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RESUMEN

El presente trabajo investigativo tiene como objetivo principal proponer un
desarrollo de modelo de gestion administrativa que permita mejorar el proceso de
insercién laboral de personas con discapacidad. La investigacion ejecutada fue de
campo y documental — bibliografica, se utilizd los niveles de investigacion
descriptiva y exploratoria; ademas se aplicO instrumentos para recopilacion de
informacion como la encuesta realizada a los dos usuarios del proyecto: las personas
con discapacidad y empresas publicas y privadas de la provincia de Tungurahua.
Sobre la base de los resultados obtenidos de la investigacion se ejecutd un
diagnostico de la situacién actual del proceso que se realiza para la insercion laboral
de personas con discapacidad, y se establecido un modelo de gestion administrativa
que permitira mejorar el proceso mediante el modelo administrativo de Henry Fayol
que plantea actividades que cubran el proceso administrativo, incluyendo la filosofia
empresarial, estrategias para alcanzar los objetivos, formatos para el mejor desarrollo
de procesos, creacion un manual de funciones, un organigrama estructural, registro
de control de procesos y asi se podra medir el trabajo de cada integrante del equipo

técnico y evitar la desercién dentro del entorno laboral de personas con discapacidad.

Palabras Claves: modelo de gestién administrativa, insercion laboral, personas con

discapacidad
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ABSTRACT
The main objective of this research work is to propose a development of an
administrative management model to improve the employment process for people
with disabilities. Documentary and field research was carried out, the descriptive and
exploratory research levels were applied, and also the tools for gathering information
were employed such as the survey that was taken by two players of the project
including disabled people and public and private companies in Tungurahua province.
Based on the findings of the investigation, a diagnosis of the current situation of the
process was developed, which will be employed for disabled people. An
administrative management model was established to improve the process by means
of the Henry Fayol administrative model that sets the activities to cover the
administrative process including business philosophy, strategies to comply with the
objectives, formats sheets for a greater performance of processes, the creation of a
functional manual, a structural organization, and control log of the processes. This
way, each member’s performance of the specialized team can be measured, and the

rate of dropouts of disabled people would be avoided.

Keywords: administrative management model, employment, disabled people.
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INTRODUCCION

Mediante la presente investigacion se pretende proveer de herramientas técnicas que
permitan a los integrantes del equipo de trabajo del proyecto de insercion laboral
para personas con discapacidad que lleva a cabo la fundacién Cuesta Holguin,
facilitar la integracién laboral de personas con discapacidad; al mismo tiempo
conocer y analizar el mercado laboral para orientar la formacion de personas con

discapacidad.

La inclusién laboral de personas con discapacidad, es el acceso al empleo en las
mismas condiciones, tareas, sueldos y horarios que cualquier otro trabajador sin
discapacidad, sin embargo hay caracteristicas propias en el proceso de insercion
laboral con las cudles se puede trabajar para mejorar la calidad de trabajo de un

colaborador con discapacidad.

Estructura del trabajo

La presente investigacion se encuentra estructurada de la siguiente manera:

Capitulo I.-

En el capitulo I, empezamos con la contextualizacion del problema, arbol de
problemas, analisis critico, prognosis, la formulacion del problema, delimitacion
temporal, delimitacion espacial, justificacion y objetivos generales y especificos de

la presente investigacion.



Capitulo 11.-

Se detallan los antecedentes investigativos, es decir, toda la informacion recopilada
de distintos investigadores y sus u resultados, los cuales han servido como aporte
para la investigacion, la investigacion tuvo como base la fundamentacion
administrativa, social y legal, también se indica el sefialamiento de variables y la

categorizacion fundamental.

Capitulo I11.-

En el capitulo 3 se determina el enfoque de la investigacion, las modalidades de
investigacion que son de campo y documental- bibliografica, se explica que se
desarrollo los siguientes tipos de investigacion; descriptiva y exploratoria, cuenta con

una clara informacion de la poblacion.

Capitulo IV.-
Se incluye el analisis e interpretacion de resultados obtenidos en la encuesta
realizada a los integrantes del equipo de trabajo y los empresarios y/o jefes de

recursos humanaos de empresas publicas y privadas de la Provincia de Tungurahua.

Capitulo V.-
En este punto se encuentra la propuesta, la misma que consta de antecedentes,
ubicacion sectorial y fisica, resefia historica del proyecto, justificacidn, objetivos,

diagnostico de la situacion actual y el desarrollo de la propuesta en general.



Capitulo VI.-

Finalmente se plasman las conclusiones y recomendaciones que se han obtenido

después del desarrollo del presente proceso investigativo.

Finalmente se incluye la correspondiente bibliografia y anexos.



CAPITULO I

EL PROBLEMA

1.1 Tema

DESARROLLO DE UN MODELO DE GESTION ADMINISTRATIVA QUE
PERMITA LA INSERCION LABORAL DE LAS PERSONAS CON
DISCAPACIDAD DE LA FUNDACION CUESTA HOLGUIN DE LA

PROVINCIA DE TUNGURAHUA.

1.2. Planteamiento del Problema

Desercion Laboral de las Personas con Discapacidad en empresas publicas y privadas

de la Provincia de Tungurahua

1.2.1 Contextualizacion

Macro

Segun el (Organizacion Mundial de la Salud, 2011) Alrededor del mundo existen
mas de mil millones de personas que viven con algun tipo de discapacidad. En el
futuro la discapacidad serd un motivo de preocupacion mayor pues esta sigue en
aumento. Esto se debe a que la poblacidn envejece y el riesgo de adquirir algun tipo

de discapacidad es aun mayor debido al acrecentamiento de enfermedades crénicas



tales como los trastornos de la salud mental, diabetes, cancer y enfermedades

cardiovasculares.

En el mundo las personas con discapacidad tienen una baja participacion econémica,
se encuentra en las tasas de pobreza mas bajas, ya que no acceden con facilidad a
servicios basicos como la salud, educacion, empleo, transporte o la informacion, ya

que estos no son accesibles para las personas con discapacidad

Realizando una comparacion entre los paises que conforman la Comunidad Andina

(Ecuador, Colombia, Pert y Bolivia) se puede observar que:

Segun el Art. 62 de la Ley de Discapacidades en Peru, las entidades publicas estan
obligadas a contratar el 5 % de personas con discapacidad del total de su némina,
mientras que las empresas privadas deben insertar el 3% de trabajadores de una

empresa que laboren mas de 50 empleados.

En Bolivia, no existe una ley donde el Estado obligue a las empresas publicas y
privadas a contratar personal con discapacidad, por lo que es mas dificil que ellos

sean integrados en la sociedad, mediante un empleo.

En el Ecuador el empleador publico o privado que cuente con mas de 25
trabajadores, estara obligado a contratar el 4% de personal con discapacidad del total

de su némina.

En Colombia segun el Art. 81 de la Ley de Discapacidades se debe insertar el 5% de

personal con discapacidad, a partir de 30 empleados en empresas publicas y privadas.



De esta manera nos damos cuenta que la mayoria de los paises de la region tienen
una obligatoriedad legal para la insercion laboral de las personas con discapacidad
tanto en empresas publicas y privadas. Lo que garantiza un trabajo estable, justo y

digno.

Meso

La atencion a las personas con discapacidad en el Ecuador se ha caracterizado como
un gran problema social ya que es de baja cobertura y deficiente calidad, asumida
basicamente en las acciones del sector privado y en algunas instituciones del sector

publico.

La atencion de las personas con discapacidad comienza hace aproximadamente
medio siglo, por iniciativa de padres de familia y organizaciones privadas, bajo los

criterios de ayuda y beneficencia

“Ecuador: la discapacidad en cifras”, estudio efectuado por el CONADIS y el INEC
(realizado en 2004 y publicado en 2005), establece el 12.14% de poblacién total con

algun tipo de discapacidad.

Segun datos de la pagina del Ministerio de Salud (2014). En el Ecuador existen
397.233 personas con discapacidad; de ellas 11.836 personas con discapacidad
pertenecen a la Provincia de Tungurahua dividiéndose en las siguientes tipos de

discapacidad.



Tabla 1.1: Cuadro de Discapacidad en Tungurahua

Tipo de Discapacidad N° de personas
Fisica 4.841
Intelectual 2.736
Auditiva 2.461
Visual 1.154
Mental 239
Psicologico 197
Lenguaje 181

Fuente: Ministerio de Salud
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)
En la provincia de Tungurahua existen varias organizaciones que realizan insercion
laboral de personas con discapacidad y estas son:
e EIl Ministerio de Relaciones Laborales
e SIL (Servicio de Integracion Laboral)

e Fundacion Cuesta Holguin

Micro

La Fundacion Cuesta Holguin (FCH), es una organizacion sin fines de lucro y de
asistencia humanitaria, creada en el 1992, cuya misién es: “Generar bienestar y

construir oportunidades de desarrollo comunitario”.

Los valores y accionar en la sociedad se enmarca en:

e Solidaridad

e Transparencia



e Honestidad
e Humanismo

e Seguridad

Durante estos afios la Fundacion Cuesta Holguin ha impulsado multiples procesos
de intervencion social, con la finalidad de apoyar a las organizaciones de personas
con discapacidad e instituciones educativas especiales y poblacion en general, en los
siguientes temas: equipamiento, capacitacion, apoyo econémico para la adquisicion
de audifonos, emprendimiento e intervencion en el acompafiamiento a personas

vulnerables.

A finales del afio 2004 comienza un acercamiento entre la Fundacion Cuesta Holguin
y Christian Blind Mission (CBM), organizacion cristiana, con sede en Alemania,
cuya proposito primordial es: “Mejorar la calidad de vida de las personas con

discapacidad.”

El 02 de febrero del 2005 se firmo el Acuerdo de Cooperacion entre: la Fundacion
Cuesta Holguin, Christian Blind Mission (CBM) para colaborar en el proyecto de
insercién laboral y acompafamiento empresarial de personas con discapacidad en la

provincia de Tungurahua.

El proposito central del proyecto es: “Contribuir al mejoramiento de la calidad de
vida de las Personas en la provincia de Tungurahua, mediante el desarrollo de un
sistema de Insercidon Socio-laboral en las empresas privadas y publicas; a fin de

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



Los componentes del proyecto son:

e Insercion Laboral de Personas con Discapacidad en Empresas
Publicas y Privadas.

e Ayuday Formacién Micro empresarial.

e Capacitacion a las personas con discapacidad en diferentes ambitos.

e Sensibilizacién a los colaboradores de las empresas, para fomentar la
inclusién de las personas con discapacidad.

e Atencion Terapéutica

La Fundacién Cuesta Holguin trabaja conjuntamente con las siguientes
organizaciones:

Tabla 1.2: Cuadro de organizaciones de y para personas con discapacidad en la provincia de
Tungurahua

Ne ORGANIZACION UBICACION
ASOPLEJICAT Ambato
ESCUELA DE EDUCACION ESPECIAL PARA NO Ambato
VIDENTES
CARDENAL JULIUS DOEPHNER

3 INSTITUTO DE EDUCACION ESPECIAL PARA Ambato
DEFICITARIOS AUDITIVOS DR. CAMILO GALLEGOS
INSTITUTO DE ESPECIALIDADES AMBATO Ambato

5 FUNDACION DE PERSONAS DISCAPACITADAS Huambald
"SAN JOSE DE HUAMBALOQO"

6 FUNDACION DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD Pelileo
INTELECTUAL "CORAZON DE MARIA"

7  FUNDACION DE PERSONAS DISCAPACITADAS Tisaleo
"MANOS UNIDAS"

FUNDACION SAN JUAN BAUTISTA Mocha
ASTU (Asociacion de Sordos de Tungurahua) Ambato
10 FUNDACION ARCOIRIS Ambato

Fuente: Registros Fundacion Cuesta Holguin
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)
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Todas estas actividades y otras complementarias, contribuiran al desarrollo de este

grupo de personas y ayudaran su real inclusion en la sociedad.

