleo exactamente igual y en las mismas condiciones de
tareas, sueldos y horarios que el de cualquier otro trabajador sin discapacidad, en empresas

donde la proporcion mayoritaria de empleados no tenga discapacidad alguna”. (2013)

La Fundacién Cuesta Holguin tuvo que enfrentar a una serie de desafios para iniciar el proyecto de
insercion laboral, la Fundacién se centraba, sobre todo, en proyectos de desarrollo social, con
comunidades indigenas. El trabajo de insercién era marginal. Con las reformas legales al Cédigo de
Trabajo ecuatoriano, estas disposiciones incrementaron la demanda de trabajadores con
discapacidades para Plasticaucho Industrial S. A. empresa que fabrica y comercializa zapatos

escolares y deportivos elaborados de caucho, pertenecientes a la marca Venus.

Mas alld de cumplir con los porcentajes de trabajadores establecidos por la Ley, se abria una
importante oportunidad para impulsar el desarrollo de una serie de capacidades en las personas con
discapacidad, que favorezca su insercion efectiva en espacios laborales y disminuya los niveles de
desercion. Eso significaba, ademas, emprender un proceso sostenido de especializacién del equipo de
profesionales de la Fundacién, particularmente en trabajo social e inclusién social de personas con

discapacidad.

Asimismo, la Fundacién no contaba con un sistema de trabajo establecido. Era necesario incorporar
un sistema de calidad que precisamente fortalezca la articulacién con la cadena de produccién y
responda al sistema de calidad implementado en Plasticaucho Industrial S. A. Ello demandaba, entre
otros aspectos, un plan estratégico, herramientas de gestion, y criterios de organizacién y generacion

de un sistema orientado a la insercién laboral para personas con discapacidades.
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SISTEMA DE MONITOREO

Espinoza, expone lo manifestado por Rodriguez (2007, padg. 12) con respecto a que un sistema de
monitoreo es un proceso continuo y sistematico que mide el progreso y los cambios causados por la
ejecucion de un conjunto de actividades en un periodo de tiempo, con base en indicadores
previamente determinados. Es un mecanismo para dar seguimiento a las acciones y comprobar en
qué medida se cumplen las metas propuestas. Es una herramienta de la evaluacidon que no s6lo mide
ejecuciones: también revisa y da sefiales de advertencia sobre actividades problematicas que no

funcionan de acuerdo a lo planificado.

MONITOREO

Un proyecto o programa emprendido por una empresa publica o privada, requiere del monitoreo o
seguimiento de las actividades. Segun Reiche, Cardenas y Gonzalez “El monitoreo es un proceso
sistematico y planificado para tomar informacién cualitativa o cuantitativa de insumos y
productos en actividades y proyectos que conduzcan a medir efectos e impactos en un periodo

de tiempo determinado”. (1998, pag. 63).

Desde el punto de vista de Grudmann & Joachi “El monitoreo indaga el como de los logros, como
se ha alcanzado las actividades, los resultados y los impactos. El monitoreo observa los
siguientes procesos: reparto de tareas, aprendizaje prestacion de servicios, cooperacion y

manejo de conflictos” (2003, pag. 209).

Actualmente el monitoreo es una de la herramientas mas utilizadas con el fin de conocer resultados
precisos y confiables en el sector publico y alcanzar rendicion de cuentas basados en datos concretos
alcanzados en sistemas de monitoreo. En el caso de las empresas privadas al hacer uso de infinidad
de recursos que requiere de asignaciones presupuestarias significativas existe también el interés de
aplicar el monitoreo en sus programas y proyectos para conocer resultados empresariales

alcanzados como son la satisfaccidn, captacion de clientes y el incremento de utilidades.
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La Organizacién para la Cooperacién Econémica y Desarrollo sugiere los siguientes pasos para
implementar un Sistema de Monitoreo (2005, pag. 1)

e (Clarifica los objetivos del programa.

Relaciona las actividades y sus recursos con los objetivos.

e Traduce los objetivos en indicadores de desempefio y establece metas especificas.

e Establece una rutina de recoleccién de datos basada en estos indicadores y compara
los resultados actuales con las metas establecidas.

e Reportalos progresos a los coordinadores y personas a cargo, y los alerta sobre los

problemas que se van presentando.

EVALUACION SOCIAL DEL PROYECTO

Cordova (2011, pag. 271) menciona que la evaluacién social constituye la verdadera manera de
medir la rentabilidad para la sociedad de la realizacién de un proyecto. En este andlisis se incluyen
todos aquellos aspectos que no tienen valoracién clara en el mercado o que simplemente no pueden
ser apropiados para el proyecto. La evaluacién social estudia y mide el aporte neto de éste al
bienestar nacional. Los beneficios intangibles, si bien no se pueden cuantificar monetariamente,
deben considerarse cualitativamente, especialmente considerando los cambios en el estado de
bienestar que se produzca en la comunidad. A la vez, las externalidades se refieren a aquellos efectos

positivos o negativos que superan a la institucién inversora.

Explica ademas que distintas formas de evaluacién social y presenta la siguiente clasificacién:

Segtn peso relativo de las técnicas:
Cualitativas.

Cuantitativas.

Segun quién evalda:
Evaluacién externa.
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Evaluacién interna.
Autoevaluacion.
Evaluacién mixta.

Evaluacion participativa.

Segun los momentos en que se evalia:

Determinacién de necesidades, Diagnostico de la situacién inicial, Linea de base.
Evaluacion ex-ante, con foco en la formulacion.

Evaluacién durante la ejecucion, con foco en procesos.

Evaluacion final o ex-post, con foco en resultados. (Cérdova, 2011, pag. 271)

Por lo tanto la (Organizacién para la Cooperacién Econémica y el Desarrollo OECD, 2005) indica
que a las empresas les toca decidir el tipo de evaluaciéon en donde deciden enmarcarse, sugiriendo

ademas seguir el siguiente procedimiento Sistema de Monitoreo

Analiza las razones por la que los resultados planeados fueron o no alcanzados.
Diagnostica las contribuciones especificas de las actividades a los resultados.

Examina el proceso de evaluacidn.

Explora los resultados no esperados.

Proporciona lecciones, resultados significativos obtenidos y potencialidades del

programa, y ofrece recomendaciones para su mejoramiento. (pag. 1)

CLIMA LABORAL

El clima laboral relaciona el saber hacer del directivo con la manera de realizar el trabajo y los
comportamientos que tiene el personal dentro de las empresas. Considerando la importancia de
partir de definiciones expresadas por personas expertas se reproduce el concepto expresado por
Seisdedos quien considera que “el clima laboral es el conjunto de percepciones, de tipo

descriptivo y no evaluativo, referido a la totalidad a partes de la organizacion y que influye en
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la conducta y actitudes de los miembros” (2008, pag. 7). Concuerda con este concepto Gaspar al

expresar:

1. Que el clima es un reflejo nitido de la vida interna de una empresa u organizacidn.

2. El clima es un concepto dindmico que cambia en funcién de las situaciones
organizacionales y de las percepciones que las personas tienen de dichas situaciones. A
la vez, el clima tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por
situaciones puntuales o coyunturales. Esto significa que se puede contar con una cierta
estabilidad en el clima de una organizacién, con cambios relativamente graduales.
Estabilidad que puede sufrir perturbaciones derivadas de decisiones que afecten de
forma relevante el devenir organizacional.

3. El clima como atmoésfera psicoldgica colectiva, ayuda a comprender la vida laboral
dentro de las organizaciones y a explicar las reacciones de los grupos (su conducta,
actitudes y sentimientos) ante las rutinas, las reglas o normas, las politicas emanadas

por la direccion. (2007, pag. 173)

De los criterios anteriores se puede desprender la importancia de un favorable ambiente laboral para
poder desempeiarse, pues es el impulso para alcanzar nuevos desafios, mejorando el compromiso,
incrementando la productividad, la buena comunicacién y descartando los conflictos en la

organizacion.

TRABAJO EN EQUIPO

Para Cruz (2014, pag. 79) la capacidad de trabajo en equipo es la habilidad para colaborar e
interactuar participando activamente en la consecucidon de un fin concreto. Asi pues, trabajar en
equipo requiere una disposicién a compartir metas y anteponerlas a los propios intereses personales.
Trabajar en equipo requiere hacerlo de forma complementaria, aunando esfuerzos y aportando las
competencias propias para la consecucién de un objetivo comun, siendo conscientes que el todo es
mas que la suma de las partes. Mientras que un Colectivo de Autores (2013, pag. 9) indica que el

equipo de trabajo son personas organizadas que se interrelacionan para un determinado trabajo,
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tarea, proyecto entre todos los miembros. Es el conjunto de personas que se aseguran que haya
armonia, se hacen responsables, son creativos, se organiza, cooperan entre ellos. Es el grupo de
personas en las que cada uno de los miembros adquiere un rol diferente para llevar a cabo la tarea

encomendada.

Estrategias para emprender con el trabajo en equipo.
Para iniciar un trabajo en equipo Hayes (2003, pag. 22) sugiere acogerse a las siguientes

recomendaciones estratégicas.

1.- Observe cuidadosamente como funciona su organizacién, empresa o departamento. Haga
una lista con los aspectos que cree que deberia ser reorganizado para que puedan encargar
de ellos varios grupos de empleados.

2.- Identifique un conjunto de personas que podria trabajar en grupo encargandose de una
actividad o proyecto en concreto. Retinales para debatir sobre las posibilidades de trabajar
en grupo y animeles a expresarse libremente su opinion.

3.- Establezca mecanismos de comunicacién y actividades para unir a la gente y
proporciéneles la sensacion de que pertenecen a la empresa o al departamento.

4.- Encuentre actividades, acontecimientos o comunicaciones que permitan que sus

empleados se sientan orgulloso de pertenecer a la organizacion. (2003, pag. 22)

Una vez trazados los objetivos especificos, para la organizacion, se suma esfuerzos, capacidad y
destrezas al servicio de estos objetivos mediante el trabajo en equipo que debe ser considerado por
todo gerente, con el fin de optimizar esta herramienta mediante la cual se puede comprometer al
recurso humano con la organizacién en miras de alcanzar mejores y efectivos resultados. Se supone
también que mediante el trabajo en equipo se puede mejorar las relaciones interpersonales entre los
miembros de una organizacidn, al trabajar mejor relacionadas con los compafieros de trabajo,
conociendo y aceptando sus capacidades y limitaciones. Y por ende el trabajo en equipo permite

también ejercer valores como la tolerancia y el respecto entre los miembros.
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CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

Segun Robbins (2009, pag. 83) La satisfaccién en el trabajo es el sentimiento positivo que resulta de
la evaluacion de las caracteristicas que se desempeifia. Recuerde que el trabajo de una persona es mas
que solo realizar las actividades obvias de ordenar papeles, escribir cédigos de programacion,
atender clientes o manejar un camion. Los trabajos requieren interactuar con los compafieros y jefes,
seguir las reglas y politicas organizacionales, cumplir estindares de desempefio, vivir en condiciones
de trabajo que con frecuencia son menos que ideales. Chiavenato (2011, pag. 289) complementa el
criterio anterior al exteriorizar que las condiciones sociales y psicoldgicas también forman parte del
ambiente laboral. Indica que investigaciones recientes demuestran que, para alcanzar calidad y
productividad, las organizaciones deben contar con personas motivadas que se involucren en su
trabajo y reciban recompensas adecuadas por su contribuciéon. Asi la competitividad de la

organizacion pasa, obligatoriamente, por la calidad de vida en el trabajo.

Visto de esta manera los beneficios que se puede alcanzar al implementar o considerar proyectos de
calidad de vida en el trabajo es la evolucién y desarrollo de los trabajadores, al alcanzar niveles de
motivacién que impulsen el mejor desenvolvimiento de empleados y trabajadores en sus puestos de
trabajo, aportando con su conocimiento y experiencia para el beneficio de la organizacién y
alcanzando ventaja competitiva que hace la diferencia y asegura la existencia y sustentabilidad de la

organizacion a largo plazo.

CAPACITACION

Toda accidn que estd encaminada a mejorar los conocimientos, habilidades o conductas y preparar al
personal para formar parte de una organizacién competitiva es la capacitacion, que definida por
Mondy (2010, pag. 198) La Capacitacion, o desarrollo de personal, es toda actividad realizada en una
organizacién, respondiendo a sus necesidades, que busca mejorar la actitud, conocimiento,
habilidades o conductas de su personal. La capacitacion constituye la parte central de un esfuerzo
continuo disefiado para mejorar la competencia de los empleados y el desempefio organizacional. La
capacitacion brinda a los aprendices el conocimiento y las habilidades necesarias para desempenar

sus trabajos actuales. La organizacién en proceso de continuo aprendizaje, es aquella que reconocer
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la importancia fundamental de la capacitacién y el desarrollo continuo relacionados con el
desempeiio y que toma las acciones conducentes. De acuerdo con Gutiérrez (2010, pag. 313) quien
considera que la formacién es una actividad clave de Gestiéon del Recurso Humano decisiva; hoy mas
decisiva que nunca antes. Su desarrollo efectivo decide la supervivencia empresarial. El directivo que
desatienda la formacién es de una ignorancia supina tal, que de inmediato debera ser sustituido. La
formacién o preparacion es uno de los dos elementos que, como antes fue sefialado, conformara a los

recursos humanos en “la ventaja competitiva basica” de las empresas.