1.2.1 Arbol de Problemas:

Figura 1.1: Arbol de problemas

EFECTOS

Desarrollo de procesos
inadecuados, lo que

Limitadas habilidades
sociales v laborales de

Competencia desleal en
la fuga del personal con

Ambiente laboral
inadecuado para

genera poca adaptacion las personas con discapacidad msertado las personas con
en los puesto de trabajo discapacidad porla Fundacion Cuesta discapacidad
Hol=nin
T F Y ry
[ )
Desercion Laboral de las Personas con
Discapacidad en empresas publicas y privadas de la
Provincia de Tungurahua
f 3
|
f Y [
Ningin I?ipo de induccion en Aparecimiento de otras Poca
normativa legal, deberesy Sobreproteccion / organizaciones que sensibilizacion a
derechos, tanto en personas desproteccién brindan el mism o las personas que
con discapacidad y Familiar servicio estin en el entomo
em pleadores de trabajo
CAUSAS

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

1.2.2 Analisis Critico

Luego de haber revisado la contextualizacion macro, meso y micro; Yy, haber
planteado el analisis causa-efecto, se determina que el problema del proyecto de

insercién laboral que lleva a cabo la Fundacién Cuesta Holguin es la desercion
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laboral de las personas con discapacidad en empresas publicas y privadas de la

Provincia de Tungurahua, es causado principalmente por:

Al no existir ningdn tipo de induccion en normativa legal, deberes y derechos, tanto
en personas con discapacidad y empleadores, hace que sea inadecuado el desarrollo
de los procesos, y de esta manera que las personas con discapacidad deserten de sus

puestos de trabajo.

La sobreproteccion o desproteccion familiar genera limitadas habilidades sociales y
laborales en las personas discapacidad, ya que los dos extremos son perjudiciales
para las mismas, no permitiéndoles desarrollarse de una manera eficaz dentro del

area social y laboral en la empresa y en la comunidad.

El aparecimiento de otras organizaciones que realizan el mismo servicio ha generado
una competencia desleal ya que las personas con discapacidad que han sido
insertadas mediante el proyecto que lleva acabo la Fundacion Cuesta Holguin
desertan de sus trabajos al cambiarse a otra por un alza de sueldo minima (no mas de
$20.00 USD), perdiendo asi los puestos de trabajo que se consiguieron y creando una
falso pensamiento en los empresarios que aseguran que las personas con

discapacidad no son firmes en los trabajos que se les presentan.

Poca sensibilizacion a los compafieros de trabajo, creando esto un ambiente
desfavorable, una desmotivacion laboral y por ende una inestabilidad en la persona
con discapacidad, ya que no se siente parte del grupo de trabajo, creyendo que ellos

estan ahi unicamente por cumplir una cuota laboral.
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1.2.3 Prognosis

De esta manera se establece que la Fundacién Cuesta Holguin en la ciudad de
Ambato, de no dar una alternativa de solucion a la problematica presentada, sobre la
desercion laboral de personas con discapacidad enfrenta el riesgo de enviar a las
personas con discapacidad a espacios de trabajo no favorables para ellos, donde no se
van a sentir incluidos, donde van a sentir el rechazo de sus comparieros y por ende

esto resultaria en una desercion laboral.

Al no ubicar laboralmente a mas personas en empresas publicas y privadas, se
perderan varias oportunidades laborales para las personas con discapacidad que
necesitan un empleo para mejorar sus condiciones de vida y las de sus familias.
También perdemos la oportunidad de demostrar a la comunidad en general que las
personas con discapacidad si pueden lograr ser entes productivos para la sociedad, y

ser ejemplos de vida.

Al no lograr la insercion laboral de personas con discapacidad ya sea en empresas
publicas o privadas, el Estado cargara con un peso mayor con este grupo vulnerable,
ya que tendrd que desembolsar un gasto mayor por el pago de bonos y esto genera
productividad en las personas con discapacidad al estar esperanzados solo en recibir

ayudas del Estado y no realizar ningun tipo de actividad.
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1.2.4 Formulacién del Problema

¢Qué incidencia tiene el inadecuado proceso de insercion laboral de personas con

discapacidad que lleva acabo la Fundacion Cuesta Holguin?

1.2.5 Preguntas Basicas:

¢Como se trabaja actualmente con el proceso de insercion laboral para personas con

discapacidad que lleva acabo la Fundacion Cuesta Holguin?

¢Como incide la carencia de un Modelo De Gestién Administrativas en la insercion
laboral de Personas con Discapacidad de la Fundacion Cuesta Holguin en la

provincia del Tungurahua?

¢De qué manera la actualizacion del Modelo de Gestion Administrativa permitira

incrementar la insercion laboral de personas con discapacidad?

¢Qué herramientas administrativas se pueden utilizar para mejorar la insercion
laboral de personas con discapacidad en empresas publicas y privadas de la Provincia

de Tungurahua?

1.2.6 Delimitacién del Objetivo de la Investigacion

Campo: ADMINISTRATIVO

Area: Insercion Laboral
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Aspecto: Modelo de Gestién Administrativa

Delimitacién Espacial

1. PUCE SEDE AMBATO
Provincia: Tungurahua
Ciudad: Ambato
2. Empresa: FUNDACION CUESTA HOLGUIN
Ubicacién: Av. Rodrigo Pachano 15-98 y Montalvo, Centro

Comercial Caracol

Delimitacion Temporal

La investigacion se desarrollara en el periodo comprendido entre Enero -Diciembre

del 2015

1.3 Justificacion

Para las personas con discapacidad trabajar les permite mejorar sus condiciones de
vida, mantener a su familia y apoyar al desarrollo del pais. En el proceso de insercion
laboral de una persona con discapacidad, se requiere tomar medidas que garanticen el
acceso y la permanencia de esta persona en su lugar de trabajo, respetando su

individualidad y el tipo de discapacidad.
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Las empresas tanto publicas como privadas estan en la obligacién de adaptar sus
ambientes, fisicos: como rampas, sefialéticas braille con texturas en diferentes
colores y formas, dotando de intérpretes para personas con discapacidad auditivas,
con un software como el Jaws para personas con discapacidad visual y actitudinales:
generando un ambiente de trabajo inclusivo para las personas con discapacidad y que

estas puedan desarrollarse de la mejor manera.

Por esta razon el objetivo del tema propuesto es desarrollar un Modelo de Gestion
Administrativa que permita mejorar la insercion laboral de las personas con
discapacidad, para esto debemos fortalecer los niveles de insercion laboral, asi como
la sensibilizacion de los empresarios contratantes para dotarles de conocimientos que
les permitan la implementacion de espacios laborales amigables, reduciendo asi los

niveles de desercion laboral en empresas publicas y privadas.

1.4. Objetivos

1.4.1 Objetivo General

Disefiar un Modelo de Gestion Administrativa que permita la insercién socio laboral
de personas con discapacidad de la Fundacion Cuesta Holguin en la Provincia de

Tungurahua.
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1.4.2 Objetivos Especificos

1. Realizar un diagndstico de la situacion actual a fin de mejorar el Proceso de

Insercion Laboral que lleva a cabo la Fundacion Cuesta Holguin.

2. Analizar el Marco Legal vigente fundamentado en el Cddigo de Trabajo, en
la Constitucién, en la Ley Organica de Discapacidad, Normativa Secundaria
expedida por el Ministerio de Relaciones Laborales y el Plan Nacional del

Buen Vivir para su aplicacion en el Proyecto.

3. Proponer un Modelo de Gestion Administrativas, adaptable a las necesidades
actuales del proyecto de insercién laboral para personas con discapacidad que

realiza la Fundacion Cuesta Holguin en la Provincia de Tungurahua.



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes Investigativos

Para el desarrollo de la investigacion se ha recurrido a la recopilacion de
informacion, en el cual se hace énfasis a las conclusiones de disertaciones similares,

las cuales se mencionan a continuacion.

Llerena Pozo, Maria José. (2012). Desarrollo de un modelo de gestion
administrativa en la empresa artesanal de curtiembre del Ing. Patricio Llerena para
mejorar la rentabilidad Disertacion (Ingeniero Comercial) - Pontificia Universidad
Catolica del Ecuador, Escuela de Administracion de Empresas. Concluye lo

siguiente:

Como objetivo general plantea desarrollar un modelo de gestién administrativa en la
empresa artesanal de curtiembre del Ing. Patricio Llerena para mejorar la
Rentabilidad, y como conclusion mas importante se cita lo siguiente: EI modelo de
gestiéon administrativa, nos permite afirmar que es un proceso continuo, el cual debe
ser seguido para administrar eficientemente una empresa, sin importar el tamafio o el

sector al que pertenezca.

17
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Robalino Herndndez, Maria José. (2013). Manual de politicas y procedimientos para
mejorar la gestion administrativa de la empresa BigBamboo en la ciudad de Quito.
Disertacion (Ingeniera Comercial, Mencion en Marketing) - Pontificia Universidad

Catélica del Ecuador, Escuela de Administracién de Empresas

Como objetivo general determina: Disefiar un manual de politicas y procedimientos
internos para mejorar la gestion administrativa de la empresa BigBamboo S.A. Y
como conclusiones establece que la organizacion no cuenta con los sistemas de
control interno como son los manuales administrativos que sirven para mejorar el

sistema administrativo, la calidad y el manejo de efectivo y bienes.

Nos referimos a las disertaciones antes mencionadas, ya que presentan varias
similitudes en los temas propuestos, esto nos servira de basa para el desarrollo del
marco tedrico, como manejar modelos de gestion centrados principalmente en el
capital humano como aqui se lo plasma, como implementar modelos de gestidn tanto

administrativa como de recursos humanos en el area de servicios.

2.2 Fundamentacién Administrativa

Para la presente investigacion se tom6 como base para la misma, el modelo de
gestiéon administrativa de Henry Fayol, donde intervienen las siguientes fases:

1. Planificacién

2. Organizacion

3. Direccion

4. Control
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En cada una de estas fases se determinaran actividades, procedimientos, pasos a
seguir que ayudaran a mejorar el proceso de insercion laboral para personas con
discapacidad, permitiran que el equipo técnico cuente con mejores herramientas para
Ilevar a cabo su trabajo.

Se crearan nuevos formatos de verificacion de actividades para cada proceso que se

llevara a cabo.

2.3 Fundamentacion Social

El conocimiento de la realidad social, laboral y econdmica es clave para intervenir
con éxito ante un fendmeno tan complejo como el que determina la exclusion laboral

de las personas con discapacidad del mercado de trabajo.

Es por esto se ha propuesto analizar profundamente la realidad del mercado de
trabajo, su evolucion y las oportunidades que ofrece, todo ello con el fin de favorecer
la insercion laboral de las personas con discapacidad. ElI conocimiento de éste
colectivo y de sus condiciones previas de empleabilidad debe permitir disefiar con
acierto acciones de orientacion y capacitacion ocupacional a la medida de las

necesidades del tejido empresarial.

Al mejorar el proceso de insercion laboral que se lleva a cabo en la Fundacion Cuesta
Holguin, se espera que exista menos deserciones laborales y méas oportunidades de
empleo para las personas con discapacidad, mejorando la calidad de vida de las
personas con discapacidad sus familia y la sociedad ayudando asi a que la economia

y la inclusion social de todos mejoren.
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2.4 Fundamentacién Legal

Toda investigacion se desarrolla bajo un esquema y normativa legal, por lo que esta

se sustentara en el siguiente marco legal:

2.4.1 Plan Nacional de desarrollo para el Buen Vivir 2013-2017

“El Plan Nacional de Desarrollo es un instrumento que incluye: politicas, programas
y proyectos publicos; para la erradicacion de la pobreza, promocion del desarrollo
sustentable y la redistribucion equitativa de los recursos y la riqueza, para alcanzar
el buen vivir (Art. 278 Constitucion del Ecuador).

Ofrece alternativas para construir una sociedad mas justa, en la que el centro de la
accion puablica sea el ser humano y la vida.

Los Objetivos del Plan Nacional de Desarrollo que se relacionan con el
mejoramiento de la calidad de vida de las personas con discapacidad y su inclusién
son:

Objetivo 2: “Auspiciar la igualdad, la cohesion, la inclusion y la equidad social y
territorial, en la diversidad”.

El desafio es avanzar hacia la igualdad plena en la diversidad, sin exclusion para
lograr una vida digna.

Consolidar los mecanismos de proteccion e inclusion social, considerando la
inclusion econdmica de las personas con discapacidad.

Objetivo 3: “Mejorar la calidad de vida de la poblacion”.

Objetivo 4: “Fortalecer las capacidades y potencialidades de la ciudadania”.

Objetivo 9: “Garantizar el trabajo digno en todas sus formas”. Para alcanzar este

objetivo debemos generara trabajos en condiciones dignas, buscar el pleno empleo,
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priorizando a grupo histéricamente excluidos y garantizar el cumplimiento de los
derechos laborales.

El rol de la politica publica es generar mecanismos de insercién laboral que busquen
cerrar brechas existentes entre grupos de poblacion y promover condiciones que
aseguren la igualdad de oportunidades en el mercado de trabajo.

Meta: Alcanzar el 40% en la tasa de ocupacion plena en personas con discapacidad al

2013. (Plan Nacional del Buen Vivir 2009-2013, 2009, p. 74).

2.4.2 Ley Organica de Discapacidades

Articulo 1.- La ley tiene por objeto asegurar la prevencién, deteccion oportuna,
habilitacion y rehabilitacion de la discapacidad y garantizar la plena vigencia,
difusion y ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad, establecidos en
la Constitucién de la Republica, los tratados e instrumentos internacionales; asi
como, aquellos que se derivaren de leyes conexas, con enfoque de género,
generacional e intercultural.

Art. 2.- Ambito.- Esta Ley ampara a las personas con discapacidad ecuatorianas o
extranjeras que se encuentren en el territorio ecuatoriano; asi como, a las y los
ecuatorianos en el exterior; sus parientes dentro del cuarto grado de consanguinidad
y segundo de afinidad, su cdnyuge, pareja en union de hecho y/o representante legal
y las personas juridicas publicas, semipublicas y privadas sin fines de lucro,
dedicadas a la atencion, proteccion y cuidado de las personas con discapacidad.

Art. 5.- Sujetos.- Se encuentran amparados por esta Ley:

a) Las personas con discapacidades ecuatorianas 0 extranjeras que se encuentren en

el territorio ecuatoriano;
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b) Las y los ecuatorianos con discapacidad que se encuentren en el exterior, en lo que
fuere aplicable y pertinente de conformidad a esta Ley;

c) Las personas con deficiencia o condicion discapacitante, en los términos que
sefiala la presente Ley;

d) Las y los parientes hasta cuarto grado de consanguinidad y segundo de afinidad,
cényuge, pareja en union de hecho, representante legal o las personas que tengan
bajo su responsabilidad y/o cuidado a una persona con discapacidad,;

e) Las personas juridicas publicas, semipublicas y privadas sin fines de lucro,
dedicadas a la atencion y cuidado de personas con discapacidad, debidamente
acreditadas por la autoridad competente.

Art. 6.- Persona con discapacidad.- Para los efectos de esta Ley se considera
persona con discapacidad a toda aquella que, como consecuencia de una 0 mas
deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales, con independencia de la
causa que la hubiera originado, ve restringida permanentemente su capacidad
bioldgica, sicoldgica y asociativa para ejercer una 0 mas actividades esenciales de la
vida diaria, en la proporcién que establezca el Reglamento.

Los beneficios tributarios previstos en esta ley, Gnicamente se aplicaran para aquellos
cuya discapacidad sea igual o superior a la determinada en el Reglamento.
Articulo 45.- Derecho al trabajo.- Las personas con discapacidad, con deficiencia o
condicion discapacitante tienen derecho a acceder a un trabajo remunerado en
condiciones de igualdad y a no ser discriminadas en las préacticas relativas al empleo,
incluyendo los procedimientos para la aplicacion, seleccion, contratacion,
capacitacion e indemnizacion de personal y demés condiciones establecidas en los

sectores publico y privado.
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Art. 46.- Politicas laborales.- EI Consejo Nacional de Igualdad de Discapacidades
en coordinacién con la autoridad nacional encargada de las relaciones laborales
formulara las politicas sobre formacién para el trabajo, empleo, insercion y
reinsercién laboral, readaptacién profesional y reorientacién ocupacional para
personas con discapacidad, y en lo pertinente a los servicios de orientacion laboral,
promocion de oportunidades de empleo, facilidades para su desempefio, colocacion y
conservacion de empleo para personas con discapacidad, aplicando criterios de
equidad de género.

Articulo 47.- Inclusién laboral.- La o el empleador pablico o privado que cuente
con un numero minimo de veinticinco (25) trabajadores esta obligado a contratar, un
minimo de cuatro por ciento (4%) de personas con discapacidad, en labores
permanentes que se consideren apropiadas en relacion con sus conocimientos,
condiciones fisicas y aptitudes individuales, procurando los principios de equidad de
género Yy diversidad de discapacidades. El porcentaje de inclusion laboral debera ser
distribuido equitativamente en las provincias del pais, cuando se trate de
empleadores nacionales; y a los cantones, cuando se trate de empleadores
provinciales.

En los casos de la nomina del personal de las Fuerzas Armadas, Policia Nacional,
Cuerpos de Bomberos y Policias Municipales del sector publico, empresas de
seguridad y vigilancia privada; se tomara en cuenta Unicamente la némina del
personal administrativo para el calculo del porcentaje de inclusion laboral detallado
en el inciso anterior, excluyendo el desempefio de funciones operativas en razon del
riesgo que implica para integridad fisica de la personas con discapacidad.

El trabajo que se asigne a una persona con discapacidad deberd ser acorde a sus

capacidades, potencialidades y talentos, garantizando su integridad en el desempefio
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de sus labores; proporcionando los implementos técnicos y tecnoldgicos para su
realizacion; y, adecuando o readecuando su ambiente o &rea de trabajo en la forma
que posibilite el cumplimiento de sus responsabilidades laborales.

En caso de que la o el empleador brinde el servicio de transporte a sus trabajadores,
las unidades de transporte deberan contar con los accesos adecuados
correspondientes o seran validos otros beneficios sociales de acuerdo al reglamento
de la presente Ley.

Para efectos del célculo del porcentaje de inclusion laboral se excluiran todos
aquellos contratos que la Ley de la materia no establezca de naturaleza estable o
permanente.

Art. 48.- Sustitutos.- Las y los parientes hasta cuarto grado de consanguinidad y
segundo de afinidad, cényuge, pareja en union de hecho, representante legal o las
personas que tengan bajo su responsabilidad y/o cuidado a una persona con
discapacidad severa, podran formar parte del porcentaje de cumplimiento de
inclusién laboral, de conformidad con el reglamento. Este beneficio no podra
trasladarse a mas de una (1) persona por persona con discapacidad.

Se consideraran como sustitutos a los padres de las nifias, nifios o adolescentes con
discapacidad o a sus representantes legales. De existir otros casos de solidaridad
humana, la autoridad nacional encargada de la inclusion econémica y social validara
al sustituto, de conformidad al reglamento.

Las y los empleadores no podran contratar mas del cincuenta por ciento (50%) de
sustitutos del porcentaje legal establecido.

En el caso de sustitucion en cooperativas de transporte se regulara de conformidad

con el reglamento.
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2.4.3 Convencién sobre los Derechos de las personas con discapacidad y
Protocolo Facultativo.

Articulo 1.- Propdsito

El proposito de la presente Convencion es promover, proteger y asegurar el goce
pleno y en condiciones de igualdad de todos los derechos humanos y libertades
fundamentales por todas las personas con discapacidad, y promover el respeto de su
dignidad inherente.

Las personas con discapacidad incluyen a aquellas que tengan deficiencias fisicas,
mentales, intelectuales o sensoriales a largo plazo que, al interactuar con diversas
barreras, puedan impedir su participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad
de condiciones con las demas.

Articulo 3.- Principios generales

Los principios de la presente Convencion seran:

a) El respeto de la dignidad inherente, la autonomia individual, incluida la libertad de
tomar las propias decisiones, y la independencia de las personas;

b) La no discriminacion;

¢) La participacion e inclusion plenas y efectivas en la sociedad,;

d) El respeto por la diferencia y la aceptacion de las personas con discapacidad como
parte de la diversidad y la condicion humanas;

e) La igualdad de oportunidades;

f) La accesibilidad;

g) La igualdad entre el hombre y la mujer;

h) El respeto a la evolucion de las facultades de los nifios y las nifias con

discapacidad y de su derecho a preservar su identidad.
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Articulo 27.- Trabajo y empleo
1. Los Estados Partes reconocen el derecho de las personas con discapacidad a
trabajar, en igualdad de condiciones con las demas; ello incluye el derecho a tener la
oportunidad de ganarse la vida mediante un trabajo libremente elegido o aceptado en
un mercado y un entorno laborales que sean abiertos, inclusivos y accesibles a las
personas con discapacidad. Los Estados Partes salvaguardaran y promoveran el
ejercicio del derecho al trabajo, incluso para las personas que adquieran una
discapacidad durante el empleo, adoptando medidas pertinentes, incluida la
promulgacion de legislacion, entre ellas:
a) Prohibir la discriminacion por motivos de discapacidad con respecto a
todas las cuestiones relativas a cualquier forma de empleo, incluidas las
condiciones de seleccion, contratacion y empleo, la continuidad en el empleo,
la promocidn profesional y unas condiciones de trabajo seguras y saludables;
b) Proteger los derechos de las personas con discapacidad, en igualdad de
condiciones con las demas, a condiciones de trabajo justas y favorables, y en
particular a igualdad de oportunidades y de remuneracion por trabajo de igual
valor, a condiciones de trabajo seguras y saludables, incluida la proteccion
contra el acoso, y a la reparacion por agravios sufridos;
c) Asegurar que las personas con discapacidad puedan ejercer sus derechos
laborales y sindicales, en igualdad de condiciones con las demas;
d) Permitir que las personas con discapacidad tengan acceso efectivo a
programas generales de orientacion técnica y vocacional, servicios de