La capacitaciéon y formaciéon del personal le permite desarrollar sus actividades en su puesto de
trabajo con eficiencia y eficacia y alcanzar a toda la organizacion la productividad. Al mismo tiempo
que logra el adiestramiento o capacidades y habilidades para aplicar esos conocimientos nuevos
para mejorar las actividades propias de su desempefio en su puesto especifico de trabajo. Al estar en
un mundo de constante cambio e innovacién es una actividad para que el empleado y la empresa
permanezcan acorde a los cambios en el entorno y seguirse manteniendo en el mercado al tener el

conocimiento permanente como exige el mismo.

Para alcanzar una capacitacion representativa Dessler (2011, pag. 187) sugiere seguir el siguiente

procedimiento.

Diagnoéstico de necesidades

- Identificar habilidades especificas necesarias para mejorar el desempeiio y la productividad

- Asegurar que el programa sera adecuado para niveles de educacion, experiencia y
habilidades especificos de los aprendices.

- Establecer los objetivos de la capacitacion.

Disefio Didactico
- Compilar objetivos, métodos y medios audiovisuales, descripcion y secuencia de contenidos,

ejemplos, ejercicios y actividades de capacitacion. Organizarlos en un plan de estudio.
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Asegurarse de que todos los materiales, como las guias de los instructores y los manuales de
los aprendices se complementen entre si, estén escritos con claridad y se fusionan en un
programa de capacitaciéon unificado que tenga sentido en términos de los objetivos de
aprendizaje establecidos.

El proceso generalmente da como resultado un manual de capacitaciéon el cual suele
contener la descripcion del puesto de trabajo del aprendiz, un bosquejo del programa de
capacitacion y una descripcion escrita de los que se espera que aquel aprenda, asi como

muchos examenes breves.

Validacion

Presentar y validar la capacitacién frente a una audiencia representativa. Las revisiones
finales. Se basan en los resultados piloto para garantizar la efectividad del programa.
Implementacion

Cuando sea factible, usar un taller de “capacitar al instructor”, que se enfoque en la
presentacion del conocimiento y las habilidades ademas del contenido de la capacitacidn.

Luego se implementa el programa de capacitacion.

Evaluaciéon
Valorar las reacciones, el aprendizaje, el comportamiento y los resultados de los aprendices.

(2011, pag. 187)

MOTIVACION

Una forma de comprometerse o no con la organizacién estd basada en las motivaciones que la

empresa le ofrece al trabajador o empleado que en ella labora, para comprender que es realmente la

motivacidn se expone el criterio de Luthans (2008, pag. 158) quien considera que la motivacion es un

proceso que inicia con una deficiencia fisiologia o psicolégica o necesidad, la cual activa un

comportamiento o tendencia que se dirige a una meta o incentivos. Por lo tanto, la clave para

comprender el proceso de motivacién radica en el significado de las necesidades, las tendencias y los

incentivos y las relaciones que surgen entre ellos. Por otro lado Gémez (2008, pag. 285) considera
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que todos los lideres eficaces activan, dirigen y sostienen los esfuerzos de los subordinados, es decir
son capaces de motivar a las personas para que den lo mejor de si. Complementa también
manifestando que un alto nivel de motivacién incrementa la perseverancia para usar sus talentos al

maximo.

En la publicaciéon de Marketing Publisher (2007, pag. 208) indica que en el ambiente de trabajo de
una empresa existen factores cuya presencia o ausencia producen satisfaccidn o insatisfaccion, pero
que NO CONSTITUYEN, por si solos, factores capaces de motivar a las personas. Son los que se
conocen como factores higiénicos o factores de satisfaccion-insatisfaccion.
Algunos de los factores higiénicos son los siguientes:

e Condiciones generales en las que se realiza el trabajo.

e Politicas y practicas que aplica la direccién de la empresa.

e Niveles de ingresos ofrecidos al personal.

o Nivel de cordialidad que existe en las relaciones entre compafieros.

e Niveles de seguridad que ofrece el ambiente en el que se realiza el trabajo.

e Niveles de proteccion y/o asistencia social de los que disfrutan los miembros del personal. Y

similares.

Por lo tanto se debe dejar los viejos paradigmas en los que se consideraba que solo los recursos
econ6micos son el factor motivante para un recurso humano y dar paso a los factores higiénicos

como fuerzas impulsoras del talento humano dentro de la organizacion.

FUNDACIONES-ORGANIZACIONES NO GUBERNAMENTALES

Estébanez, define a las Organizaciones no Gubernamentales, mas conocidas como ONG como una
“organizacion que se caracteriza por haber sido creada y dirigida por un grupo de ciudadanos,
por tener un fin filantrépico determinado y sostenerse gracias a las contribuciones

voluntarias de los individuos” (2005, pag. 125).
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Las caracteristicas con las que aporta Martinez con respecto a unificar la parte general y comuin de

estas instituciones son (1998, pag. 31)

1. Son entidades auténomas e independientes del ambito de los gobiernos legalmente
establecidos. La ausencia de fines de lucro es un rasgo distintivo.

2. Los destinatarios de su labor son los paises considerados por los organismos internacionales
en vias de desarrollo y dentro de ellos los sectores menos favorecidos de la poblacion
atendiendo principalmente a las necesidades basicas.

3. Su ambito de actuacidn es la cooperacion internacional (...)

Las Organizaciones no Gubernamentales mas conocidas como ONG, tienen un caracter social, que lo
alcanzan mediante proyectos y programas para cualquier segmento productivo y que al ser
auténomas buscan fuentes de financiamiento para los proyectos que emprenden generalmente
provenientes de otras empresas, personas naturales y organismos tanto nacionales como
internacionales. Igualmente este tipo de organizaciones se encuentran reguladas por el Gobierno
Nacional mediante decreto ejecutivo No. 16 del 19 de junio del 2013, en donde establece el tipo de

organizaciones (2013)

Art. 12. Clases de organizaciones. Las personas naturales y juridicas con capacidad civil para
contratar se encuentran facultadas para constituir corporaciones y fundaciones con finalidad
social y sin fines de lucro, en ejercicio del derecho constitucional libre asociaciéon con fines
pacificos.

Las personas juridicas de derecho privado con fines de lucro se rigen por el Cédigo Civil, la
Ley de Compaiiias, el c6digo de Comercio y demas leyes pertinentes segliin la materia, sin
embargo, cuando estas conformaren organizaciones sociales con finalidad social y sin fines
de lucro, estas nuevas organizaciones se sujetan a las disposiciones de este Reglamento.

(2013, pag. 8)
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FUNDACION CUESTA HOLGUIN

La Fundacion Cuesta Holguin es una organizacion privada, sin fines de lucro. Es un espacio elegido
por los miembros de la Familia Cuesta Holguin, para canalizar su compromiso de la responsabilidad
social por la comunidad. Creada segtin acuerdo # 000709 del Ministerio de Bienestar Social, el 19 de

febrero de 1992. Publicado en el Registro Oficial 109. Son 23 afios de impulsar la intervencién social.

La Fundacion responde a las necesidades sociales de colectivos que carecen de oportunidades como
nifios, adolescentes, indigenas, ancianos, personas con discapacidad, personas en situaciones de

pobreza o que son vulnerables en sus derechos.

En el afio 2005 firma un convenio entre la Fundacién Alemana Christian Brind Mission (CBM) y FCH,
para cofinanciar un Proyecto de Inserciéon Socio Laboral de Personas con discapacidad, con una
duracién de 3 afios renovable. El aporte econémico recibido desde el 2005 al 2014 por parte CBM

para el proyecto es de $96.996,69

3.2. Estado del Arte

Se puede afirmar que existen estudios realizados con temas referentes a la insercién laboral de
personas con discapacidad, desde tesis de pregrado y posgrado, proyectos de fundaciones con
cooperacién internacional y proyectos gubernamentales como por ejemplo el trabajo presentado
por el Ministerio de Inclusion Econémica y Social (2009, pag. 19) que informa que el Estado,
promovié la inclusién social de las personas con discapacidad y sus familias, a través del
desarrollo de sus habilidad, incremento de su autonomia y participacién activa en la familia y la
comunidad e impulsar el cambio de patrones culturales en relacion a la discapacidad. Se
encuentra también el trabajo realizado por Gémez (2009) en su tesis de grado identifica la falta de
gestion de los empresarios y directores institucionales de la ciudad de Riobamba en la insercion

laboral de las personas con discapacidad en dicha ciudad durante el afio 2007-2008. Mientras que
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Acurio (2013, pag. 10) aporta a esta problematica mediante el andlisis de la cobertura y la calidad
de atencién de los programas Bono de Desarrollo Humano, Misiéon Solidaria “Manuela Espejo”,
Programa Joaquin Gallegos Lara, analizar su incidencia en la accesibilidad al deporte, recreacion,

musica y arte de las personas con discapacidad.

Los antecedentes investigativos presentados permiten conocer los objetivos planteados y las
conclusiones a las que llegan personas e instituciones que han tenido interés sobre el tema
estudiado, al mismo tiempo de ser el soporte para el desarrollo del proyecto de evaluaciéon y
monitoreo que se pretende alcanzar con este trabajo realizado en la Fundacion Cuesta Holguin,

que aportar a la sociedad procurando insertar laboralmente a las personas con discapacidad.
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Capitulo 4

Metodologia

4.1. Diagnéstico

En esta investigacion se realizé un estudio descriptivo Namakforoosh (2005, pag. 91) “La
investigacion descriptiva es una forma de estudio para saber quién, déonde, cuando, como y

porque del sujeto de estudio”. (2005, pag. 91).

Mediante la utilizacién del método descriptivo se pudo examinar las caracteristicas del problema o
cuales son las condiciones en las que se desenvuelven las personas con discapacidad que han sido
insertas en diferentes empresas de la provincia de Tungurahua. Para ello se disefi6 una encuesta
cuidadosamente estructurada con 25 preguntas direccionada a personas con discapacidad, de sexo
masculino y femenino, que aplicada entre el 1 al 12 de Febrero del 2015, permitié recoger datos
generales y especificos de las personas objeto de estudio, para luego organizar, resumir, analizar y

presentar resultados.

Se procedi6 a ordenar y clasificar los resultados de la encuesta realizada a las personas con
discapacidad, se transform¢ la informacién a cuadros y graficos circulares elaborados mediante la
aplicacion de técnicas estadisticas, con el objeto de hacer mas entendible los datos obtenidos y

proceder a analizarlos e interpretarlos.

26



Figura 1: Género

Fuente: Personas con discapacidad insertadas laboralmente

Elaborado por: Nufiez, R. (2015)

ANALISIS E INTERPRETACION

El 59% de personas con discapacidad insertadas laboralmente son de sexo masculino y el 41%
corresponden al sexo femenino. Se puede apreciar que el sexo masculino tiene mayores posibilidades
de colocarse en las empresas comprometidas con la insercion laboral, al ser el puesto de operarios el

de mayor incidencia dentro de los requerimientos de las empresas.
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Figura 2: Cargo

Administra
tivos
33%

Fuente: Personas con discapacidad insertadas laboralmente

Elaborado por: Nuiiez, R. (2015)

ANALISIS E INTERPRETACION

Los datos reflejan que del 100% de personas con discapacidad que se han insertado en el campo
ocupacional, el 33% lo realizan en el drea administrativa y el 67% como operarios. Salta a la vista
que las personas con discapacidad desempefian labores poco cualificadas. Del trabajo de campo se

pudo observar que la limpieza es uno de los mas requeridos.
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Figura 3: Tiempo de trabajo en la empresa

Fuente: Personas con discapacidad insertadas laboralmente

Elaborado por: Nufiez, R. (2015)

ANALISIS E INTERPRETACION

El 22% de personas con discapacidad insertadas laboralmente trabajan en las empresas por un
periodo menor a un afio, el 60% por el lapso de 13 a 24 meses y el 18% por un tiempo superior a dos
afios. Se podria entender que una vez captados los procesos a desarrollar en los puestos de trabajo,
las personas con discapacidad alcanzan seguridad en su desempefio y pueden conseguir la

estabilidad laboral.
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Figura 4: Nivel de Educacién

Fuente: Personas con discapacidad insertadas laboralmente

Elaborado por: Nuiiez, R. (2015)

ANALISIS E INTERPRETACION

Como se puede observar el 18% de personas con discapacidad tienen educacion primaria, el 50%
educacion secundaria y el 32% educacién superior. Como es facil de deducir, el nivel de cualificacion

de las personas con discapacidad, se debe al bajo nivel de educacion que dispone.
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CLIMA LABORAL

Figura 5: Importancia del trabajo para impulsar los procesos de la empresa

Siempre A menudo
0 6%

Fuente: Personas con discapacidad insertadas laboralmente

Elaborado por: Nufiez, R. (2015)

ANALISIS E INTERPRETACION

De como consideran su aporte laboral para impulsar los objetivos empresariales, las personas con
discapacidad, se manifiestan de la siguiente manera: 3% siempre es importante, 6% a menudo es
importante, 24% considera que a veces es importante, 36% indica que casi nunca es importante y el
31% piensa que nunca es importante. Es notorio que las personas con discapacidad sienten que

tienen poca participaciéon con los logros empresariales.
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Figura 6: Numero de dias faltados al mes

ningun dia

Fuente: Personas con discapacidad insertadas laboralmente

Elaborado por: Nuifiez, R. (2015)