colocacion y formacion profesional y continua;
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e) Alentar las oportunidades de empleo y la promocion profesional de las
personas con discapacidad en el mercado laboral, y apoyarlas para la
busqueda, obtencion, mantenimiento del empleo y retorno al mismo;
f) Promover oportunidades empresariales, de empleo por cuenta propia, de
constitucién de cooperativas y de inicio de empresas propias;
g) Emplear a personas con discapacidad en el sector publico;
h) Promover el empleo de personas con discapacidad en el sector privado
mediante politicas y medidas pertinentes, que pueden incluir programas de
accion afirmativa, incentivos y otras medidas;
i) Velar por que se realicen ajustes razonables para las personas con
discapacidad en el lugar de trabajo;
j) Promover la adquisicion por las personas con discapacidad de experiencia
laboral en el mercado de trabajo abierto;
K) Promover programas de rehabilitacion vocacional y profesional,
mantenimiento del empleo y reincorporacion al trabajo dirigidos a personas
con discapacidad.
2. Los Estados Partes asegurardn que las personas con discapacidad no sean
sometidas a esclavitud ni servidumbre y que estén protegidas, en igualdad de
condiciones con las demas, contra el trabajo forzoso u obligatorio.
Articulo 28.- Nivel de vida adecuado y proteccién social
1. Los Estados Partes reconocen el derecho de las personas con discapacidad a
un nivel de vida adecuado para ellas y sus familias, lo cual incluye alimentacion,
vestido y vivienda adecuados, y a la mejora continua de sus condiciones de vida, y
adoptaran las medidas pertinentes para salvaguardar y promover el ejercicio de este

derecho sin discriminacién por motivos de discapacidad.
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2. Los Estados Partes reconocen el derecho de las personas con discapacidad a
la proteccion social y a gozar de ese derecho sin discriminacion por motivos de
discapacidad, y adoptaran las medidas pertinentes para proteger y promover el
ejercicio de ese derecho, entre ellas:
a) Asegurar el acceso en condiciones de igualdad de las personas con
discapacidad a servicios de agua potable y su acceso a servicios, dispositivos
y asistencia de otra indole adecuados a precios asequibles para atender las
necesidades relacionadas con su discapacidad,;
b) Asegurar el acceso de las personas con discapacidad, en particular las
mujeres y nifias y las personas mayores con discapacidad, a programas de
proteccion social y estrategias de reduccion de la pobreza;
c¢) Asegurar el acceso de las personas con discapacidad y de sus familias que
vivan en situaciones de pobreza a asistencia del Estado para sufragar gastos
relacionados con su discapacidad, incluida capacitacion, asesoramiento,
asistencia financiera y servicios de cuidados temporales adecuados;
d) Asegurar el acceso de las personas con discapacidad a programas de
vivienda publica;
e) Asegurar el acceso en igualdad de condiciones de las personas con

discapacidad a programas y beneficios de jubilacion.

2.4.4. Ministerio de Relaciones Laborales

Ministerio de Relaciones Laborales, fomenta el cumplimiento de obligaciones
laborales contenidas en el Codigo del Trabajo; vy, realiza inspecciones a través de las
Inspectorias del Trabajo y Direcciones Regionales del Trabajo a nivel nacional, en

coordinacion con la Unidad de Discapacidades, a fin de garantizar los derechos de
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los trabajadores con alguna clase de discapacidad, procurando su insercion laboral en

las empresa segun el porcentaje que determina la ley.

Por ello el MRL firm6 un convenio de Cooperacion Interinstitucional para la
Insercion Laboral de Personas con Discapacidad en los Sectores Publico y Privado
suscrito entre la Vicepresidencia de la Republica del Ecuador, cuyo objetivo es
coordinar acciones conjuntas que permitan apoyar y garantizar el control e
inspeccion del cumplimiento de las obligaciones de los empleadores tanto a nivel

publico y privado para la insercion laboral de las personas con discapacidad.

La fundamentacion legal citada anteriormente nos ayudara como un marco legal
referencial, donde fundamentaremos el desarrollo de proceso que vamos a llevar

acabo, mediante el modelo de gestion administrativa.

Tomando en cuenta que el fin de todos los documentos detallados es el desarrollo de
la persona con discapacidad en todos los aspectos, ya que el Gobierno del Ecuador,
mediante su Plan Nacional del Buen Vivir 2013-2017, quiere alcanzar la inclusién

real de las personas con discapacidad en la sociedad, mediante sus metas planteadas.

2.5 Fundamentos Teodricos

2.5.1 Administracién

La palabra administracion viene del latin ad (hacia, direccién, tendencia) y
minister (subordinacion u obediencia), y significa aquel que realiza una
funcién bajo el mando de otro, es decir, aquel que presta un servicio a otro.

Sin embargo, el significado original de esta palabra sufrié una transformacion
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radical. La tarea de la administracion paso a ser la de interpretar los objetivos
propuestos por la organizacion y transformarlos en accion organizacional a
través de la planeacion, la organizacion, direccion y el control de todos los
esfuerzos realizados en todas las areas y en todos los niveles de la
organizacion, con el fin de alcanzar tales objetivos de la manera mas
adecuada a la situacion y garantizar la competitividad en un mundo de
negocios muy competido y complejo. La administracion es el proceso de
planear, organizar, dirigir y controlar el uso de los recursos para lograr los

objetivos organizacionales. (Chiavenato, 2006, p. 10).

Considerando las definiciones detalladas en los parrafos anteriores la
Administracion es el conjunto de principios y técnicas que hacen que las
cosas se realicen de una manera eficiente y eficaz, mediante la puesta en
marcha de diferentes procesos y donde utilizamos multiples recursos para el

logro de objetivos.

2.5.1.1 Principios generales de la administracion, segun Fayol

Como toda ciencia, la administracion se debe basar en leyes o en principios,
Fayol definié los principios generales de administracion, sistematizandolos
sin mucha originalidad, por cuanto los tomo de diversos autores de la época.
Fayol adopta el termind principio para apartarse de cualquier idea de rigidez,
ya que nada es rigido o absoluto en materia administrativa. En

administracion, todo es cuestion de medida, ponderacién, y sentido comun.
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En consecuencia, los principios son universales, maleables y se adaptan a

cualquier tiempo, lugar o circunstancia.

Segun Fayol, los 14 principios generales de la administracion son:

1.

Divisién de trabajo: especializacion de las tareas y de las personas
para aumentar la eficiencia.

Autoridad y responsabilidad: autoridad es el derecho de dar 6rdenes
y el poder de esperar obediencia, la responsabilidad es una
consecuencia natural de la autoridad e implica el deber de rendir
cuentas. Ambas deben estar equilibradas entre si.

Disciplina: obediencia, dedicacion, energia, comportamiento Yy
respeto de las normas establecidas.

Unidad de mando: cada empleado debe recibir érdenes de un solo
superior. Es el principio de la autoridad Unica.

Unidad de direccion: asignacion de un jefe y un plan de cada grupo
de actividades que tengan el mismo objetivo.

Subordinaciéon de los intereses individuales a los generales: los
intereses generales deben estar por encima de los intereses
particulares.

Remuneracion del personal: debe haber (en cuanto a retribucién)
satisfaccion justa y garantizada para los empleados y para la
organizacion.

Centralizacidn: concentracion de la autoridad en la cupula jerarquica
de la organizacion.

Cadena escalar: linea de autoridad que va del escalon mas alto al

mas bajo. Es el principio de mando.
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11.

12.

13.

14.

32

Orden: debe existir un lugar para cada cosa y cada cosa debe estar en
su lugar, es el orden material y humano.

Equidad: amabilidad y justicia para conseguir la lealtad del personal.
Estabilidad del personal: la rotacion tiene un impacto negativo en la
eficiencia de la organizacion. Cuanto mas tiempo permanezca una

persona en un cargo, tanto mejor para la empresa.

Iniciativa: capacidad de visualizar un plan y asegurar personalmente
su éxito.
Espiritu de Equipo: la armonia y unién entre las personas

constituyen grandes fortalezas para la organizacion. (Chiavenato,

2006, p. 72).

Al analizar cada principio nos damos cuenta que la mayoria de ellos se adaptan

dentro del proceso que estamos llevando a cabo en diferentes areas, vamos a tomar

como bases el desenvolvimiento de cada uno de ellos con el fin de plantear mejoras

al proceso de insercién laboral de personas con discapacidad.

2.5.1.2 Las seis funciones basicas de la empresa

Fayol destaca que toda empresa cumple seis funciones:

1.

Funciones técnicas, relacionadas con la produccion de bienes o servicios

de la empresa.

Funciones comerciales, relacionadas con la compra, la venta y el

intercambio.
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3. Funciones financieras, relacionadas con la busqueda de gestién de
capitales.

4. Funciones de seguridad, relacionadas con la proteccién y preservacién de
los bienes y las personas.

5. Funciones contables, relacionadas con los inventarios, los registros, los
balances, los costos y las estadisticas.

6. Funciones administrativa, relacionadas con la integracion de las otras
cinco funciones en la direccion. Las funciones administrativas coordinan
y sincronizan las demas funciones de la empresa, y esta siempre por

encima de ellas. (Chiavenato, 2006, p. 70).

2.5.2 Gestién Administrativa.

Segiin (Terry y Franklin, 2010) “Gestion era vista como la funcion de satisfacer las
expectativas de los propietarios de ganar dinero. Pero en la actualidad ha cambiado

esa perspectiva, desde la competencia y la funcion de la oferta en el mercado”.

Se dice que mientras mas tecnologia exista, mas amplio sera el campo de la gestion,
sin embargo la automatizacion, la informatica, las nuevas tecnologias de la
informacion y la comunicacion y las expectativas de la sociedad han puesto en

descubierto las carencias que tienen los directivos dentro de las empresas.

Segun (Hurtado, 2008) la gestion administrativa es importante porque, “pone en

orden los esfuerzos, en situaciones complejas, donde se requiere una gran habilidad
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para gestionar con los recursos que se tienen, materiales, financieros, tecnolégicos y

humanos para alcanzar el logro de los objetivos de una manera eficiente y eficaz”

La gestion empresarial es la base de toda empresa, si se realiza una buena gestion la

empresa crece, por el contrario si se realiza una mala gestion la empresa decaera.

2.5.2.1 Modelo de Gestiéon Administrativa

La gestiona administrativa empresarial es el conjunto de las actividades o
funciones internas de la empresa que son indispensables para su
funcionamiento y, por supuesto, para la consecucion de sus objetivos, como
puede ser: el archivo de documentos, la llevanza de contabilidad, la
formalizacion de contratos de trabajo, tramitacion y cotizaciones de la
Seguridad Social, las néminas, la emision de facturas, efectuar pagos y

cobros, el control de la caja, etc.

La gestiona administrativa es distinta en cada empresa, de ahi que para
disefiar su organizacion se deba atender a criterios como los ya citados
anteriormente, tales como el tamafio o dimension de la empresa, tipo de
producto que elabora, mercado al que se dirige, etc.; e incluso en algunas
empresas, como las familiares o pequefias, puede ser que esta gestion
administrativa no se realice por la propia empresa, Sino que se contrate con

otra empresa ajena que se dedica a ello (asesorias fiscales, laborales y de
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contabilidad); si bien aln en este Ultimo caso, toda la empresa, aunque
contrate esta gestiona externamente, debe contar con una minima estructura
administrativa para la recepcion de albaranes, facturas y otros documentos,

para el archivo y ordenacién de los mismos, para pagos y cobros, etc.

Cada empresa, siempre en funcion de los principios de eficacia y econdmica,
decidird lo que resulte mas rentable para sus intereses, esto es, para el mejor

desarrollo de su actividad y cumplimiento de sus objetivos.

En la gestién administrativa la organizacion se puede realizar mediante la
division por departamentos o areas, siendo los mas comunes los siguientes:
Personal, Contabilidad, Tesoreria y Financiero, sin perjuicio de que segun la
acumulacion de trabajo y el tipo de empresa, se puedan unir diversas
funciones en un solo departamento, como ocurre en la mayoria de los casos

de las “pymes” (pequenas y medianas empresas). (Herrero, 2002, p. 65).

Los modelos de gestion administrativa permiten la correcta direccion, optimizacion
en la realizacion de los procesos, con el objetivo de fin de acrecentar la cantidad y

eficacia en la gestion de los servicios

2.5.2.2 Modelo de Gestion Administrativa Fayol.

Las organizaciones necesitan ser administradas, es decir, orientadas mediante
el uso racional de sus recursos para el logro de sus objetivos. Ahora bien, para
responder a los retos que enfrentan las organizaciones y a la complejidad que

las caracteriza se dio origen a la administracion, la cual -desde los inicios del
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siglo xx a partir de los planteamientos de Henri Fayol y posteriormente con
los postulados de la teoria neocléasica- se ha entendido como una disciplina
que ensefia a usar en forma racional los recursos. Para ellos, su modelo se ha
estructurado en lo que hoy se conoce como proceso administrativo, que

comprende basicamente los aspectos siguientes: (Bermal, 2007, p. 96).

Figura 2.1: Proceso Administrativo.

Proceso /
Controlar o . Organizar
Administrativo

@

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

El proceso de administracion implica planear, organizar, dirigir y controlar el
uso de recursos para alcanzar metas de desempefio. Todos los
administradores, independientemente del titulo, nivel, tipo y esquema
organizacional. Son responsables de las cuatro funciones. Sin embargo, estas
no

se cumplen en una manera lineal y paso a paso. La realidad es que estas

funciones se mezclan continuamente conforme un administrador pasa de una
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tarea a otra y de una oportunidad a otra en su trabajo. (Schermerhorn, 2013, p.

17).

2.5.2.3 Fundamentos de la Planeacion.

Es indudable que, en un ambiente altamente cambiante, incierto, globalizado,
competitivo y complejo, una de las responsabilidades fundamentales de las
directivas de toda compafiia es decidir la orientacion futura de su
organizacion y la manera de lograrlo. En ese sentido, para muchos expertos
en temas de administrativo (planear, organizar, dirigir y controlar). De la
planeacion dependen las funciones relacionadas con los procesos de
organizar, dirigir y controlar, es decir, se organiza, se dirige y se controla lo
planeado.

También es importante resaltar que, de las funciones del proceso
administrativo, la planeacion es la mas controvertida, puesto que para algunos
criticos de la planeacién, en un ambiente tan dindmico y complejo como el
actual, es imposible prever los eventos del futuro y, por consiguiente, planear
para responder a éstos. Igualmente, los criticos consideran que la planeacion
impide la creatividad y la innovacion, factores claves e indispensables en un
ambiente de cambio e incertidumbre.

Sin embargo, para los promotores de la planeacidn es esa misma dinamica e
incertidumbre del futuro lo que exige precisamente la necesidad de una
efectiva planeacion vy, por tanto, de capacidad creativa e innovadora para
comprender el futuro y formular acciones que les permite a las organizaciones

responder de la mejor forma posible a esos cambios.
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Por otra parte, es evidente que las personas, organizaciones y naciones que
planean sus actividades tienen méas y mejores posibilidades de éxito en el
logro de sus objetivos que aquellas que no lo hacen. Por ello, aunque la
planeacion es informal en muchas empresas (especialmente pequefias), en la
mayoria se siguen modelos de planeacion formales y bien definidos.

Las planeacion es importante para empresas de toda indole (tamafio, sector o
cubrimiento). La diferencia puede radicar en el grado de complejidad, ya que
para una empresa pequefia planear es menos complejo que para una empresa

con operaciones internacionales. (Bernal, 2007, p. 98).

Importancia

La teoria de la administracion considera muchas razones sobre la necesidad e
importancia de la planeacion; sin embargo, las principales son:

e Los rapidos complejos e inciertos cambios en el entorno y la dinamica
propia de la organizacion. Las organizaciones planean para responder
en forma efectiva a los cambios.

e La escasez de los recursos. Dia a dia, los recursos son més limitados,
por tanto se debe planear para optimizar su utilizacion.

e La orientacion de las organizaciones. Mediante los planes, los
directivos pueden orientar sus decisiones y los demas colaboradores
tener claridad de hacia donde se espera que se dirijan sus esfuerzos.
La falta de planeacion dificulta el direccionamiento de las

organizaciones.
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e Fuente de motivacion de compromiso. Las metas y los planes facilitan
la identificacion de los empleados con las organizaciones y los motiva
a reducir la incertidumbre y a aclarar lo que es importante conseguir.

e Norma de desempefio. Los planes y los resultados esperados sirven de
criterio de desempefio de las actividades de las organizaciones.

(Bernal, 2007, p. 98-99).

2.5.2.4 Fundamento de Organizacion

Luego del proceso de planeacidn, en el cual se definen los objetivos, se fijan
las estrategias para alcanzarlos y se formulan programas para integrar y
coordinar las actividades a desarrollar por parte de la compaiiia, sigue el
proceso de organizacion, que consiste en determinar las tareas requeridas para
lograr lo planeado, disefiar puestos y especificar actividades, crear la
estructura de la organizacidn, establecer procedimientos y asignar recursos.

A continuacion se describen, entonces, los aspectos centrales relacionados
con este proceso de organizacion.

En el campo de la administracion, la palabra “organizacion” suele tener
varios significados. Por ello, la organizacion puede ser entendida como la
entidad (compafiia, empresa, institucién) creada intencionalmente para el
logro de objetivos institucionales, pero también, como una funciéon que es
parte del proceso administrativo y se refiere al acto de organizar.

La organizacién como funcién administrativa, es decir, como el acto de
organizar, es una actividad basica de la administracion cuyo fin es procurar

una mayor efectividad en el logro de los resultados de las organizaciones o
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empresas. Es en este sentido como se espera que se entienda aqui el término
“organizacion”, o sea, como acto de organizar.

Todas las empresas necesitan organizar sus recursos, sus tareas o cargos, y
disefiar la estructura organizacional para el desarrollo de sus funciones, en
particular para responder a las exigencias del entorno cambiante, lo cual hace
que esta funcion sea un acto permanente y flexible. También a la funcion de
organizacion le corresponde el disefio de manuales de procesos y
procedimientos para el desarrollo de las actividades de las empresas.

Es importante sefialar que el acto de organizar debe responder al proceso de
planeacion (la empresa se organiza para lograr lo planeado). En la planeacion
se define qué pretende lograr la organizacion (compafiia) en un cierto
periodo, mientras que en el proceso de organizacion (funcion administrativa)
se define como se agrupa las actividades y la asignacion de recursos para
lograr lo planeado.

Segun este criterio, las organizaciones planean (se proponen objetivos, y de
acuerdo con sus capacidades y las condiciones del entorno definen estrategias
para alcanzarlos), luego se organizan para desarrollar las actividades
necesarias para lograr lo planeado, luego se ponen en marcha las actividades
(funcion de direccion) y, por ultimo, se controla y retroalimenta el proceso
para reiniciar el ciclo, y asi sucesivamente.

Segun Robbins y Coutler, de las funciones administrativas o proceso
administrativo  (planeacion, organizacién, direccion y control), la
organizacion es el proceso que méas se ha modificado durante los Ultimos afios
debido a los drasticos cambios en el entorno. En este proceso de

organizacion, el desafio para los directivos ha sido disefiar una estructura
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organizacional que permita a las personas realizar su trabajo en forma
eficiente y eficaz, pero, a la vez, que lleve a la compafiia a ser competitiva.

La estructura organizacional se representa graficamente por lo que se conoce
como el organigrama, donde se muestra de manera visual la division formal
del trabajo tanto por niveles jerarquicos (por ejemplo, directivos, jefes,
operarios), como por areas funcionales (por ejemplo, mercadeo, finanzas,
desarrollo humano, produccién y operaciones), por productos ( por ejemplo,
automoviles, vehiculos de carga, maquinaria de construccion), etcétera.

(Bernal, 2007, p. 106-107).

2.5.2.5 Fundamentos de Direccion

Dado que en el proceso de planeacion se definen los planes (misién, vision,
objetivos, estrategias para lograr los objetivos) de las compafiias y que en el
proceso de organizacion (organizar) se coordina (disefio de puestos,
estructura organizacional, procedimientos) y se asignan los recursos para el
desarrollo de los planes, es en la direccién donde se ejecuta todo el procesos
administrativo, en forma tal que, como afirma Munch, en muchas ocasiones
se confunde el concepto administrar con el de dirigir. De igual manera,
agrega esta autora, en inglés se utiliza el termino management para referirse
de modo indistinto a la administracion, a la direccién o a la gerencia.

En el proceso de direccion se da en forma integrada el proceso administrativo.
Por ello, para muchos estudiosos de la administracion, el éxito de cualquier
compafiia depende fundamentalmente de un efectivo o inefectivo proceso de

direccion.
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Por otra parte, del proceso administrativo (planear, organizar, dirigir y
controlar) la direccion es el proceso cuyo desarrollo resulta mas complejo
para las directivas de las compafiias. La razon es que involucra directamente
la relacion con las personas de la empresa, y para una efectiva orientacion del
talento humano hacia el logro de los fines organizacionales se requiere contar
con una excelente formacion de todo aquello que concierne al
comportamiento humano. A tal punto es asi, que segun los estudios de la
funcién de direccién ésta es un arte para el que pocos profesionales
desarrollan competencias. Por ello, pocas organizaciones realmente logran ser
competitivas.

Para Aubrey C. Daniels, autor de Performance Management y Bringing Out
the Best in People y editor de la revista Performance Management, toda
gestion directiva se reduce a la gestion del comportamiento humano, puesto
que es a través del comportamiento humano que las organizaciones ejecutan
sus actividades. Agrega Daniels que, de hecho, dirigir el comportamiento es
tan importante para el éxito de cualquier organizacion que es sobre lo que
mas deben saber los ejecutivos, directivos y supervisores. (Bernal, 2007, p.

118).

Competencias de la funcién de direccion

La direccion comprende, entre otras, las siguientes competencias,
comunmente conocidas como habilidades de direccion:

e Liderazgo

e Motivacion

e Comunicacién



43

Liderazgo

Aunque existe gran diversidad de conceptos sobre lo que ha de ser el
liderazgo como rasgo de la direccion empresarial, en la actualidad parece
haber consenso en que el liderazgo debe consistir en inspirar y guiar a las
personas hacia el logro de los objetivos de la organizacion.

Para los tedricos de la administracién, un buen liderazgo es el rasgo mas
importante de los directivos en el nuevo ambiente de los negocios. (Bernal,

2007, p. 118-119).

Hay que diferenciar ser lideres a ser jefes, al liderar un grupo de trabajo se va
de la mano con el equipo, se aconseja, se guia, se invita a ser innovador en los
procesos, reparte el trabajo equitativamente, se comparte los éxitos. Es lo que
se debe poner en practica para lograr desarrollar la pertenencia en cada

integrante de la empresa.

Motivacion

En el &mbito administrativo, de acuerdo con Robbins y Coulter, la motivacion
se refiere a los procesos responsables del deseo de un individuo de realizar un
gran esfuerzo para lograr los objetivos organizacionales, condicionado por la
capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual. Aunque, en
general, la motivacion se refiere al esfuerzo ejercido hacia cualquier objetivo
organizacional relacionado con el trabajo.

Otro de los aspectos fundamentales relacionados con la funcién de direccion

en las organizaciones es la motivacién la cual se refiere a todo aquello que
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influye en el comportamiento de las personas para la consecucion de un
determinado resultado.

Ahora bien, tradicionalmente se ha considerado que la funcién de los
directivos o gerentes es la de motivar al personal para que sea mas
productivo. No obstante, la administracion moderna afirma que un adecuado
estilo de direccion promueve y facilita las condiciones necesarias para que las
personas se auto motiven y auto controlen.