ANALISIS E INTERPRETACION

Respecto al ausentismo al lugar de trabajo por parte de las personas con discapacidad se establece
que el 46% de personas faltan al trabajo entre 1 a 2 dias al mes, 18% se ausentan entre 3 a 4 dia, el
35% no asisten por 5 o mas dias y solo el 1% indica que no falta nunca. Se percibe un alto porcentaje
de ausentismo por parte de las personas con discapacidad insertadas a un trabajo, las razones se las

establece en el siguiente andlisis.
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Figura 7: Motivos para no asistir al trabajo

Ninguno de los
an

Fuente: Personas con discapacidad insertadas laboralmente

Elaborado por: Nuiiez, R. (2015)

ANALISIS E INTERPRETACION

Las razones para no concurrir a su lugar de trabajo se expresan en los siguientes porcentajes, 38%
por enfermedad, 30% calamidad doméstica, 21% poca motivacién para asistir al trabajo y el 11%
ninguna de las anteriores. Se puede observar que el 68% de personas que se ausentan del lugar de
trabajo lo hacen por causas contempladas dentro de la legislacién laboral y son justificables. Sin
embargo existe un porcentaje alto del 32% de personas con discapacidad que al no explicar las
razones de su ausentismo o manifestar su carente motivacién, permite distinguir la carencia de

incentivos dentro de las organizaciones hacia este sector de trabajadores.
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TRABAJO EN EQUIPO

Figura 8: Grado de comunicacién con sus compaiieros de trabajo

Siempre
AL

Casi nunca

57%

Fuente: Personas con discapacidad insertadas laboralmente

Elaborado por: Nuiiez, R. (2015)

ANALISIS E INTERPRETACION

El 20% de personas con discapacidad manifiesta tener una buena comunicacién con sus compaiieros
de trabajo, 5% indican que a menudo y el 15% revela que solo a veces, el 57% consideran que casi
nunca y un 3% dice nunca. Tomando los dos ultimos valores, se tendria que el 60% de personas con
discapacidad adolecen de una carente comunicaciéon empresarial. Este bajo nivel de comunicacion

puede originar tension psicolégica y emocional, aislamiento y pérdida de interés en el trabajo.
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Figura 9: Nivel de comprension de las disposiciones dadas por sus superiores

Casi nunca
7%

Fuente: Personas con discapacidad insertadas laboralmente

Elaborado por: Nuiiez, R. (2015)

ANALISIS E INTERPRETACION

Respecto a la comprensiéon de las disposiciones emitidas por los superiores el 14% manifiestan
entenderlas siempre, el 68% indican que a menudo, el 11% exteriorizan que a veces y el 7% dicen
casi nunca. Es alentador observar que la mayor parte de personas con discapacidad si comprenden
las disposiciones dadas. El 7% que no comprende y pese a ser un numero reducido, requiere de un
monitoreo para definir el por qué no logran captar las disposiciones y buscar criterios de ayuda para

superar el problema.

35



Figura 10: Frecuencia de errores cometidos en el trabajo

Fuente: Personas con discapacidad insertadas laboralmente

Elaborado por: Nufiez, R. (2015)

ANALISIS E INTERPRETACION

La proporcién de errores cometidos por las personas con discapacidad en sus puestos de trabajo es
la siguiente: 4% nunca, 11% a menudo, 61% a veces y el 24% casi nunca. El cometer errores en el
trabajo para una persona “es normal”, sin embargo el porcentaje de 72% en frecuencia de errores es
una cifra alta, se deberia hacer un seguimiento de las causas que originan los errores en el trabajo

para propender a disminuirlos.
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Figura 11: Numero de problemas surgidos entre compaiieros y que hayan llegado a oidos

del superior

A menudo
4%

Casi nunca

39% A veces
32%

Fuente: Personas con discapacidad insertadas laboralmente

Elaborado por: Nifez, R. (2015)

ANALISIS E INTERPRETACION

Los superiores que se enteran de los problemas surgidos entre compafieros esta en el siguiente
porcentaje: el 2%, siempre, 14% a menudo, 32% a veces, 39% casi nunca y 11% nunca. Haciendo un
balance se podria indicar que el 82% de problemas desconocen los superiores, por lo tanto las
personas con discapacidad carecen de la oportunidad de expresar sus problemas, al mismo tiempo

de poder emitir y aportar con criterios de solucién como involucrados y conocedores de los mismos.
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Figura 12: Frecuencia de problemas solucionados

Nunca Siempre
Casinunca 6% 5%
11%

Fuente: Personas con discapacidad insertadas laboralmente

Elaborado por: Nuiiez, R. (2015)

ANALISIS E INTERPRETACION

Cuando ocurren los problemas, 5% de encuestados exteriorizan que siempre lo solucionan, el 18% a
menudo son solucionados, 61% considera que a veces, el 11% dice casi nunca y el 6% indica que
nunca. Se podria desprender que el 78% de problemas no se solucionan en las empresas. Por lo tanto
es necesario monitorear en déonde y como se presentan los problemas y definir los procedimientos

para solucionarlos.
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HIGIENE LABORAL

Figura 13: Disponibilidad de ropa de trabajo para cumplir con su tarea

Casi nunca Nunca
4%

Fuente: Personas con discapacidad insertadas laboralmente

Elaborado por: Nufiez, R. (2015)

ANALISIS E INTERPRETACION

El 21% de las empresas siempre entregan la ropa de trabajo necesaria, 57% a menudo, 18% a veces,
4% casi nunca. Considerando que la ropa de trabajo genera un sentimiento de pertenencia con la
empresa. Las organizaciones estdn procurando que las personas con discapacidad, tengan ropa

necesaria para cumplir con sus actividades.
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Figura 14: Disponibilidad de equipo y materiales para un

buen desempeiio laboral

Aveces (asi nunca Nunca
18% 7% 0%

Fuente: Personas con discapacidad insertadas laboralmente

Elaborado por: Nuiiez, R. (2015)

ANALISIS E INTERPRETACION

El 18% de personas con discapacidad reconocen que tienen los equipos y materiales necesarios para
un buen desempefio, el 57% indican que a menudo, 18% dicen que a veces y solo el 7% consideran el
casi nunca. Las empresas si cumplen con lo dispuesto por las leyes al dotar de equipos y materiales a
sus trabajadores. Pues tienen conciencia que en el plano legal es muy caro enfrentar los costos de

accidentes laborales.
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CONDICIONES AMBIENTALES DE TRABAJO

Figura 15: Disponibilidad de ventilacion en su lugar de trabajo

Fuente: Personas con discapacidad insertadas laboralmente

Elaborado por: Nuiiez, R. (2015)

ANALISIS E INTERPRETACION
Dependiendo del trabajo que realizan las personas con discapacidad el 11% indican que siempre
tienen una buena ventilacién, 32% manifiestan el a menudo, el 46% a veces y el 11% casi nunca. En

general se puede establecer que el 89% de encuestados disponen de buena ventilacidon, cumpliendo

asf con una condicién favorable para el trabajo.

41



Figura 16: Disponibilidad de buena iluminacidén en su lugar de trabajo

Fuente: Personas con discapacidad insertadas laboralmente

Elaborado por: Nifez, R. (2015)

ANALISIS E INTERPRETACION

El 17% de encuestados indican que tienen una buena iluminacién en su lugar de trabajo, el 39%
consideran el a menudo, el 35% a veces y el 7% casi nunca. La mayoria de personas encuestadas
indican disponer de una buena iluminacidn, lo que puede ser una garantia para la calidad de trabajo y

al mismo tiempo salud visual para los trabajadores.
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Figura 17: Disponibilidad de la infraestructura requerida para la movilidad de las

personas con discapacidad

Siempre
3%

Fuente: Personas con discapacidad insertadas laboralmente

Elaborado por: Nuiiez, R. (2015)

ANALISIS E INTERPRETACION

Respecto a la infraestructura para la movilidad interna: el 4% indica que siempre tiene la
infraestructura adecuada, el 7% a menudo, el 32% a veces, el 54% casi nunca y 4% como nunca. Los
datos indican que un 58% de personas con discapacidad no disponen de la infraestructura requerida,
es necesario hacer una evaluaciéon de las condiciones de los puestos de trabajo y demads
infraestructura que deben disponer la empresa para alcanzar un buen desempefio de las personas

con discapacidad y si es el caso hacer adaptaciones a los mismos.
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SEGURIDAD LABORAL

Figura 18: Numero de accidentes laborales debido a su discapacidad

3a4

Fuente: Personas con discapacidad insertadas laboralmente

Elaborado por: Nuiiez, R. (2015)

ANALISIS E INTERPRETACION

El mayor nimero de accidentes laborales por discapacidad estd en el rango de 1 a 2 accidentes con el
7%, en el rango de 3 a 4 accidentes esta el 1% y como ninguno el 92%. Se concluye que el niumero de
accidentes labores causados por las condiciones propias de las personas con discapacidad es muy
reducido. Con el fin de eliminar completamente la cifra de personas accidentadas, se requiere
estudiar cuales fueron las causas de los incidentes para poder socializar a otras empresas y con ello

prevenir el nimero de accidentes.
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Figura 19: Seiializacién adecuada para prevenir posibles riesgos o accidentes laborales

Fuente: Personas con discapacidad insertadas laboralmente

Elaborado por: Nuiiez, R. (2015)

ANALISIS E INTERPRETACION

El 18% de personas encuestadas indican que tiene la sefializacién adecuada, el 18% manifiestan que
a menudo y el 64% dicen que a veces existe. Considerando que la sefializacién una vez ubicada es un
recurso de larga duracion, el reflejo de los datos alcanzados es que todas las empresas disponen de la
sefializacién requerida. En el caso de las personas con discapacidad que manifiestan el a veces, se
puede considerar que los materiales utilizados para sefializacion pueden ser de mala calidad, por lo
que se sugeriria a los sefiores empresarios mejorar este aspecto, que incluso incrementa gastos por

este rubro en las empresas.

45



CAPACITACION

Figura 20: Cursos de capacitacién recibidos

Casi nunca Siempre
7% 4%

Fuente: Personas con discapacidad insertadas laboralmente

Elaborado por: Nuiiez, R. (2015)

ANALISIS E INTERPRETACION

Del 100% de personas con discapacidad, el 4% dice que siempre se estan capacitando, el 21% indica
que a menudo, el 68% manifiesta que a veces y el 7% expresa que nunca. Considerando que la
capacitacién es un elemento indispensable para inducir a una persona a la tarea a realizar y de ello
depende el nivel de desemperfio, es preciso identificar las causas que impiden cumplir con este

aspecto en el 66% de personas encuestadas.
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Figura 21: Los cursos recibidos han servido para mejorar el desempeiio en su area de

trabajo

Siempre
Casi nunca 3%

30%

Fuente: Personas con discapacidad insertadas laboralmente

Elaborado por: Nuiiez, R. (2015)

ANALISIS E INTERPRETACION

De las personas con discapacidad encuestadas, el 4% indica que siempre les permite mejorar su
desempefio laboral los cursos recibidos, el 31% revelan que solo a menudo, 36% exterioriza que a
veces y el 30% manifiesta nunca. Por lo tanto en el 66% de casos, se observa que los cursos recibidos
no impulsan el buen desempeiio laboral para un porcentaje representativo de personas capacitadas.
Aspecto que tiene que ser monitoreado, pues una capacitacion implica costos cuyo producto debe ser

mejorar la productividad laboral.
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MOTIVACION HUMANA

Figura 22: Nivel de satisfaccion en el trabajo

Nunca Siempre

Fuente: Personas con discapacidad insertadas laboralmente

Elaborado por: Nuiiez, R. (2015)

ANALISIS E INTERPRETACION

El 2% de personas con discapacidad manifiesta completa satisfaccién en su trabajo, el 22% indican
que a menudo, el 57% expresan como a veces, el 12% casi nunca y el 7% como nunca. Se puede
percibir que el 76% de personas con discapacidad insertadas se sienten inconformes en su trabajo, es

necesario por lo tanto realizar una auditoria de la forma y condiciones en que ejecutan la tarea.
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Figura 23: Nivel de apoyo familiar para el desarrollo del trabajo

Fuente: Personas con discapacidad insertadas laboralmente

Elaborado por: Nuiiez, R. (2015)

ANALISIS E INTERPRETACION

Considerando que para hablar de una inserciéon laboral completa se requiere del aporte y
colaboracion de la familia el 5% indica que siempre cuentan con el apoyo familiar, el 13% como a
menudo, el 25% como a veces, el 50% como casi nunca y el 8% exterioriza que nunca,
consecuentemente las familias en el 58% no apoyan a sus familiares con discapacidad, como tampoco

a los proyectos de insercién laboral.
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Figura 24: Grado de oportunidad de hacer carrera y crecer profesionalmente

Fuente: Personas con discapacidad insertadas laboralmente

Elaborado por: Nuiiez, R. (2015)

ANALISIS E INTERPRETACION

El 64% de las personas encuestadas manifiestan que no tienen posibilidad de crecer
profesionalmente dentro de las empresas y el 36% indican que si. Al ser la mayoria de personas con
discapacidad, que manifiestan no tener la oportunidad de crecimiento profesional por su nivel de
educacidn, si se considera necesario definir los factores que impiden a este segmento de personas

crecer en el ambito laboral.
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Figura 25: Determina la existencia de un monitoreo y evaluacion de las condiciones de

trabajo

Casi nunca

53%

Fuente: Personas con discapacidad insertadas laboralmente

Elaborado por: Nuiiez, R. (2015)

ANALISIS E INTERPRETACION

El 11% de personas con discapacidad indica que a menudo existe un monitoreo y seguimiento de su
trabajo, el 25% indica que a veces, el 54% dice que casi nuncay 11% como nunca. En consecuencia se
puede decir que 65% de personas con discapacidad manifiesta que no existe politicas de monitoreo,

seguimiento o evaluacion respecto a sus condiciones de trabajo.
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4.2. Método aplicado

Segun Zapata “trabajar con los métodos cuantitativos o cualitativos presupone la adopcion de
determinado enfoque, tanto filosofico, tedrico y metodolégico-técnica, que configura formas
singulares de trabajar en la investigacion”. (2005, pag. 144). Complementando el criterio anterior
Gomez “tiene la conviccién de que ambos enfoques, no se excluyen, ni se sustituyen, sino que

combinados apropiadamente, enriquecen la investigaciéon”. (2006, pag. 59).