A este respecto, la reciente teoria administrativa enfatiza la importancia de
que los directivos asuman roles de lideres mas que directivos, ya que a un
buen lider las personas lo siguen porque inspira un sentimiento de confianza y
compromiso, mientras que el gerente o directivo busca ejercer autoridad
(jerarquia) a fin de motivar al personal para que trabaje.

La sociedad actual demanda personas autbnomas, proactivas, capaces de auto
motivarse y motivar, sin necesidad de imponer autoridad y mando a quienes
estan a su alrededor ya quienes trabajan conjuntamente.

En virtud de los planteamientos antes citados, es importante que los
responsables de la administracion de las organizaciones, y cada persona en
particular, aprendan sobre el comportamiento humano, y en especial sobre la
motivacion humana en el trabajo. Del conocimiento que de este factor se
tenga se puede lograr una mejor calidad de vida en el &mbito laboral, un
mejor desarrollo humano en las organizaciones y, por ende, una mayor

productividad y competitividad tanto persona como organizacional.

Principales temas objeto de estudio de la motivacién en el trabajo
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Los principales temas de interés en la compresion de la motivacion en el
trabajo son los siguientes:
e Teorias de la motivacion.
e Estrategias y técnicas para la motivacion de las personas en el trabajo.
e La motivacion en contextos multiculturales y multiétnicos.

e Competencias directivas sobre la motivacion en las organizaciones.

Cabe sefialar que comprende y predecir la motivacién de las personas en el
trabajo ha sido y es uno de los campos de mayor interés en la administracion.
Por otra parte, las reiteradas inquietudes tanto de directivos como de
trabajadores con relacion a potencias los factores motivacionales y reducir los
causantes de desmotivacion desvelan a los estudiosos del comportamiento
humano, que quieren dar una respuesta efectiva a tales solicitudes.

Sin embargo, en temas de motivacion ene | trabajo, las respuestas son
altamente complejas y variadas, a tal punto que si bien existen teorias
fundamentales, los resultados de sus aplicaciones son disimiles o discutibles.

(Bernal, 2007, p. 120-121).

Comunicacion

Un tercer aspecto de la funcion de direccion es el que tiene relacion con la
comunicacion en las organizaciones. Teoricos de la administracion
consideran que mas del 60% de los problemas que producen ineficiencia se
originan en una mala comunicacion. Por otra parte, se ha estimado que en

todos los niveles organizacionales la comunicacidn representa por o menos el
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75% de cada jornada laboral. Por ello, la comunicacion es un aspecto clave en
la funcion de direccion.

Las habilidades para las relaciones interpersonales y la comunicacién son
consideradas el centro de una efectiva funcion de direccion. Las evidencias
muestran que en las organizaciones existen una relacion directa entre una
comunicacion efectiva y el buen desempefio de las persona en el desarrollo de
sus actividades.

Los seres humanos nos comunicamos por y mediante los sentidos. Pero cada
persona es unica y diferente en la forma como se expresa y capta la
informacion del entorno. Sin embargo, socialmente se puede agrupar a los
individuos por el 6rgano del sentido que mayormente utilizan para expresarse
0 para captar la informacion del entorno e interpretarla. Asi, se dice que son
persona con énfasis en la comunicacion visual o auditiva o Kinestésica, segun
capten la mayor parte de la informacion por medio de la vista o el oido o la
accion (tocando e interactuando fisicamente), etcétera.

Conocer en qué forma las personas emiten y captan la informacion es un
requisito basico para establecer una comunicacion efectiva. Ahora bien, la
comunicacion es efectiva si el emisor y el receptor concuerdan con el
significado de lo expresado, es decir, lo que se dice o se hace es lo que
entiende el receptor. Por ello, en toda la comunicacion es importante la
retroalimentacién, o sea, la verificacion de la comprension adecuada de la
informacion por parte del emisor.

En el caos de las organizaciones, se parte de que todas las personas
comunican e interpretan la informacién de la misma forma. Este es uno de los

factores generadores de conflicto que afecta las relacione interpersonales v,
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por ende, los resultados organizacionales. Siempre se debe recordar que cada
persona es distinta de las demas y, por consiguiente, la forma de emitir y

captar la informacion también es particular. (Bernal, 2007, p. 122-124).

2.5.2.6  Fundamentos de Control

El proceso administrativo consiste en el proceso de: planear (definir la
mision, la vision, los objetivos y las estrategias para el logro de los respectivo
objetivos a partir de las competencias y las exigencias del entorno), organizar
(definir la estructura organizacional, los procedimientos, asignar recursos,
etc.), dirigir (ejecutar lo planeado para lograr los resultados previstos por la
compafiia) y controlar (evaluar y retroalimentar las actividades de la
organizacion en funcion de lo planeado).

En el proceso administrativo, el control consiste en el proceso sistemético de
regular las actividades desarrolladas por la organizacién para que coincidan
con las expectativas establecidas en sus planes. En este sentido, la planeacion
y el control estan interrelacionados. Sin planes, el control es imposible debido
a que este se realiza sobre lo planeado y sobre criterios preestablecidos.

En términos clasicos, el control es el proceso que consiste en supervisar las
actividades desarrolladas por una organizacion, a fin de garantizar que se
realicen segun lo planeado y corregir cualquier deviacion significativa.

El control, al igual que todas y cada una de las demas funciones del proceso
administrativo, es funcién de todas y cada una de las personas en la
organizacion. Eso si, en cada caso dependera del cargo y las

responsabilidades de la persona en la respectiva organizacion.
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Hoy, el sistema de control administrativo es considerado como un sistema de
retroalimentacion, cuyo proposito central es identificar aquellas
oportunidades que les permitan a las organizaciones una mejora continua en
la optimizacién de sus recursos y el logro de sus resultados en funcién de

alcanzar una mayor competitividad. (Bernal, 2007, p. 132).

2.6 Personas con discapacidad

Segun la Convencion de los Derechos de las Personas Discapacidades de las ONU,
“las Personas con discapacidad incluyen aquellas que han tenido impedimentos
fisicos, mentales, intelectuales o sensoriales por un largo periodo de tiempo, y al
interactuar con otras barreras puede disminuir su participacion plena y efectiva con

otras personas en la sociedad, basados en la equidad”

Segin (Handicap International). Las personas con discapacidades son un grupo
diverso, el tipo y la severidad de las discapacidades conforman un amplio espectro al
igual que la combinacion de destrezas y el nivel de educacion que tiene cada
individuo. Estos resultados varian en grados de exclusion social y econémica. ES

dificil y no se aconseja hacer una generalizacién de las personas con discapacidades.

A la discapacidad se la puede definir de distintas manera ya que su es un significado
es muy amplio, la manera en que las sociedad distinguen a la discapacidad tiene un

alto impacto en la manera en que las personas con discapacidad son tratadas.
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2.6.1 Realidad actual de las personas con discapacidad

e Segun la Organizacion Mundial de la Salud y Banco Mundial. “El 15 % de la
poblacion mundial tiene alguna forma de deficiencia, es decir, 470 millones
de personas en edad de trabajar”

¢ El Banco Mundial hace referencia a que “El 20 % de los pobres son personas
con discapacidad y el 82 % de todas las personas con discapacidad viven por
debajo del nivel de la pobreza, con menos de un délar al dia”

e Las mujeres discapacitadas tienen que hacer frente a una doble
discriminacion, por el hecho de ser mujeres y por tener una discapacidad. Por
consiguiente, son mas vulnerables a la discriminacién y tienen mas
probabilidades de ser pobres y de quedar excluidas de la educacion y del

empleo.(Organizacion Internacional de Trabajo OIT)

Las personas con discapacidad al representar un porcentaje alto dentro del total de la
poblacion, se las considera un grupo vulnerable que necesita apoyo para su
desarrollo, mediante proyectos de generacion de empleo y autoempleo, ayudas
médicas, técnicas, desarrollo familiar, educacion, tratar la discriminacion como tema

prioritario.

2.6.2 Responsabilidad Social

Para la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), la responsabilidad
social empresarial es “el conjunto de acciones que toman en consideracion las
empresas para que sus actividades tengan repercusiones positivas sobre la

sociedad y que afirman los principios y valores por los que se rigen, tanto en



50

sus propios métodos y procesos internos, como en su relacion con los demas
actores sociales”.

"La RSE es una forma de gestién que se define por la relacién ética de la
empresa con todos los publicos con los cuales ella se relaciona, y por el
establecimiento de metas empresariales compatibles con el desarrollo
sostenible de la sociedad; preservando recursos ambientales y culturales para
las generaciones futuras, respetando la diversidad y promoviendo la
reduccion de las desigualdades sociales”, (Instituto Ethos de Empresas y

Responsabilidad Social, Brasil).

Segun (Robbins y Coulter, 2014) , “la RSE que es la intencidon que tiene una
empresa, mas alla de lo que determinan sus obligaciones legales y economicas, de
hacer lo correcto y actuar de forma que la sociedad resulte beneficiada”.

En base a lo mencionado la Responsabilidad social son acciones de la compafiia
realiza mediante el desarrollo de un conjunto de buenas practicas empresariales
apuntan hacia lo correcto. Estas deben cumplir con ciertas caracteristicas; todas las
acciones que se vayan a emprender deben ser de caracter voluntario, ir més alla del
cumplimento de las obligaciones legales, ser un proceso dindmico, originando asi la

disminucion de las diferencias sociales y ambientales.

2.6.3 Insercion Laboral

(Romero, 2004) agrega que se debe considerar “la capacidad de saber mantenerse
laboralmente para considerar una plena insercion: “la insercion laboral incluye tanto

la incorporacion de la persona a un puesto de trabajo como el mantenimiento del
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mismo. Actualmente dificultad para encontrar un trabajo, el otro gran problema
reside en la capacidad para mantenerlo”

La insercion laboral es el conjunto de actividades que permiten que una persona
acceda a un trabajo remunerado y decente. Tiene como funcion principal incorporar
al mercado laboral a las personas que se encuentra en un escenario de exclusion y es
fundamental ya que la persona tiene acceso a medio econémicos y puede sustentarse

tanto el como su familia.

2.6.3.1 Factores que impactan en el proceso de la insercion laboral

La insercién laboral es un proceso integral en el que intervienen distintos factores
Segun (Bisquerra, 1992) para su realizacién, desde las caracteristicas que presentan
las personas y las oportunidades que ofrece el mercado laboral origindndose un
encuentro efectivo entre la empleabilidad y la ocupabilidad,

La empleabilidad se refiere a la probabilidad de insercion laboral mediante las
caracteristicas que presentan las personas que buscan una vacante. Otra definicion
describe la empleabilidad como Segun Orgemer (2002) “la oportunidad del
trabajador a acceder a un empleo que cumpla con sus expectativas, con su formacion
y con su trayectoria profesional”

Por otra parte, la ocupabilidad hace referencia a la posibilidad de insercién
dependiendo de las oportunidades en el mundo laboral

En resumen, la empleabilidad estd enfocada en la persona y su aprendizaje y la

ocupabilidad esta enfocada al contexto (Blanco, 2005).
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2.6.3.2 Insercion Laboral de personas con discapacidad

En el &mbito laboral, las personas con discapacidad afrontan diferentes tipos
de discriminacion que conllevan una elevada tasa de desempleo: prejuicios en
cuanto a su productividad, dificultades de acceso al entorno de trabajo.

Entre las personas con discapacidad, los hombres tenian el doble de
probabilidades de obtener un empleo que las mujeres.

La tasa de desempleo variaba segun los tipos de deficiencia: era mas elevada
con respecto a las personas con deficiencia intelectual y discapacidad visual.

(Organizacion Internacional de Trabajo, 2007)

2.6.3.3 Exclusidn de la personas con discapacidad:

Las tres clases principales de exclusién son:

1. Barreras Ambientales: Edificios sin acceso, transporte publico
inaccesible y la informacién inaccesible.

2. Barreras Institucionales: Leyes, politicas y normas inadecuadas, falta
de representatividad en los cuerpos de gobierno, exclusion de los
empleos y servicios financieros y falta de fondos para mantener los
Servicios.

3. Actitudes y barreras sociales: Estigmas y discriminacion contra las
personas con discapacidades a nivel politico, comunitario, religioso y

de la misma familia. (CBM Internacional)
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A la discapacidad se la puede definir de distintas manera ya que su es un significado
es muy amplio, la manera en que las sociedad distinguen a la discapacidad tiene un

alto impacto en la manera en que las personas con discapacidad son tratadas.

2.7 Seflalamiento de Variable

2.7.1 Variable Independiente

e Modelo de gestion administrativa

2.7.2 Variable Dependiente

e Insercién Laboral

2.8 Categorias Fundamentales

Figura 2.2: Superordinacion de variables

Variable Independiente Variable Dependiente

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)
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2.9 Definicion de Términos

Ajustes razonables: Son las medidas de adecuacion del ambiente fisico, social y
aptitudinal a las necesidades especificas de las personas con discapacidad, son
pequefios cambios que permiten a los trabajadores realizar su trabajo de forma

eficiente.

Accesibilidad: Comprende todas las medidas que los estados deben tomar para
asegurar el acceso de las personas con discapacidad, en igualdad de condiciones de
los demas, al entorno fisico, el transporte, la informacion y la comunicacion a fin de
que las personas con discapacidad puedan vivir en forma independiente y participar

plenamente en todos las aspectos de la vida.

Acompafiamiento: Seguimiento de las tareas derivadas de los procesos de trabajo.

Tambieén tiene que ver el ambiente, los roles, la estructura y las relaciones.

Deficiencia: Es toda perdida o anormalidad de una estructura o funcién psicolégica,

fisioldgica o anatomica.

Desarrollo incluyente: El enfoque de desarrollo incluyente se orienta hacia una
“sociedad para todos” en la que cada persona estd en condiciones de desplegar sus
potencialidades y aportar de esa manera al bien comun, ademas de poder participar
en la vida social, con una compresion de la discapacidad orientada hacia el respeto de

los derechos humanaos.



55

Discapacidad: Es toda restriccion o ausencia (debido a una deficiencia) de la
capacidad de realizar una actividad en la forma o dentro del margen que se considera

normal para un ser humano.

Equidad Social: Es un conjunto de tendientes al abordaje y superacion de todas las
formas sociales, econdémicas, culturales y politicas de exclusion e iniquidad. Para el
efecto se proponen mecanismos concretos de redistribucion de la riqueza, los
recursos y las oportunidades, asi como la construccion de un verdadero balance
intercultural précticas y de geénero en la toma de decisiones relacionados con

proyectos y politicas en este &mbito

Grupos de atencion prioritaria: Son aquellos sectores o grupos de la poblacion que
por su condicion de edad, sexo, estado civil y origen étnico, género se encuentran en
condicion de riesgo que les impiden incorporarse al desarrollo y acceder a mejores

condiciones de bienestar, entre ellos las personas con discapacidad.

Inclusion laboral: 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 son discapacidad, en empresas donde la proporcion

mayoritaria de empleados no tenga discapacidad alguna.

Mercado laboral: Espacio de confluencia de la oferta y la demanda de trabajo en un
ambito geogréafico determinado. El mercado de trabajo estd regulado por el Estado a

través del derecho laboral.
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Minusvalia: Es la situacién de desventaja de un individuo determinado, a
consecuencia de una deficiencia o de una discapacidad, que limita o impide el

desempefio de un rol que seria normal en su caso.



CAPITULO I

METODOLOGIA

3.1. Modalidad Basica de la Investigacion

El disefio de la investigacion, estd de acuerdo con las modalidades de la

investigacion: de campo y documental-bibliografica.

3.1.1. Investigacion de Campo

En este tipo de estudio se recolecta la informacion fundamentandose en
testificaciones basadas en la realidad, pero que no sirven para dar una validez
cientifica, ya que depende de interpretaciones subjetivas y carecen de la objetividad
precisa, asi como de examenes que comprueben la cualidad del tema que se va a
tratar. (Landeaun, 2007, p. 64).

Se mantuvo reuniones con el equipo técnico con el fin de constatar que el proceso de
insercién laboral para personas con discapacidad se estd realizando conforme a lo
establecido. Se analiza si el procedimiento esta bien estructurado si se requieren
cambios, mejoras o implementaciones.

Cada persona a cargo de su proceso hizo un estudio profundo del trabajo que realiza,
se contempld si el fondo y forma de los formatos estan estructurados de manera
correcta si estos arrojan informacion util y necesaria con el objetivo de insertar

laboralmente a personas con discapacidad.

57
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De igual manera hubo un acercamiento con los empresarios y personal encargado de
las aéreas de recursos humanos, con el propdsito de saber si estan a gusto con el

servicio que les presta la Fundacion Cuesta Holguin.

3.1.2. Investigacién documental

De acuerdo con (Casares, et al, 1995), la investigacion documental depende
fundamentalmente de la informacion que se obtiene o se consulta en documentos,
entendido por éstos todo material al que se puede acudir como fuente de referencia,
sin que se altere su naturaleza o sentido, los cuales aportan informacién o dan
testimonio de una realidad o acontecimiento.

3

Segiin (Bernal,2010) la investigacion documental consiste en “un andlisis de la
informacion escrita sobre un determinado tema, con el propoésito de establecer
relaciones, diferencia, etapas, posturas o estado actual del conocimiento respecto al
tema objeto de estudio”

La Fundacion Cuesta Holguin entregd documentaciéon tanto bibliografica como
insumos de trabajo que permitié sustentar el proceso que realiza.

De algunas empresas se obtuvo documentacion como controles desempefio que
facilitaron observar como la persona con discapacidad insertada ha ido aumentado o
disminuyendo su productividad laboral.

Para el manejo de la investigacion se requirieron libros, articulos de internet en temas
de: modelos de gestion administrativa, realidad social y laboral de las personas con
discapacidad y su entorno, responsabilidad empresarial enfocada con la discapacidad,
experiencias de insercion laboral de personas con discapacidad en otros paises,

manejo de formato y controles, todo lo expuesto se utilizd de fundamento para

levantar el marco tedrico, necesario para el sustento del presente trabajo.
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3.2. Nivel o Tipo de Investigacién

Para el desarrollo de esta investigacion se utilizaron los siguientes niveles o tipos de

investigacion:

Investigacion Descriptiva:

Segun (Cerda, 1998) “Tradicionalmente se define la palabra describir como el acto
de representar, reproducir o figurear a personas, animales o cosas” y agrega: “Se
debe describir aquellos aspectos mas caracteristicos, distintivos y particulares de
estas personas, situaciones o cosas, 0 sea, aquellas propiedades que las hacen
reconocibles a los ojos de los demas.

La investigacion descriptiva se soporta principalmente en técnicas como la encuesta,

la entrevista, la observacion y la revisién documental.

Gracias a la informacion recopilada mediante encuestas tanto al personal que trabaja
directamente en el proceso de insercién laboral como también al empresario y
revisién documental, se concluye que existen varias falencias dentro del proceso que
se lleva acabo, es por esto que se debe tomar los correctivos necesarios para

mejorarlos.

Investigacion Exploratoria
Segun (Hernandez, et al, 2010), “se realiza cuando el objetivo consiste en examinar

un tema poco estudiado, del cual se tiene muchas dudas o no se ha abordado antes”

Mediante la presente investigacion se obtuvo la informacion necesaria sobre el grado

de satisfaccion que tiene el empresario al insertar a personas con discapacidad dentro
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de su equipo de trabajo, los mismos que aportaron con sus puntos de vista acerca del

proceso que se realiza con el objetivo de recomendar mejoras.

3.3 Poblacion

Es la totalidad de un fendmeno de estudio, incluye la totalidad de unidades de
analisis o entidades de poblacién que integran dicho fendmeno y que debe
cuantificarse para un determinado estudio integrando un conjunto N de entidades que
participan de una determinada caracteristica, y se la denomina poblacion por
constituir la totalidad del fenémeno adscrito a un estudio o investigacion. (Tamayo,

2004, p. 176).

En el presente estudio se considerard como poblacién a 253 empresas publicas y
privadas de la Provincia de Tungurahua que tienen mas de 25 empleados dentro de

su némina.

De igual manera otro segmento a encuestar es el equipo técnico que realiza el
proceso de insercién laboral, esta compuesto por 6 personas que se detallan a

continuacion:

Director Ejecutivo
Coordinador

Asistente administrativa
Psicéloga

Trabajadora social

YV Vv VY V V VY

Técnica de seguimiento
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3.4 Muestra

La muestra debe ser, en esencia, un subgrupo representativo de la poblacion. Es un
subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido por sus

caracteristicas al que llamamos poblacion. (Gomez, 2006, p. 111).

Para determinar la muestra se tomo en cuenta a las empresas publicas y privadas que
tienen mas de 25 empleados dentro de sus nominas y en total son 253 empresas, esta

base de datos fue proporcionada por el Ministerio de Relaciones Laborales.

Para obtener la muestra se aplico la siguiente férmula:

3 N.g?. Z?
- (N—=1).E2 4 ¢2.22

n

En donde:

1 = Tamafo de la muestra, nimero de unidades a determinarse.

N = Universo o poblacion a estudiarse.

62 = Varianza de la poblacion respecto a las principales caracteristicas que se van a
representar. Es un valor constante que equivale a 0,25, ya que la desviacion tipica
tomada como referencia es 6 = 0.5 N — 1 = Correccidén que se usa para muestras
mayores a 30 unidades.

E = Limite aceptable de error de muestra que varia entre 0.01 —0.09 ( 1% y 9%).

Z = Valor obtenido mediante niveles de confianza o nivel de significancia con el que
se va a realizar el tratamiento de estimaciones. Es un valor constante que si se lo
toma en relacion al 95% equivale a 1.96.

Datos:

n="?
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7%= 95% > 0.95/2=0.475 > 1.96
82=05

N= 253

E=5%

_ N.o?%.Z?
"~ (N-1).E2+02.72

n

~ 253(0,5)° (1,96)°
~ (253-1)(0,05)° + (0,5)% (1,96)>

n=95

e También se realizard encuestas a los 6 miembros del equipo técnico, para
saber cdmo mejorar el proceso que se lleva a cabo dentro de los &mbitos que

cada uno se desarrolla.

3.5. Técnicas de Investigacion

3.5.1. Encuesta

La encuesta es una técnica destinada a obtener datos de varias personas cuyas
opiniones impersonales interesan al investigador. Para ello, a diferencia de la
entrevista, se utiliza un listado de preguntas escritas que se entregan a los sujetos, a

fin de que las contesten igualmente por escrito. (Huaman, 2005, p. 28).
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La presente técnica sirvié para reunir informacion de cdmo los empresarios califican
el proceso de insercidn laboral para personas con discapacidad que lleva acabo la
Fundacion Cuesta Holguin, con el fin de realizar las mejoras correspondientes al
proceso.

De igual manera se encuesta al equipo técnico, el mismo que estd conformado por
seis miembros, con el objetivo de que ellos realicen un feedback, de cada uno de los

procesos y permitir reconocer las fallas y presentar una solucién a las mismas.