Por lo tanto se puede decir que en esta investigacion se aplic6 el método cuantitativo, porque se
utiliz6 métodos estadisticos para recogida, andlisis y procesamiento de los datos. Como también el
enfoque cualitativo pues para realizar las encuestas a mas de tomar los datos en el instrumento
correspondiente, que fue un cuestionario estructurado, se tuvo la oportunidad de utilizar la
observacion directa para tener mejor criterio de andlisis del fenémeno latente, en el lugar mismo de
los hechos, concretamente se pudo percibir el nivel de motivacién, actitudes, deseos y

comportamientos de las personas con discapacidad que son el objeto de estudio.

Por otro lado Zapata (2005, pag. 145) indica que las técnicas de recolecciéon de datos que mas se
utilizan en las investigaciones cualitativas son: la observacidn, la entrevista en profundidad y el
analisis del discurso, mientras que en las investigaciones cuantitativas, las formas de recoger los

datos son mediante la encuesta, entrevistas y censos.

En este caso se utiliza como técnica para la investigacion cuantitativa una encuesta estructurada, que
utiliza como instrumento el cuestionario dividido en dos partes: La primera seccién compuesta por
cuatro preguntas con datos informativos y una segunda seccién con un banco de 20 preguntas
cerradas, en donde se debe manifestar su acuerdo o desacuerdo basadas en una escala de Likert,

ademads contiene preguntas de alternativa constante, realizada a 212 personas con discapacidad.

Se apoya también este estudio en la investigacion Bibliografica - Documental, se presenta un marco

legal que envuelve a la insercién laboral y el marco tedrico sobre el monitoreo, evaluacién y todos
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los condicionantes que intervienen en la insercidn laboral de las personas con discapacidad con el fin
de conocer, comparar, ampliar y profundizar sobre el conocimiento del tema estudiado, para ello se
requirié de libros, libros virtuales, publicaciones en revistas, tesis de grado e informacién subida al

Internet sobre la temética.
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Capitulo 5

Resultados

5.1. Producto final del proyecto de titulacion

Con la implementacién del Sistema de Monitoreo y Evaluacién propuesto se aspira impulsar el
cumplimiento de los objetivos de las Fundaciones Privadas y alcanzar con éxito la insercién laboral

de personas con discapacidad.

Figura 26: Sistema de monitoreo y evaluacién de la insercién laboral de personas con

discapacidad

MONITOREO

SISTEMA DE
MONITOREO Y
EVALUACION

INDICADORES

Elaborado por: Nufiez, R. (2015)
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La metodologia a seguir y que se explica detalladamente en el Objetivo Tres, permitira analizar,
evaluar y controlar el desarrollo del proyecto asi como el cumplimiento de metas con la aplicaciéon
de los indicadores de gestion.

La evaluacién permitira visualizar los problemas, que al ser detectados a tiempo, admitira tomar

las acciones correctivas que impidan la desercién laboral de las personas con discapacidad.

5.2. Evaluacion preliminar

Aplicado un focus group a los Directivos e impulsores del proyecto inserciéon laboral de
personas con discapacidad de la Fundaciéon Cuesta Holguin, se concluye que es factible la

propuesta por las siguientes razones:

1.- Se impulsa y coadyuva con las empresas publicas y privadas a cumplir con la Ley Organica de

Discapacidades Art. 47.

2.- Se aspira atender una necesidad evidente de reforzar la insercién social, econémica y laboral de
las personas en condicion de discapacidad. Asegurando que las condiciones de trabajo sean acorde

alas necesidades y requerimientos de este sector de la sociedad.

3.- Se espera minimizar el riesgo de desercién laboral, al tener conversatorios permanentes con los
empresarios contratantes y sensibilizarlos a fin de que provean espacios laborales amigables para

el buen desempeno de las personas con discapacidad.

4.- Una ventaja del sistema de monitoreo y evaluacién es proveer informacién permanente y

necesaria acerca de los avances y dificultades en la implementacion del programa.

5.- Ademas, de la informacidn alcanzada, permite orientar el proceso de toma de decisiones,
considerando la adopcion y aplicacién de medidas correctivas en caso de no haber cumplido con

los objetivos y metas planteadas.
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6.- El personal a cargo del proyecto de insercién laboral de la Fundacién Cuesta Holguin tiene
interés por el aporte generado a través de esta investigacion, pues consideran que se establece los
lineamientos para impulsar el monitoreo y evaluacién de las personas con discapacidad que ya
estan insertadas en las diferentes empresas tanto publicas como privadas de la provincia de

Tungurahua.

5.1. Analisis de los resultados

OBJETIVO 1.- Diagnosticar el proceso de inserciéon laboral de la “Fundacién Cuesta Holguin”

La Fundacién Cuesta Holguin impuls6 el Centro de Empleo “Nueva Esperanza”, en el que 30 personas
con discapacidad realizan tareas de separado de materiales y armado para la empresa productora de
zapatos de caucho Plasticaucho Industrial S. A., este es un espacio de preparacién para la insercién al

empleo y de integracién de aprendizaje para personas con discapacidad.

El Objetivo de esta Fundacién es:

Contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de las personas con discapacidad de la provincia de
Tungurahua, mediante la insercidn socio-laboral en las empresas privadas y publicas con el fin de

mejorar su capacidad de ingresos y su inclusion real en la sociedad.

Este proyecto de insercién laboral inicia en el afio 2005. Desde la iniciativa hasta el afio 2014, se

insertd al empleo a 475 personas con discapacidad en 120 empresas publicas y privadas. Mediante la

campaifia “CREE EN MI”.
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Figura 27: Campaiia “CREE EN MI”".
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Fuente: Fundacién Cuesta Holguin
Elaborado por: Nuifiez R. (2015)

La Fundacién Cuesta Holguin como parte de la responsabilidad social que ejerce, y de entre las
multiples actividades que realiza, impulsa la insercién laboral de las personas con discapacidad,
partiendo del criterio de igualdad de oportunidades y valoracién de la diversidad. Y a lo largo de
estos afios ha conseguido que empresas publicas y empresas privadas dedicadas a la produccién,
comercializacién y a los servicios, abran sus puertas para dar cabida a este sector de personas con

necesidad de sentirse ttiles a la sociedad.

No son muchas las empresas privadas que han abierto sus puertas a personas con discapacidad, por
lo tanto las fuentes de trabajo no abastecen la demanda. Y cumplir las exigencias de las empresas
respecto a los perfiles que mas piden los empleadores es un reto para la Fundaciéon, que tiene
también el interés de garantizar que el trabajo de las personas con discapacidad sea realizado bajo
normas de prevencion, seguridad e higiene del trabajo con el objeto de prevenir accidentes de
laborales. Los registros de la Fundacién Cuesta Holguin dan cuenta de los puestos en donde se
desempenan las personas insertadas laboralmente, como se puede observar los puestos mas
representativos son: operarios de diferentes procesos productivos, auxiliares de servicios y

asistentes administrativos.
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Figura 28: Empleo por puestos
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Se tuvo acceso a informacién con respecto al porcentaje de personas que han sido insertadas de
acuerdo a su discapacidad y se tiene los siguientes datos: el 40% de personas con deficiencia auditiva
y de lenguaje, el 38% de personas con deficiencias fisicas, el 17% corresponde a deficiencia

intelectual y el 5% para personas con deficiencia visual.

Figura 29: Empleo por discapacidad
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Fuente: Fundacién Cuesta Holguin
Elaborado por: Nuiiez R. (2015)
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Las principales empresas que tienen dentro de su némina de personal a personas con discapacidad

se reflejan en el siguiente cuadro.

Tabla 1: Nomina de empresas que abren sus puertas a personas con discapacidad

AGIPGAS
Almacenes Tia
Ambacar

Andelas

ASSA

Avicola Agoyan
Banco del Pichincha
C.E. La Granja

Coca Cola Company
Colegio Indoamérica
Colegio San Alfonso

Cooperativa Oscus

Frigorifico Skandinavo
GTP Seguridad

ICCO S. A.
Importadora Mayorga
Invab

Impatex

Industrias Catedral
Hotel Emperador

Mall de Los Andes
Magquila Sr. Camilo Holguin
Martinizing

Moon look

Produtexti
Ralontex

Seguros Colonial
UNIFINSA

Diario La Hora
Ecuatran
Etafashion

Fairis

Papelom

Pizzeria La Fornace
Plasticaucho Industrial S. A.

Produbanco

Fuente: Fundacién Cuesta Holguin
Elaborado por: Ntez R. (2015)

Para la implementacién y desarrollo del proyecto de la Fundacién Cuesta Holguin, obviamente se
remitié a lo que es administraciéon de proyectos sociales, para lo cual y como primer punto se debe
nombrar a un cuerpo responsable del “Proyecto de Insercién Laboral a personas con discapacidad”.

Quedando conformado el cuerpo directivo de la siguiente manera:

1 Patricio Cuesta Holguin Presidente Junta Directiva
2 Pablo Cuevas Director Ejecutivo
3 Andrea Freire Coordinadora del Proyecto
Tannia Ramos Asistente Administrativa

Silvia Chapanta Trabajadora Social

[ S & B

Bertha Mancheno Psicéloga Clinica
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Figura 30: Organigrama del proyecto
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Fuente: Fundacién Cuesta Holguin
Elaborado por: Ndfiez R. (2015)
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Tabla 2: Programa de insercion de personas con discapacidad

MOMENTO DEL PROYECTO

HERRAMIENTA DE EVALUACION

OBJETIVOS

Planificacién del Programa

Evaluacién ex ante

Evaluar la viabilidad del programa
en términos financieros,
institucionales, priorizando y
seleccionando acciones que
justifiquen la inversion.

Linea de Base

Se extrae informacion referida a
los valores iniciales de los
indicadores del problema.

Plan operativo anual

Programar las actividades, sus
metas y productos de manera
anualizada.

Ejecucién del Programa

Monitoreo

Indagar y analizar
permanentemente el grado en que
las actividades realizadas y los
resultados obtenidos cumplen con
lo planificado, a fin de detectar.
oportunidades eventuales
deficiencias, obstaculos o
necesidades de ajuste.

Evaluacién diagnéstica

Evaluar con profundidades desde
la perspectiva institucional y en un
momento determinado el
desempefio del programa.

Evaluacién desde la vista de los
beneficiarios

Evaluar las caracteristicas de
implementacién del programay los
resultados obtenidos a partir de la
percepcidon de los beneficiarios.

Finalizacién del Programa

Evaluacion de resultados

Evaluar el grado de cumplimiento
de los objetivos del programa.

Fuente: Fundacién Cuesta Holguin
Elaborado por: Nuiiez R. (2015)
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Tabla 3: Procedimiento para la insercion laboral de personas con discapacidad

Codigo: GESPRO-DOG-004

Fecha de Elaboracién: 10/10/2011

D
\'v‘//‘ Ultima Aprobacion: 10/10/2011

Revision: 00

i

| )

5 CARACTERIZACION DEL PROCESO
{

;

L

Elaborado por: Carmen Burbano | [Revisado por: Pablo Cuevas Aprobado por: Pablo Cuevas

Proceso: Inserciéon Socio Laboral de PCD Coordinador Insercion Laboral

Mejorar la calidad de vida de las Personas con Discapacidad (PCD), a través del fortalecimiento de las organizaciones de PCD,
sensibilizacién a la comunidad y empresa, emprendimiento de microempresas e Insercién Socio Laboral.

Objetivi

Desde el reclutamiento de la PCD para la inclusién socio laboral en empresas publicas y privadas; hasta el seguimiento de su
desempeiio en dichas organizaciones; incluye el fortalecimiento de las organizaciones de PCD, sensibilizacién a la comunidad y

Alcance: A .
empresa y el emprendimiento de microempresas

Proveedor ENTRADAS ACTIVIDADES SALIDAS Cliente

\isita a Empresa PCD Insertado Cliente PCD

Gesti6én Social Levantamiento del puesto del trabajo laboralmente Cliente Empresa
Requerimiento

de la Persona |Reclutamiento de PCD
con
" : funcionamiento o
Discapacidad Evaluacion Psicol6gica e Informes Sociales consolidada en marcha
Cliente PCD PCDu
Organizaciones de
PCD

Microempresa en

Andlisis Médico de la funcionalidad de la PCD

Capacitaciones
Analisis del perfil aptitudinal con el perfil del puesto del trabajo Asesorias

Organizaciones de | Requerimiento y Créditos

I Formacion al empleo
PCD necesidades

Insercion de PCD a la empresa o Centro de Empleo

Perfl de cargo |APOY para la creacion de la. microempresa Informacion Cliente Comunidad
para la PCD Acompafiamiento Microempresarial
" 1o I PCD
Cliente Empresa orgar alas de PC
Solicitud de . . . Seguimiento al PCD
. Sensibilzacién a la comunidad y empresa :
insertar PCD yeme Insertado Socio-Laboral | S€Mcio &l Cliente
Determinacion de los requisitos c . I cli
REQUISITOS DE 7.21 relacionados con el Producto 7.2.3 Comunicacion con el cliente
NORMA I1SO
9001:2000 722 Rewision de los requesitos relacionaos con

el producto

Procedimientos, Instructivos Registros/Documentos Generales/Planes
Procedimiento de Insercién Socio - Laboral de PCD a
METODOS Y  ASMIEE]

CRITERIOS

Registros controlados en lista maestra de registros y listra maestra de
Procedimiento para Emprendimiento Microempresarial documentos generales

Procedimiento de Apoyo a Organizaciones de PCD

Humanos Materiales / Otros
Director FCH

Coordinador Proyecto Insercion Socio Laboral de PCD

Técnico de Evaluacion Social

RECURSOS X . o ,
Técnico de Evaluacion PSicologica Equipos de Oficina, Computadores, Transporte, Viaticos, Microsoft Office

Técnico de Seguimiento

Comunicador Social

Asistente Administrativa de Proyecto

Responsable de
Gestionar

Indicador FORMULA Frecuencia Responsable de Medir

INDICADOR DE
GESTION y/o
METODO DE
SEGUIMIENTO

Asistente Administrativa de | Coordinador Insercion
Proyectos Laboral

Efectividad de
Insercion Laboral
con Cliente PCD

# personas que estan trabajando
# solicitudes de PCD aceptadas para Mensual Fuente de Informacién Revisado en:
ser insertadas

Reuniones con Equipo|
Técnico

Indicador de Proceso

Archivo Excel
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Figura 31: Diagrama de flujo del proceso de inserciéon laboral de personas con

discapacidad
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Fuente: Fundacién Cuesta Holguin
Elaborado por: Ntfiez R. (2015)
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En el Diagrama de Flujo se puede observar que hasta la presente fecha se estd cumpliendo con la
primera fase del proyecto “Planificacion del Programa” y que no se ejecuta la segunda etapa
correspondiente al monitoreo y evaluacion. Por lo tanto se encuentra inconformidades en la forma y
condiciones de trabajo en las que se desempefian las personas con discapacidad insertada,

manifestada en la encuesta aplicada y son las siguientes:

FORTALEZAS

Las personas con discapacidad entienden los procesos a desarrollar en los puestos de trabajo,

alcanzan seguridad en su desempefio y pueden conseguir la estabilidad laboral.

Las organizaciones se preocupan de que las personas con discapacidad, tengan la indumentaria
necesaria para efectuar sus actividades. Cumplen con lo dispuesto por las leyes al dotar de equipos y
materiales a sus trabajadores. Los empresarios que dan cabida a personas con discapacidad tienen
conciencia plena que es muy caro enfrentar los costos de accidentes laborales. Y sus empresas tienen
buena ventilacién e iluminacion lo que puede ser una garantia para la calidad de trabajo y al mismo

tiempo salud visual para los trabajadores.

DEBILIDADES

Salta a la vista que las personas con discapacidad desempefian labores poco cualificadas. Del trabajo
de campo se pudo observar que la limpieza es uno de los mas incidentes. Como es facil de deducir, el
nivel de cualificacién de las personas con discapacidad, se debe al bajo nivel de educacién que
dispone. Por lo tanto las personas con discapacidad sienten que tienen poca participacién en los

logros empresariales.

El grado de ausentismo al trabajo es alto, se percibe poca motivacién y compromiso para asistir a sus

obligaciones diarias. Aspecto que las personas con discapacidad no explican y se percibe carencia de

incentivos para cumplir con su jornada laboral.
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Existe una carente comunicacién empresarial, este bajo nivel de comunicacién puede originar
tension psicoldgica y emocional, aislamiento y pérdida de interés en el trabajo. Consecuencia de este
aspecto es la poca comprensién de las disposiciones emitidas por los superiores conduciendo a

elevar el indice de errores cometidos al realizar la tarea.

Las personas con discapacidad carecen de la oportunidad de expresar sus problemas, al mismo
tiempo de poder emitir y aportar con criterios de solucién como involucrados y conocedores de los

mismos.

No disponen de la infraestructura requerida, pudiendo dar origen a elevar la cifra de personas
accidentadas, que al momento pese a ser minima se requiere estudiar cuales fueron las causas de los
accidentes, con el fin de corregir las causas, socializar a otras empresas y con ello prevenir el nimero
de accidentes. La sefalizacién requerida que les permite orientacién y facilidad en la movilizacién

dentro de las empresas, no siempre se encuentra para poder orientarlos.

Considerando que la capacitacion es un elemento indispensable para inducir a una persona a la tarea
a realizar y con ello incrementar la productividad, este objetivo no se cumple, pues muchas personas
con discapacidad no reciben cursos para mejorar el desarrollo de sus tareas y en otros casos pese a
ser capacitados indican que no es un conocimiento para el desarrollo de la tarea, por lo que es
preciso identificar las causas que impiden cumplir con este aspecto. Y direccionar los cursos

recibidos para elevar el buen desempefio laboral.

Existe inconformidad en las personas con discapacidad en su trabajo, es necesario por lo tanto
realizar una auditoria de la forma y condiciones en que ejecutan la tarea. Involucrar a sus familias a
apoyarlos al igual que a los proyectos de insercién laboral. Para que tengan aspiraciones de
crecimiento profesional, aspectos que se alcanzaria con un proyecto de monitoreo, seguimiento o

evaluacidn respecto a sus condiciones de trabajo.
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OBJETIVO 2. Fundamentar el sistema de monitoreo y evaluaciéon dentro del marco legal

cientifico.

Monitoreo

El monitoreo es el seguimiento que se realiza durante la ejecuciéon de una politica, programa o
proyecto. Es un instrumento, de gestidon y de politica, que permite revisar en forma peri6dica los
aspectos sustantivos, para optimizar sus procesos, resultados e impactos. Constituye un insumo
indispensable para la gestiéon administrativa y estratégica de una iniciativa publica. Di Virgilio (2012,
pag. 41). Es también un proceso continuo de andlisis, observacion y elaboracién de sugerencias de
ajustes que aseguren que el proyecto esté encaminado hacia el objetivo propuesto. Ibid. (pag. 45). Un

plan de monitoreo se compone de los siguientes elementos.

Figura 32: Disefio del sistema de monitoreo

«CONFORMAR EQUIPO DE TRABAJO

*ELABORAR PLAN DE MONITOREO

*LEVANTAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION

EEE

+ELABORAR INFORME DE MONITOREO

Elaborado por: Ntiiez R. (2015)

Indicadores

Un sistema de monitoreo se construye a partir de indicadores. Los indicadores son medidas
directas o indirectas de un evento, situacion o concepto que permite inferir conclusiones apreciativas
acerca de su comportamiento o variacién. Los indicadores son el resultado de operacionalizar los

objetivos a alcanzar en el marco de una politica, programa o proyecto. Di Virgilio (2012, pag. 45).
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La seleccion de indicadores es un proceso clave para construir un buen sistema de monitoreo,
Su eleccion requiere tener en cuenta criterios como independencia, verificabilidad, validez y
accesibilidad. Si a través de la consulta con los actores involucrados es posible definir los
indicadores y acordar su importancia y caracteristica especifica, quiere decir que los objetivos de
la politica son claros, compartidos y estan consensuados entre los responsables de su
implementacién. Di Virgilio (2012, pag. 47). Para Vega los indicadores son valores identificables
de algunas de las variables que sirven al prop6sito de medicién del nivel de obtencién de la meta
planificada. Un indicador debe ser representativo, objetivo, verificable, accesible, sensible y con un

costo razonable. (2006, pag. 7)

Figura 33: Proceso de formulacién de indicadores
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producidos por los equipos de gestién. )

Elaborado por: Ntiiez R. (2015)
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Evaluacion

La evaluacion puede definirse como la emisién de un juicio de valor acerca de una politica, programa
o proyecto y puede ser entendida como:
- Unaactividad programada de reflexion sobre la accion.
- Consecuencia de la necesidad de introducir cambios respecto de un problema de viabilidad,
funcionamiento, resultados o impacto.

- Un proceso reflexivo que se apoya en la formulaciéon de preguntas precisas.

La evaluacion no debe ser entendida como un proceso aislado. Muy por el contrario es a la vez un
insumo para orientar la accién y proceso permanente de aprendizaje y mejora que acompafia toda la
vida de una politica social. En otras palabras es una herramienta para la toma de decisiones. Di

Virgilio (2012, pag. 45).

Figura 34: Evaluacion del Proyecto

Estrategia

Evaluacidn

Elaborado por: Nufiez R. (2015)
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Tabla 4: Diferencia entre el Monitoreo y Evaluacion

COMPONENTE

MONITOREO

EVALUACION

Tipo de tarea

Informacién y comparaciéon de
datos sobre la ejecucion del
proyecto con los objetivos
establecidos en el marco de su
formulacion.

Informacién y comparaciéon de
datos sobre la ejecucion del
proyecto con los patrones de
referencia definidos a través de
la visién o escenario futuro.

Controlar la ejecucién y

Valorar el disefio, la ejecucion

Proposito realizar el seguimiento de la .
. . L. los resultados y los impactos.
gestion operativa y estrategica.
Modalidad Permanente y periddica. Puntual.
En general la evaluacion estd a
cargo de un equipo de proyecto
Responsable Equipo interno. participe con el fin de

garantizar la independencia de
los resultados.

Elaborado por: Nuifiez, R. (2015)

OBJETIVO 3. Construir indicadores de gestion que aporten al sistema de monitoreo y

evaluacion.

3.1. Objetivos del Monitoreoy Evaluacion

Estar al tanto si los fines propuestos en la planificacién inicial se cumplen con eficiencia, eficacia y

oportunidad.

Descubrir las condiciones de trabajo en las que se desenvuelven las personas con discapacidad

insertadas laboralmente en las empresas de la provincia de Tungurahua.

Realizar los ajustes y la retroalimentacién necesaria, con el fin de alcanzar los objetivos propuestos

en el disefio del programa.
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Procedimiento a seguir en el Sistema de Monitoreo

Segun la Secretaria de Educacion de Republica Dominicana (2009, pag. 15) propone la

siguiente metodologia para alcanzar el monitoreo:

1-Conformar un equipo de trabajo para el seguimiento de los Planes Operativos.
2-Elaborar el Plan de Monitoreo para el afio: Incluye la matriz de Monitoreo y Evaluacion.
3-Levantamiento y andlisis de informacién: El equipo debera recopilar, revisar,
sistematizar y analizar la informacion recogida.

4- Elaborar el Informe de Monitoreo correspondiente, debe incluir los avances y logros,

problemas encontrados y medidas correctivas.

Conformar un equipo de trabajo.

El equipo de trabajo, estd involucrado en todas las fases del programa de insercién laboral de

personas con discapacidad y obviamente en el proceso de monitoreo y evaluacién:

- Director Ejecutivo.

- Coordinador/a del Proyecto.
- Asistente de Administrativo.
- Psicélogo/a Clinica.

- Trabajadora Social.

- Equipo de levantamiento de datos.
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Elaborar el Plan de Monitoreo y Evaluacién para el afio: incluye la matriz de Monitoreo y

Evaluacion.

Para cumplir con el plan de monitoreo y evaluaciéon se debe construir un instrumento que

permita:
- Definir las acciones a seguir,
- Determinar el o los responsables de la actividad,

- Y, losindicadores a conseguir.

Se propone el siguiente plan de monitoreo:
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Tabla 5: Plan de monitoreo

OBJETIVOS RESPONSABLE INDICADOR

Identificar los actores y tipo de informaciéon que Lista de actores, con las

Asistente de Direccién

solicita. necesidades de informacién.
Elaborar los formatos para la recoleccién de . . . Lista de instrumentos
. ., Director Ejecutivo .
informacion. seleccionados.
Recoleccién de la informacién de la ejecucion
Colaboradores Informe de avances.

del proyectoy compararlo con indicadores.

Definir reglas de procedimiento para Reglas de procedimiento

Director Ejecutivo . .,
monitoreo y evaluacion.

desarrollar el plan de monitoreo y evaluacion.

Capacitar a los colaboradores en la aplicacién Plan de capacitacién y listado de

Director Ejecutivo

del monitoreo y evaluacion, participantes.
Designar responsables internos y externos para Listado de responsables
la realizacién del monitoreo y evaluacién, de Director Ejecutivo realizacién monitoreo y
ser el caso. evaluacion.
Aplicar el Plan de Monitoreo y Evaluacién Director Ejecutivo Plan elaborado.

Dar retroalimentacién a los involucrados en la .
Informe de recomendaciones al

ejecucién del proyecto (seguimiento o Director Ejecutivo
s proyecto.
monitoreo).
Implementar acciones correctivas, para mejorar
el desempefio del proyecto y el logro de sus Director Ejecutivo Plan de mejora ejecutado.

objetivos.

Elaborar y aplicar evaluaciones formativas

. . o Asistente de Direccién| Evaluacién formativa aplicada.
(intermedias) periddicamente.

Elaborar y aplicar la evaluacién ex post o de

) Director Ejecutivo Evaluacién de impacto aplicada.
impacto

Director Eiecuti Informe de recomendaciones al
Realizar una retroalimentacién para mejorar el Irector kjecutivo proyecto.

producto final del proyecto. Elaborar
conclusiones sobre el proyecto y/o para
mejorar futuros proyectos. Asistente de Direccién

Informe de lecciones aprendidas
en la gestién del proyecto.

Elaborado por: Ntiiez R. (2015)

Identificar los actores y tipo de informacion que se solicita

La informaciéon sera obtenida de las personas con discapacidad que se hayan insertado

laboralmente en las empresas de la provincia de Tungurahua.
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Elaborar los formatos para la recogida la informacién

La informacién sera recogida desde una encuesta previamente elaborada, que utilizara como

instrumento un cuestionario estructurado.

Reglas de procedimiento para desarrollar el sistema de monitoreo y evaluacion

Para cumplir con el monitoreo y evaluacidn se presenta las siguientes reglas a seguir:

- En base al Convenio de Cooperacidon Técnica y Cientifica entre la Pontificia Universidad
Catodlica del Ecuador Sede Ambato y la Fundacién Cuesta Holguin, se aspira trabajar con
cuatro estudiantes de la carrera de Psicologia Clinica que formen parte del equipo de
levantamiento de datos.

- Tener impreso el instrumento aplicar.

- Monitorear mensualmente a las personas con discapacidad insertadas laboralmente por un
lapso de seis meses.

- Si las personas con discapacidad o el empleador sugieren que el periodo de monitoreo
continte se lo realiza segiin su requerimiento.

- Cada profesional encargado de recoger la informacién tendra un horario individual para dar
atencion personalizada al levantamiento de la informaciéon por persona con discapacidad
encuestada.

- El equipo técnico serd el encargado de realizar un calendario mensual de las visitas a
desarrollarse.

- Se considera un tiempo estimado de 30 minutos para llevar a cabo la encuesta por persona
con discapacidad.

- La ficha con la informacién alcanzada serd procesada para inmediatamente proceder a
archivarla en la carpeta del interesado con el fin de tener un expediente completo de los
avances y la informacién necesaria, para efectos de estadisticas.

- Laevaluacion se la realizara cada afio calendario.
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Capacitar a los colaboradores en el sistema de monitoreo y evaluacién

Es necesario desarrollar un plan de capacitacién para las personas encargadas del levantamiento de
la informacioén, con respecto a temas: Relaciones Humanas por las caracteristicas especificas de las
personas a entregar la informacién y el manejo de hoja de encuesta con el fin de que la informacion

sea lo mas real posible, sin sesgar o peor adulterar los datos.

Designar a los responsables del monitoreo.

Los responsables del monitoreo son los encargados del levantamiento de la informacion.

Levantamiento y anadlisis de informaciéon: El equipo debera recopilar, revisar,

sistematizar y analizar la informacion recogida.

Para hacer el levantamiento de la informacién al existir una gran variedad de técnicas e
instrumentos para esta tarea. Se eligi6 como mejor opcién por las caracteristicas de las personas

de las cuales se va a extraer la informacidn, a la encuesta estructurada y la observacion.

La encuesta estructurada porque permite una rapida aplicacién, centradas en los puntos
especificos que se pretende conocer y con alternativas de respuesta cerradas. Y la observacién
directa, en el sitio de trabajo mirar las vivencias de las personas con discapacidad para ayudar a

identificar su problematica.

Por otro lado para el analisis de la informacién es necesario contar con los indicadores que hacen
posible la comparacién de la informacién alcanzada, determinando avances o retrocesos en la
implementacion del programa. Por ello se procede a disefiar la matriz de monitoreo que contiene

los indicadores.
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COSTO

Se tomd como referencia las actividades que incrementan el costo del proyecto y se establece que
para impulsar el sistema de monitoreo y evaluacion se requiere de $230,00 para el primer mes. A
partir del segundo mes el costo se reduce a cero gracias al convenio que existe entre la Universidad
Catolica del Ecuador Sede Ambato con la Fundacién Cuesta Holguin, al aportar con estudiantes de la
Carrera de Psicologia Clinica para que realicen sus practicas pre-profesionales, la actividad
concreta seria el levantamiento de la informacién y con el fin de que el proceso sea continuo se
pondra a consideracién de la Fundacion el nimero de pasantes que sean necesarias. Alcanzando de

esta manera una relacién mutuamente beneficiosa para las dos Instituciones.

Tabla 6: Costo de implementacion del sistema de monitoreo y evaluacion propuesto

OBJETIVOS RESPONSABLE INDICADOR Actividad COSTO

Ofrecer refrigerios para

Capacitar a los colaboradores en o
una mafana de

la aplicacién del monitoreo y Director Ejecutivo Plan de capacitacién L,
. capacitacion por 5
evaluacién
personas. 30,00
Imprimir 1000 hojas de
encuestas tanto a
Elaborar los formatos para la Lista de instrumentos

Director Ejecutivo personal con
discapacidad como a

empresarios.

recoleccion de informacion. seleccionados

200,00

TOTAL 230,00

Elaborado por: Ntfez R. (2015)

El costo de implementar el monitoreo y evaluacién en el proyecto de insercién laboral de personas
con discapacidad, es muy significativo, que se justifica para que los objetivos adquieran un caracter

operativoy al mismo tiempo traducirlos en logros especificos.

75



FORMULACION DE LOS INDICADORES

de trabajo en este mes?

ASPECTO ITEM PREGUNTA INDICADOR (;QU]:: MIDE?
, . . Namero de personas con
, , Nimero de personas con discapacidad de . . )
Género Género - . discapacidad de sexo masculino y
sexo masculino o femenino .
femenino
Numero de personas con discapacidad que s
, N o . Participacién de cargos en las
Cargo Cargo qué ocupa usted desempefian Cargos Administrativos o empresas
GENERALIDADES Cargos Operativos P
Sumatoria de antigiiedades/Numero de
Antigtiedad Tiempo de trabajo en la Empresa s / Antigiiedad media
empleados
Nivel de educacion Nivel de educacién cursado Nivel de educacién Nivel de Educacién
Se siente a eusto en su puesto de ;Considera usted que su trabajo es de mucha
& trabaio P importancia para impulsar los procesos de la Nivel de aceptacién en el trabajo Nivel de aceptacién en el trabajo
) empresa?
CLIMA LABORAL ;Cuantos dias ha faltado este mes? Asistencia/dias trabajados Nivel de asistencia al trabajo
Se siente bien con el resto de
comparieros Cuél es el moti 1 que falté a su lugar d
;Cudl es el motivo por el que falt6 a su lugar de
¢ P q 8 Asistencia/dias trabajados Tasa de ausentismo
trabajo?
L, ¢Existe comunicaciéon con sus compafieros de . L, s . s N
Comunicacién trabajo? Nivel de comunicacién organizacional Nivel de comunicacién organizacional
Numero de productos defectuosos/ nimero
TRABAJO EN EQUIPO Productividad ;Cuantos equivocaciones ha tenido este dia? P / Nivel de productividad
de productos elaborados
;Cudntos problemas ha tenido con su compaferos
Conflictos ¢ p P Numero de conflictos/ntimero de soluciones Nivel de conflictos

Elaborado por: Ntfez R. (2015)
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FORMULACION DE INDICADORES

ASPECTO

ITEM

PREGUNTA

INDICADOR

(QUE MIDE?

CALIDAD DE VIDA EN

Higiene Laboral

¢;Cuenta con uniformes para realizar su tarea?

Grado de fortalecimiento para el desarrollo

del trabajo

Grado de fortalecimiento para el
desarrollo del trabajo

¢;Dispone de equipo necesario para su buen
desempefio?

Grado de fortalecimiento para el desarrollo

del trabajo

Grado de fortalecimiento para el
desarrollo del trabajo

(Es adecuada la ventilacion en su trabajo?

Fortalecimiento de las condiciones
ambientales

Fortalecimiento de las condiciones
ambientales

EL TRABAJO ¢{Es adecuada la iluminacién en su lugar de Fortalecimiento de las condiciones Fortalecimiento de las condiciones
Condiciones ambientales de trabajo? ambientales ambientales
trabajo
¢;La empresa le brinda la infraestructura requerida Fortalecimiento de las condiciones Fortalecimiento de las condiciones
para su movilidad? ambientales ambientales
;Cuantos accidentes ha tenido debido a su Ntmero de accidentes de trabajo /total de
Seguridad laboral ¢ ) . . . o / Tasa de accidentes laborales
discapacidad? accidentes empresariales
;Recibe cursos de capacitacién para su mejor . . L
¢ ~ p p. ] Empleados capacitados/Total de empleados Nivel de capacitacién
desempefio en el trabajo?
CAPACITACION Programas de Capacitacion

¢;Los cursos recibidos le han servido para mejorar
su desempefio en el area de trabajo?

Fortalecimiento para la productividad

Fortalecimiento para la productividad

MOTIVACION HUMANA

Sentido de pertenencia en la
familia

¢:Se siente satisfecho con su trabajo y considera
que ha mejorado su vida familiar?

Nivel de crecimiento personal

Nivel de crecimiento personal

Crecimiento y desarrollo personal

;Considera que usted que tiene dentro de la
empresa, la oportunidad de hacer carrera y crecer
profesionalmente?

Nivel de crecimiento personal

Nivel de crecimiento personal

Elaborado por: Nufiez R. (2015)
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PROYECTO DE INSECION SOCIO LABORAL DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN LA
PROVINCIA DE TUNGURAHUA A TRAVES DE FUNDACIONES PRIVADAS

Empresa:
Nombre de la Persona:
Fecha:

Instrumento para el levantamiento de datos

Tipo de Discapacidad:
No. de visita:
Responsable:

1. GENERALIDADES

2. CLIMA LABORAL

3. TRABAJO EN EQUIPO

Género

Masculino
Femenino
Cargo
Administrativo
Operario

Tiempo de trabajo

1 a 12 meses
13 a 24 meses
25 meses 0 mas
Nivel de Educacion
Primaria
Secundaria
Superior

4. HIGIENE LABORAL

¢ Considera usted que su trabajo es
de mucha importancia para impulsar

¢ Dispone de ropa de trabajo para

para su desempefio
Siempre
A menudo
A veces
Casi nunca

Nunca

¢ Dispone de equipo necesario

para su buen desempefio?
Siempre
A menudo
A veces
Casi nunca
Nunca

¢ Existe buena comunicacion
con sus comparieros de

trabajo?
los procesos de la empresa? _
Siempre || Siempre ||
A menudo || A menudo ||
A veces | A veces |
Casi nunca || Casi nunca ||
Nunca || Nunca ||
Numero de dias que falté este mes Nunjero de equivocaciones en
_ el dia _
la2 | la2 |
3a4 | 3a4 -
5 0 mas || 5 0o mas ||
Ninguno || Ninguno ||
Motivo por el que falté a su trabajo |Numero de conflictos con sus
Enfermedad || compaifieros de trabajo _
Calamidad doméstica | | laz2 | ]
Poca motivacion para | | 3a4 ||
trabajar 5 0 méas |
5.CONDICIONES AMBIENTALES Ninguno

6. SEGURIDAD LABORAL

¢ Cuantos accidentes ha tenido

debido a su discapacidad?

Siempre

A menudo
A veces
Casi nunca
Nunca

¢ Es adecuada la ventilacion
en su lugar de trabajo?
Siempre
A menudo
A veces

Casi nunca
Nunca

¢ Es adecuada la iluminacion
en su lugar de trabajo?
Siempre
A menudo
A veces
Casi nunca
Nunca

¢La empresa le brinda la infraestruc-
tura requerida para su movilidad?
Siempre
A menudo
A veces
Casi nunca
Nunca

7. CAPACITACION
¢ Recibe cursos de capacitacion
para su mejor desempefio?
Si [ ]
No

Los cursos recibidos le han
permitido mejorar el desempefio

Siempre

A menudo
A veces
Casi nunca
Nunca

8. MOTIVACION HUMANA

¢ Se siente satisfecho con su trabajo

y puede crecer profesionalmente?
Siempre
A menudo
A veces
Casi nunca
Nunca

¢ Recibe el apoyo de su fam
Siempre
A menudo
A veces
Casi nunca
Nunca

s
N

Elaborado por: Nuiiez R. (2015)
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PROYECTO DE INSERCION SOCIO LABORAL DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN
LA PROVINCIA DE TUNGURAHUA
Seguimiento Laboral

Empresa: -
|NombredelaPersona: -

Teléfono de la Empresa:

Nro. Visita

Necesidades de Apoyo

1|Asistencia

2|Puntualidad

4|Constancia

L1 L
1 L]
3|Apariencia e Higiene I:I I:I
L

5[Responsabilidad

6|Productividad de Trabajo L | I
7| Autonomia L | L | |

8|Concentracién

9|Comprensién de los Procesos

10|Adaptabilidad

11|Seguridad de Trabajo

12|Autovaloracion

13|Relacién con los Compaiieros

14|Habilidad Comunicativa

HEEEEN
HEEEEE

15|Refuerzo Necesario

16]|Interés por capacitarse

VALORACION:

MS: MUY SATISFACTORIO S: SATISFACTORIO PS: POCO SATISFACTORIO NS: NADA SATISFACTORIO

Avance desde el tltimo seguimiento

Requerimientos de apoyo por parte de la Fundaciéon

Técnico Responsable: Fecha

Elaborado por: Nuiiez R. (2015)
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Elaborar el informe de monitoreo

El informe de monitoreo debe contener los avances y logros, problemas encontrados y medidas

correctivas. Se sugiere seguir el siguiente modelo propuesto.

INFORME DE MONITOREO LABORAL

1.- Datos Informativos:
Nombres y Apellidos:
Direccidn:

Nombre de la empresa:
Cargo:

Jefe inmediato:

Sueldo:

Fecha:

2.- Situacion laboral actual:

A través de una entrevista se pedira informacién sobre:

El puesto que ocupa la persona con discapacidad.

Horario de trabajo.

Funciones y actividades que desempefia.

3.- Entrevista al jefe inmediato:

Se solicita informacidn sobre el nivel de desempefio de la persona con discapacidad para ello se hace

uso de la hoja de verificaciéon previamente disefiada, se procura alcanzar la siguiente informacion.

80



Asistencia, puntualidad, apariencia e higiene, constancia, responsabilidad, productividad de trabajo,
autonomia, concentracion, comprension de los procesos, adaptabilidad, seguridad de trabajo,
autovaloracion, relacién con los compafieros, habilidad comunicativa, refuerzo necesario, interés por

capacitarse

Como andlisis de la informacién se aspira conocer:

Avances desde el ultimo seguimiento.

Requerimientos de apoyo por parte de la Fundacidn.

Se concluye agradecimiento por parte de la Fundacioén, hacia la empresa por haber acogido y dar

cabida a la persona con discapacidad.

4.- Entrevista a la persona con discapacidad:

Se utiliza como hoja de verificacion el instrumento disefiado para el levantamiento de datos.

El tiempo debe ser el que se requiere para no sesgar la informacion.

Se debe reiterar el apoyo por parte de la Fundacién para situaciones de trabajo o familiar que se le

pudieran presentar.

Se le debe incentiva a continuar con tal desempefio que garantiza su estabilidad laboral, mejorar sus

condiciones econdémicas y aportar a su familia.

5.- Conclusiones:

Se debe presentar conclusiones respecto a si la persona con discapacidad ha logrado insertarse

laboralmente y en qué nivel.

Exponer cudles son las dificultades y cudl el proceso de adaptacién y acompafiamiento.

Explicar cudles son las debilidades con respecto a las condiciones de trabajo.
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6.- Recomendaciones:

Por cada conclusion se debe emitir una recomendaciéon que permita incentivar a la persona con

discapacidad mejorar en su desempeiio.

Y de ser caso a las empresas e instituciones publicas o privadas que abren sus puertas para insertar
laboralmente a las personas con discapacidad hacer las recomendaciones que permitan mejorar las

condiciones de trabajo.

7.- Firma de Responsabilidad

El documento debe estar firmado por la personas responsable de las entrevistas y obviamente de la

presentacion del informe. El mismo que debe ser archivado por evaluaciones globales.

Evaluacion

La evaluacion operativa es el proceso sistémico y objetivo que verifica la eficacia, eficiencia y
efectividad de los planes; a la luz de sus objetivos, en cada una de las dimensiones de ejecucién y
obtencién de resultados, debiendo tomar en cuenta los avances en el cumplimiento de los
compromisos establecidos, en relacion con los acuerdos, planes locales, nacionales y referentes
internacionales ineludibles. La evaluacién es la ultima fase del proceso de planificacién, la cual

consiste en la comparacion de los resultados con los objetivos y metas propuestas. ESPOCH (2007,

pag. 6)

Propuesta metodoldgica

Segun Sepulveda (2008, pag. 25) se utiliza el Biograma al diagrama multidimensional y los indices
respectivos que representa graficamente el “estado de un sistema”. Dicha imagen revela el grado de
desarrollo sostenible de la unidad de analisis en cuestion, los aparentes desequilibrios entre las

diversas dimensiones y, por ende, los posibles niveles de conflicto existentes. Ademas de generar un
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“estado de la situaciéon actual” de la unidad estudiada, el Biograma, por su propia naturaleza,
permite realizar un andlisis comparativo del sistema analizado en diversos momentos de su

historia; es decir, su evolucion.

Es una herramienta que permite complementar los indicadores y observar si se estad cumpliendo o
no las metas a alcanzar, o mirar el proceso de avance que tiene el proyecto de inclusién de personas

con discapacidad.

Se manejan las siguientes dimensiones:

Ambito personal: tener una estabilidad emocional, cierta satisfacciéon con la vida y un buen

concepto de si mismo.

Ambito laboral: sentirse realizado en el lugar donde se trabaja y ttil a la sociedad. En donde se
mediran aspectos como: clima laboral, trabajo en equipo, higiene laboral, condiciones ambientales

de trabajo, seguridad laboral, capacitacién, motivacién humana.

Ambito del ocio y tiempo libre: por una parte disponer de tiempo libre y emplearlo en relacionarse

con otras personas acorde a los gustos e intereses de las personas con discapacidad

Presentacion del informe de evaluacion

La evaluacién constituye una herramienta de gestion que permite tomar decisiones al proveer
informacién acerca del grado de cumplimiento de los objetivos del plan, los desvios en el
cumplimiento de los objetivos y sus causas, asi como los principales problemas y cuellos de botella
que requieren atencién. Los productos de este proceso son los informes de evaluacién de los planes,
los cuales se deben elaborar semestral y anualmente a partir de los informes de monitoreo. ESPOCH

(2007, pag. 6)
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El contenido minimo del informe de evaluacién es el siguiente:
1. Resumen ejecutivo

2. Anélisis del periodo de evaluacién

3. Contexto, situacion y comportamiento estadistico

4. Avance de la ejecucién de metas

5. Logros obtenidos

6. Enumeracion de problemas presentados

7. Determinacion de medidas correctivas

8. Conclusiones y recomendaciones

9. Anexos

Resumen Ejecutivo

Se debe procurar captar el interés de quienes leen el documento por lo tanto debe contener una
visidn general de los logros alcanzados, conclusiones y recomendaciones. Su redaccion pese a ser el
punto del informe se lo debe realizar al final, cuando se tenga la vision clara del desarrollo del

documento.
Andlisis del Periodo de Evaluacion
Cada instancia debera realizar un breve analisis cualitativo y cuantitativo al inicio y otro al final del

periodo de evaluacion.

Contexto, Situacion y Comportamiento Estadistico.

Analizar las estadisticas, proceso e indicadores de la gestion

Avance de la Ejecucion de Metas

Presentar la informacién comparada entre las metas trazadas con las metas conseguidas.

Logros Obtenidos

Enunciar claramente los logros alcanzados
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Enumeracion de Problemas Presentados

Detallar, analizar los problemas encontrados y el nivel de variacion entre lo programado y lo
alcanzado.

Determinacion de Medidas Correctivas

Detallar las soluciones adoptadas frente a las inconsistencias encontradas

Conclusiones y Recomendaciones

Se debe presentar conclusiones precisas de manera resumida y clara de los logros alcanzados y al

mismo tiempo las recomendaciones a seguir para mantener el proceso

85



Capitulo 6

Conclusiones y Recomendaciones

6.1. Conclusiones

Del diagnéstico realizado se observa que las personas con discapacidad desempefian labores poco
cualificadas. Se percibe poca motivacidon y compromiso para asistir a sus obligaciones diarias. Existe
un bajo nivel de comunicacién organizacional. Las personas con discapacidad carecen de la
oportunidad de expresar sus problemas. No disponen de la infraestructura requerida y la

capacitacion y adiestramiento no es el suficiente para ejecutar su tarea.

El grado de inconformidad que existe en las personas con discapacidad con respecto a su trabajo, se
debe a la falta de monitoreo y evaluaciéon de las condiciones en las que se desarrollan, la carencia de
indicadores que den cuenta de resultados respecto a factores que inciden en el nivel de desempefio y
satisfaccion laboral son aspectos que impactan negativamente en la productividad de la poblacién

estudiada.

La Fundacién Cuesta Holguin no ha podido hasta el momento llevar a la practica y ejecutar el

monitoreo y evaluacion del programa de insercién laboral de personas con discapacidad, a través de

la Campafia Social “CREE EN MI” por falta de lineamientos que guien el procedimiento a seguir.

Mediante la revision de los aportes de varios autores se construye el marco tedrico que permite
ampliar el conocimiento y aclarar sobre la metodologia a seguir para impulsar a Fundaciones
Privadas a ejecutar la fase de monitoreo y evaluacion y asi completar la ejecucidon del proyecto

disefado.
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Se construyen los indicadores tanto cualitativos como cuantitativos, que van a permitir conocer las
distintas situaciones vividas por las personas con discapacidad para que en caso de ser necesario ir

dando los correctivos necesarios.

6.2. Recomendaciones

Con el fin de mejorar las condiciones de trabajo de las personas con discapacidad y eliminar la

desercion laboral se recomienda:

Llevar a la practica el modelo de monitoreo presentado con el fin de hacer un seguimiento
permanente de las condiciones de trabajo en las que se desenvuelven las personas con

discapacidad, con el propésito de evitar la desercion laboral.

El seguimiento o monitoreo de las condiciones de trabajo a las personas con discapacidad debe ser
permanente, por lo tanto es necesario ampliar el equipo de trabajo con el propésito de cumplir los

periodos y procurar el éxito del proyecto.

Sugerir a los Directivos a cargo del proyecto de insercién laboral se presente el informe de
evaluacién una vez por afio para observar los avances o retrocesos vividos a lo largo del afio

calendario.

Aplicar los indicadores sugeridos, pues para el disefio de los mismos se ha tomado en
consideracion caracteristicas como la simplicidad y el facil procesamiento. Aspirando conocer
aspectos basicos que envuelven al desempefio laboral de las personas con discapacidad como:
Capacitacion, Rotacion de Personal, Ausentismo Laboral, Clima Laboral, Liderazgo, Trabajo en

Equipo, Higiene Laboral, etc.
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EMPRESAS, MENCION EN PLANIFICACION

ENCUESTA DIRIGIDA A LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD INSERTADAS LABORALMENTE.

OBJETIVO: Disefiar un sistema de monitoreo y evaluaciéon de la insercién laboral de personas con
discapacidad a través de Fundaciones privadas.

INSTRUCCIONES: Seleccione tinicamente un casillero en cada pregunta

CUESTIONARIO
DATOS INFORMATIVOS:
Género Masculino D Femenino|:|
Cargo Administrativo [:l Operario I:l

Tiempo que labora en la empresa

lal2 meses|:| 13a24 meses|:| 25 meses a mas |:|

Nivel de educacion

Primaria |:| Secundaria I:l Superior I:l

CLIMA LABORAL

1.- ;Considera usted que su trabajo es de mucha importancia para impulsar los procesos de la
empresa?

siempre 1 a menudo|:| a veces I:I casi nunca L] nunca I_I
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2.- ;Cuantos dias ha faltado este mes?

1a2|:| 3a4|:| 50més|:| ninguno|:|

3.- ;Cudl es el motivo por el que falto a su lugar de trabajo

a) Enfermendad D
b) Calamidad doméstica D
¢) Poca motivacion para el trabajo D
TRABAJO EN EQUIPO

4.- Existe buena comunicacién con sus compafieros de trabajo

siempre ] a menudo|:| a veces |:| casi nunca u nunca |_|

5.- ;(Las disposiciones dadas por sus superiores son claras y comprensibles?

siempre [] a menudo|:| a veces I:I casi nunca u nunca I_I

6.- En su trabajo. ;Con qué frecuencia corrige errores?

siempre [] a menudo|:| a veces I:I casi nunca u nunca I_I

7.- Si ha tenido problemas con sus compafieros. Lo soluciona

siempre [] a menudo|:| a veces I:I casi nunca u nunca I_I

8. ;De los problemas surgidos con sus compaiieros, se ha dado a conocer a su inmediato Superior?

siempre 1 a menudo|:| a veces I:I casi nunca L] nunca I_I
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HIGIENE LABORAL

9.- La empresa le ofrece uniforme o ropa de trabajo para cumplir con su tarea

siempre 1 a menudo|:| a veces I:I casi nunca L] nunca I_I

10.- Dispone de equipo necesario para su buen desempefio

siempre |:| a menudo|:| a veces |:| casi hunca u nunca |_|

CONDICIONES AMBIENTALES DE TRABAJO

11.- Es adecuada la ventilacién en su lugar de trabajo

siempre ] a menudo|:| a veces |:| casi nunca u nunca |_|

12.- Es adecuada la iluminacidén en su lugar de trabajo

siempre [] a menudo|:| a veces |:| casi nunca [_] nunca |_|

13.- La empresa le brinda la infraestructura requerida para su movilidad

siempre [] a menudo|:| a veces |:| casi nunca [_] nunca |_|

SEGURIDAD LABORAL

14.- ;Cuantos accidentes laborales ha tenido debido a su discapacidad?

1a2] ] 3a4 | somas| | ninguno[]

15.- ;Existe la sefalética adecuada para prevenir posibles riesgos o accidentes laborales?

siempre ] a menudo|:| a veces I:I casi nunca u nunca I_I
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CAPACITACION

16.- ;Recibe cursos de capacitacién para su mejor desempeiio en el trabajo?

siempre ] a menudo|:| a veces |:| casi nunca u nunca |_|

17.- ;Los cursos recibidos han servido para mejorar su desempefio en el su area de trabajo?

siempre 1 a menudo|:| a veces I:I casi nunca L] nunca I_I

MOTIVACION HUMANA

18.- ;Se siente satisfecho con su trabajo y considera que ha mejorado su vida familiar?

siempre [] a menudo|:| a veces |:| casi nunca [_] nunca |_|

19.- Recibe apoyo de su familia para el desarrollo de su trabajo

siempre [] a menudo|:| a veces |:| casi nunca [_] nunca |_|

20.- ;Considera usted que tiene dentro de la empresa, la oportunidad de hacer carrera y crecer

profesionalmente?

Si I:l no|:|

21.- ;Considera usted que existe monitoreo y evaluacion de las condiciones de trabajo?

siempre 1 a menudo|:| a veces I:I casi nunca L] nunca I_I

Gracias por su Colaboracion.

91



/)

Apéndice B

FUNDACION
CUESTA HOLGUIN

SISTEMA DE MONITOREO Y
EVALUACION DE LA INSERCION
LABORAL DE PERSONAS CON
DISCAPACIDAD

2015

92

Créditos:
PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE

AMBATO

Tesis previo a la obtenciéon del titulo de Magister en

Administracion de Empresas mencién Planeacion

“DISENO DE UN SISTEMA DE MONITOREO Y EVALUACION DE
LA INSERCION LABORAL DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD A
TRAVES DE FUNDACIONES PRIVADAS”

UNIDAD ACADEMICA:

DEPARTAMENTO DE INVESTIGACION Y POSTGRADOS

Autor: Ricardo Alejandro Nufiez Guerrero
Director: Marco Jacobo Cisneros Martinez, Mg.

Ambato - Ecuador

Abril, 2015



1. Introduccion

La fundacién Cuesta Holguin, plantea el proyecto de insercion
laboral de personas con discapacidad, como aporte a la vinculacién
con la sociedad de este grupo de personas, partiendo del criterio de

igualdad de oportunidades y valoracion de la diversidad.

Por lo tanto es imperioso aportar a la fundacién Cuesta Holguin
una guia para realizar el monitoreo y evaluaciéon de la inserciéon
laboral de personas con discapacidad, la misma que generara
hacia la

informaciéon orientada a encaminar las acciones

consecucion de los objetivos del proyecto.

2. Objetivos del Monitoreo y Evaluacién

Estar al tanto si los fines propuestos en la planificacién inicial se

cumplen con eficiencia, eficacia y oportunidad.

Descubrir las condiciones de trabajo en las que se desenvuelven
las personas con discapacidad insertadas laboralmente en las

empresas de la provincia de Tungurahua.
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Realizar los ajustes y la retroalimentacion necesaria, con el fin de

alcanzar los objetivos propuestos en el disefio del programa.

3. Marco Legal

En el afio 2012 se establece mediante la Ley Organica de
Discapacidades en el Articulo 47 “Inclusion laboral.- La o el
empleador publico o privado que cuente con un nimero
minimo de veinticinco (25) trabajadores esta obligado a
contratar, un minimo de cuatro por ciento (4%) de personas

con discapacidad...”.

4. Alcance

El presente sistema de monitoreo y evaluacidn es de aplicacién
obligatoria para todas las empresas que han dado cabida a

personas con discapacidad.



5. Procedimiento e instrumentos para el Sistema de

Monitoreo
OBJETIVOS RESPONSABLE INDICADOR
Identificar los actores y tipo de informacién que| , . . L, Lista de actores, con las
. Asistente de Direccion . .,
solicita necesidades de Informacion

Elaborar los formatos para la recoleccion de
informacion.

Director Ejecutivo

Lista de Instrumentos
seleccionados

Recoleccion de la Informacion de la ejecucién
del proyectoy compararlo con Indicadores

Colaboradores

Informe de avances

Definir reglas de procedimiento para
desarrollar el Plan de Monitoreo y Evaluacién

Director Ejecutivo

Reglas de Procedimiento
Monitoero y Evaluacién

Capacitar a los Colaboradores en la aplicacién
del Monitoreo y Evaluacion

Director Ejecutivo

Plan de Capacitacién y Listado de
Participantes

Designar responsables internos y externos para
la realizacion del Monitoreo y Evaluacion, de
ser el caso

Director Ejecutivo

Listado de Responsables
realizacién Monitoreo y
Evaluacion

Aplicar el Plan de Monitoreo y Evaluacién

Director Ejecutivo

Plan Elaborado

Dar retroalimentacion a los involucrados en la
ejecucion del proyecto (Seguimiento o
Monitoreo).

Director Ejecutivo

Informe de Recomendaciones al
proyecto

Implementar acciones correctivas, para mejorar
el desempeifio del proyecto y el logro de sus
Objetivos

Director Ejecutivo

Plan de Mejora ejecutado

Elaborar y Aplicar evaluaciones formativas
(intermedias) periddicamente

Asistente de Direccién

Evaluacién Formativa aplicada

Elaborar y Aplicar la evaluacion ex post o de
impacto

Director Ejecutivo

Evaluacion de impacto aplicada

Realizar una retroalimentacién para mejorar el
producto final del proyecto. Elaborar
conclusiones sobre el proyecto y/o para
mejorar futuros proyectos.

Director Ejecutivo

Informe de recomendaciones al
Proyecto.

Asistente de Direccién

Informe de lecciones aprendidas
en la gestién del proyecto
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PROYECTO DE INSERCION SOCIO LABORAL DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN
LA PROVINCIA DE TUNGURAHUA
Seguimiento Laboral

Empresa:

Nombre de la Persona:

Teléf de la Empresa:

Fecha de Inicio de Trabajo:

Cargo:

Tipo de discapacidad

Nro. Visita

Evolucién

Necesidades de Apoyo 5S

1|Asistencia

2|Puntualidad

Apariencia e Higiene

4|Constancia

5[Responsabilidad

6|Productividad de Trabajo

7[Autonomia

8[Concentracién

9|Comprensién de los Procesos

10|Adaptabilidad

IO OO E

EEEEEEEEEEEE

11|Seguridad de Trabajo

12|Autovaloracién

13|Relacién con los Compaiieros

14|Habilidad Comunicativa

15|Refuerzo Necesario

ENEEEEEEEEE
LT T OO OO0 E

11
Nl
L1

16|Interés por capacitarse

VALORACION:

MS: MUY SATISFACTORIO S: SATISFACTORIO _PS: POCO SATISFACTORIO _ NS: NADA SATISFACTORIO

Avance desde el ultimo seguimiento

Requerimientos de apoyo por parte de la Fundacion

Fecha

Técnico Responsable:




PROYECTO DE INSECION SOCIO LABORAL DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN LA
PROVINCIA DE TUNGURAHUA A TRAVES DE FUNDACIONES PRIVADAS

Empresa:
Nombre de la Persona:
Fecha:

Instrumento para el levantamiento de datos
Tipo de Discapacidad:
No. de visita:
Responsable:

1. GENERALIDADES

2. CLIMA LABORAL

3. TRABAJO EN EQUIPO

Género

Masculino
Femenino
Cargo
Administrativo
Operario

Tiempo de trabajo

25 meses 0 mas
Nivel de Educacion
Primaria
Secundaria
Superior

1 a 12 meses
13 a 24 meses

¢Considera usted que su trabajo es
de mucha importancia para impulsar

4. HIGIENE_LABORAL

¢ Dispone de ropa de trabajo para

para su desempefio
Siempre
A menudo
A veces
Casi nunca
Nunca
¢ Dispone de equipo necesal
para su buen desempefio?
Siempre
A menudo
A veces
Casi nunca
Nunca

rio

¢ Existe buena comunicacion
con sus comparieros de

trabajo?
los procesos de la empresa? _
Siempre || Siempre -
A menudo || A menudo -
A veces || A veces -
Casi nunca || Casi nunca -
Nunca | Nunca |
Numero de dias que falté este mes Numero de equivocaciones en
- el dia _
l1a2 || l1a2 |
3a4 || 3a4 ||
50 mas || 50 méas -
Ninguno | Ninguno |
Motivo por el que falté a su trabajo |NGmero de conflictos con sus
Enfermedad || comparieros de trabajo -
Calamidad doméstica | | la2 -
Poca motivacion para | _| 3a4d ]
trabajar 50 mas -
5.CONDICIONES AMBIENTALES Ninguno

¢Es adecuada la ventilacion
en su lugar de trabajo?
Siempre
A menudo
A veces
Casi nunca
Nunca

¢Es adecuada la iluminacién
en su lugar de trabajo?
Siempre
A menudo
A veces
Casi nunca

6. SEGURIDAD LABORAL

¢Cuantos accidentes ha tenido

debido a su discapacidad?

Siempre

A menudo
A veces
Casi nunca
Nunca

Nunca

¢La empresa le brinda la infraestruc-
tura requerida para su movili ?
Siempre
A menudo
A veces
Casi nunca
Nunca

g
LITTTIg
o

7. CAPACITACION
¢ Recibe cursos de capacitacion
para su mejor desempefio?
Si
No

[

Los cursos recibidos le han
permitido mejorar el desempefio

Siempre
A menudo
A veces
Casi nunca
Nunca

8. MOTIVACION HUMANA
¢ Se siente satisfecho con su trabajo
y puede crecer profesionalmente?
Siempre
A menudo
A veces
Casi nunca
Nunca
¢Recibe el apoyo de su fami
Siempre
A menudo
A veces
Casi nunca
Nunca

sLITTTIE

[TTT1]
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6. Conformar un equipo de trabajo.

ASISTENTE
ADMINISTRATIVA

ORGANIGRAMA PROYECTO INSERCCION LABORAL

PRESIDENCIA
* DIRECCION EJECUTIVA

) INACION PROYI
6 COORDINACION PROYECTO

8 a ¥

TRABAJADORA TECNICO
SOCIAL R SEGUIMIENTO

7. Reglas de procedimiento para desarrollar el

sistema de monitoreo y evaluacién

En base al Convenio de Cooperacién Técnica y Cientifica
entre la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador Sede
Ambato y la Fundaciéon Cuesta Holguin, se aspira trabajar
con cuatro estudiantes de la carrera de Psicologia Clinica
que formen parte del equipo de levantamiento de datos.
Monitorear mensualmente a las personas con
discapacidad insertadas laboralmente por un lapso de seis

meses.

Cada profesional encargado de recoger la informacién



tendra un horario individual para dar atencién

- personalizada al levantamiento de la informacién por
persona con discapacidad encuestada.

- Se considera un tiempo estimado de 30 minutos para
llevar a cabo la encuesta por persona con discapacidad.

- Laficha con la informacién alcanzada serd procesada para
inmediatamente proceder a archivarla en la carpeta del
interesado con el fin de tener un expediente completo de
los avances y la informacién necesaria, para efectos de
estadisticas.

8. Informe de monitoreo

El contenido del informe de monitoreo, tiene los siguientes
elementos:

1.- Datos Informativos.

2.- Situacion laboral actual.

3.- Entrevista al jefe inmediato.

4.- Entrevista a la persona con discapacidad.

5.- Conclusiones.

6.- Recomendaciones.

7.- Firma de Responsabilidad.
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9. Evaluacion

El contenido del informe de evaluacion anual, tiene los
siguientes elementos:
1. Resumen ejecutivo.
2. Andlisis del periodo de evaluacion.
3. Contexto, situaciéon y comportamiento estadistico.
4. Avance de la ejecucidon de metas.
5. Logros obtenidos.
6. Enumeracion de problemas presentados.
7. Determinacion de medidas correctivas.
8. Conclusiones y recomendaciones.
9. Anexos.
La Fundacién Cuesta Holguin busca contribuir al mejoramiento de la
calidad de vida de las personas con discapacidad de la provincia de
Tungurahua, mediante la insercién socio-laboral en las empresas
privadas y ptblicas con el fin de mejorar su capacidad de ingresos y

su inclusion real en la sociedad.
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Resumen Final

Diseiio de un Sistema de Monitoreo y Evaluacion de la
Insercion Laboral de Personas con Discapacidad a través
de Fundaciones Privadas

Ricardo Alejandro Nufiez Guerrero
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Proyecto dirigido por: Marco Jacobo Cisneros Martinez, Mg.

La Fundaciéon Cuesta Holguin es una Organizaciones no Gubernamentales, que busca generar
oportunidades para el desarrollo de la sociedad. En este caso concreto a través de la Campaiia Social
“CREE EN MI” emprende el proyecto de insercién laboral a las personas con discapacidad.
Conociendo las condiciones de vulnerabilidad de este sector de la poblacién es necesario realizar un
monitoreo y evaluaciéon permanente sobre las condiciones de trabajo en las que se desarrolla este
sector de la poblacién, con el fin evitar frustraciones que lleven a la deserciéon laboral. Por ello se
estructura un sistema de monitoreo y evaluacién de la insercidon a personas con discapacidad, en
donde se definen los pasos a seguir para alcanzar éste propdsito y conocer los factores que impulsan
un buen desempefio laboral, asi como aquellos otros que requieren ser reajustados o mejora para
alcanzar el objetivo y que estas personas se sientan a gusto en su lugar de desempeiio. Se formularon
también indicadores que permiten medir aspectos relacionados con las condiciones, fisicas,
psicolégicas y familiares en las que desarrollan sus actividades las personas con discapacidad, con el
fin de que la insercién laboral sea completa y considerar a este sector como una verdadera parte

activa y generadora de riqueza para la sociedad.
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