3.6 Procesamiento y analisis de datos

Por medio de la informacion obtenida en las dos encuestas realizadas; a los
empresarios y a los integrantes del equipo técnico se efectla el analisis de la
siguiente manera:
» Se examin0 cuidadosamente la informacién recolectada en cada una de las
preguntas de la encuesta planteada.
» Se cumple con la tabulacion de encuestas, mediante el programa Microsoft
Excel

» Se realiza la gréafica de resultados y se interpreta cada uno de ellos.



CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. Analisis de Resultados

Se encuestara a los miembros del equipo técnico a fin de conocer a fondo y con
exactitud cuales son los problemas que tienen para el normal desarrollo del proyecto de
insercion laboral para personas con discapacidad que lleva acabo la Fundacion Cuesta

Holguin.

Encuesta realizada al equipo técnico conformado por:

1. Director ejecutivo

2. Coordinador

3. Asistente administrativo
4. Psicéloga

5. Trabajadora social

6. Técnica de seguimiento

64
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Preguntas
1. ¢Existe un buen clima laboral?
a. Si
b. No
c. Parcialmente
Tabla 4.1: Clima Laboral Figura 4.1: Clima Laboral

Clima Laboral

Si 2 33%
No 0 0%
Parcialmente 4 67%
Total 6 100%
mSi mNo mParciamente
Fuente: Investigacién de Campo Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015) Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

Analisis e interpretacién

El 67% del total de encuestados manifiesta que el clima laboral es parcialmente
favorable, esto quiere decir que ellos no estdn a gusto al 100% en su ambiente de
trabajo, por lo que se debe tomar los correctivos necesario, para cambiar esta realidad.

Haciendo un andlisis y asi saber con exactitud porque el pensar de ellos sobre este tema.
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Ya que el equipo técnico es de vital importancia en la toma de decisiones para realizar la

insercion laboral de personas con discapacidad.

2. ¢Cada cuénto tiempo recibe capacitacion en temas sobre discapacidad?

a. 3 meses
b. 6 meses
c. Anualmente

d. Nunca

Tabla 4.2: Capacitacion

3 meses 0 0%
6 meses 0 0%
Anualmente 4 67%
Nunca 2 33%
Total 6 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

Analisis e interpretacién

Figura 4.2: Capacitacion

Capacitacion

3 meses mb6 mese Anuzmente  mNunca

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

El 67% de encuestados refiere que solo ha recibido capacitaciones anualmente, mientras

que el 33% comentan que nunca ha recibido ningun tipo de capacitacion, tomando en

cuenta que las capacitaciones una forma de incentivar a los empleados, se deberia tomar

muy en cuenta y remediar este problema, capacitando periddicamente al equipo de

trabajo.
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3. ¢Existe un POA del proyecto, con la finalidad de tener claro cuales son las
actividades a desarrollarse durante el afio?
a. Si

b. No

Tabla 4.3: Plan Operativo Anual Figura 4.3: Plan Operativo Anual

Plan Operativo Anual

Si 0 0%
No 6 100% usi
N
Total 6 100% N
Fuente: Investigacion de Campo Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015) Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

Analisis e Interpretacion:

El total de integrantes del equipo técnico responde que no existe un plan operativo anual
donde se especifiquen actividades que se van a realizar durante el afio, responsables,
fechas, recursos humanos, materiales entre otros, los cuales permitiran ser més eficaces
dentro del trabajo. Ellos recomiendan plantear un plan operativo con el fin de planificar

de mejor manera sus actividades
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4. ¢Le es necesario tener actualizaciones constantes sobre la normativa legal

vigente relacionada en temas sobre discapacidad?
a. Si

b. No

Figura 4.4: Normativa legal vigente

Tabla 4.4: Normativa legal vigente
Capacitacion en normativa legal

_ -

Si 6 100%
No 0 0%
Total 6 100% S

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015) L
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

Analisis e interpretacion:

Los seis integrantes del equipo técnico, indican que necesitan ser capacitados sobre la

normativa legal vigente, ya que asi podran guiar tanto a la persona con discapacidad,

como al empresario en problemas o dudas que se generen dentro del trabajo.
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5. ¢Es participe en la toma de decisiones dentro del proceso de insercion
laboral de personas con discapacidad?
a. Si
b. No

c. Parcialmente

Figura 4.5: Toma de decisiones
Tabla 4.5: Toma de decisiones

Toma de decisiones

Si 3 50%
No 1 17%
Parcialmente 2 33%

Total 6 100%

mSi mMNo mParciamente

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015) Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

Analisis e interpretacion:

El 50% de los encuestados manifiestan que si son participes en la toma de decisiones
dentro del proceso de insercion laboral, el 33% comenta que a parcialmente, y el 17%
indica que no intervienen dentro del mismo. Se debe lograr que el 100% de los

integrantes del equipo técnico estén inmersos en la toma de decisiones del proceso de
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insercion laboral, ya que mediante el enfoque de su trabajo, pueden ver perspectivas

diferentes en la toma de decisiones.

6. ¢Recibe algun tipo de recompensa por el trabajo realizado?
a. Si

b. No

Tabla 4.6: Motivacion Laboral Figura 4.6: Motivacion Laboral

Motivacion laboral

| Plemstia Freeda % | -

Si 1 17%
msi
No 5 83% mho
Total 6 100%
Fuente: Investigaciéon de Campo Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015) Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

Analisis e interpretacion:

El 83% de los encuestados manifiestan que no reciben ningln tipo de recompensa o
estimulo por realizar su trabajo, se debe tomar muy en cuenta esto ya que el personal se
debe sentir motivado hacia su trabajo asi tomaran sentido de pertenencia hacia el

proyecto y el trabajo que llevan a cabo.
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7. ¢Existe algun documento donde especifique cudles son las funciones que
debe desempefiar en su cargo?
a. Si

b. No

Tabla 4.7: Manual de funciones Figura 4.7: Manual de funciones

_ e

Si 0 0%
No 6 100%
Total 6 100%

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015) Elablztizzt(()a:p?r\{eégglza:gcén 2?1;2?[()20015)

Analisis e interpretacion:

El 100% de los integrantes de equipo técnico expresan que no existe un documento que
especifique las tareas que se debe realizar en cada area. Es de transcendental importancia
contar con un manual de funciones para el proyecto de insercion laboral, donde se

especifiquen las funciones de cada integrante del equipo técnico.



72

8. ¢Cree usted que el formato que se utiliza para hacer el analisis del puesto de
trabajo recaba todo la informacién que se requiere?
a. Si
b. No

c. Parcialmente

Tabla 4.8: Anélisis de puestos de trabajo Figura 4.8: Analisis de puestos de
trabajo

Analisis de puestos de trabajo

Si 0 0% f
No 2 33%
Parcialmente 4 67% \ /
Total 6 100%
m5i mNNo Parciaimente
Fuente: Investigacion de Campo Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015) Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

Analisis e interpretacion:

El 67% del total de encuestados piensan que el formato de levantamiento de informacion
para los puestos de trabajo, requiere mejoras, ya que este instrumento no ayuda que la
inserciéon laboral sea exitosa. Se debe mejorar el formato a fin de contar con la

informacidn necesaria.
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9. ¢Piensa usted que es importante que el equipo técnico tenga reuniones, con
el objetivo de dar opiniones acerca de los perfiles laborales de las persona
con discapacidad que desean acceder a un empleo?

a. Si

b. No

Tabla 4.9: Reuniones equipo técnico

Figura 4.9: Reuniones equipo técnico

Reuniones equipo técnico

Si 6 100%
No 0 0%
Total 6 100%

msi mNo

Fuente: Investigacion de Campo o
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015) Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

Andlisis e interpretacion:

La totalidad del equipo técnico piensa que es imprescindible realizar reuniones de
trabajo, con el objetivo que cada integrante aporte con su punto de vista de la persona
con discapacidad desde su area laboral y asi buscar el mejor sitio de trabajo de acuerdo a

las habilidades, capacidades y aptitudes de la persona con discapacidad.
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10.  ¢Se cuenta con una base de datos de las personas con discapacidad que

acuden al proyecto para la ayuda en la busqueda de trabajo?

a. Si
b. No
Tabla 4.10: Bases de datos Figura 4.10: Bases de datos
Si o 0%
No 6 100%

Total 6 100%

Fuente: Investigacion de Campo Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015) Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

Analisis e interpretacion:

El total de los encuestados revelan que no existe ningun tipo de base de datos donde se
compile la informacion de los usuarios del proyecto; personas con discapacidad y
empresas, expresando que esto es muy importante ya que se requiere que la informacion
se encuentre sistematizada y digitalizada con el fin de entregarla de manera mas rapida y

eficaz.



11. ¢;Se cuenta con un registro
psicoldgicas?
a. Si

b. No

Tabla 4.11: Registro de asistencias

Si 0 0%
No 6 100%
Total 6 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

Analisis en interpretacion:
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de asistencia a evaluaciones sociales y

Figura 4.11: Registro de asistencias

Registros de asistencia

mSi mNo

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

La totalidad del equipo técnica evidencia que no se cuenta con un registro de asistencia

de evaluaciones sociales y psicoldgicas a fin de saber si verdaderamente se realizan las

evaluaciones, dentro de los parametros establecidos, cumpliendo asi con las politicas del

proyecto.



12. ¢Piensa que la informacion que
adecuada?
a. Si

b. No

Tabla 4.12: Seguimiento laboral

Si 1 17%
No 5 83%
Total 6 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

Anadlisis en interpretacion:
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arroja el seguimiento laboral es la

Figura 4.12: Seguimiento laboral

Seguimiento Laboral

B

mSi mNo

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

El 83% de los encuestados, estdn de acuerdo que la informacion que resulta del

seguimiento laboral no es la apropiada para realizar los andlisis pertinentes de como ha

evolucionado la persona con discapacidad dentro de su puesto de trabajo, si ha sido

incluido realmente, si la empresa presta un ambiente de trabajo propicio para su

desenvolvimiento. (Ver anexo 1)
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Empresarios

Se encuesto a 95 empresarios y encargados del area de recursos humanos de empresas

publicas y privadas con el fin de reflejar la siguiente informacion:

1. ¢Con qué frecuencia requiere contratar a personas con discapacidad?
a. Trimestral
b. Semestral

c. Anualmente

Tabla 4.13: Contratacion del personal Figura 4.13: Contratacién del personal

[ AMerraif " Frecuancia % | e

Trimestral 48 51% |
Semestral 29 30% \
Anualmente 18 19%

Total 95 100%

mTrimestral mSemestra Anuamerte

Fuente: Investigacion de Campo

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

Analisis en interpretacion:

Se puede observar que el 50% de los encuestados, realizan la basqueda de personal con
discapacidad trimestralmente, mientras que el 31% lo hace cada seis meses, y solo el
19% lo efectla cada afio, esto indica que las empresas estan en constante blsqueda de

personal con algun tipo de discapacidad para que trabajen dentro de sus empresas.
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2. ¢A qué se debe la busqueda de contratacion de personas con discapacidad?

a. Despidos
b. Renuncias

c. Aumento de personal

Tabla 4.14: Causas de busqueda de personal

Despidos 36 38%
Renuncias 42 44%
Aumento de 17 18%
personal

Total 95 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

Andlisis en interpretacion:

Figura 4.14: Causas de busqueda del
personal.

Causas de busqueda de personal

~—

m Despidos  mRenuncias Aumento de personal

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

Podemos verificar que el 44% de las causas de blsqueda de empleo de las empresas

hacia las personas con discapacidad se da por renuncias del personal, el 38% por

despidos, y solo el 18% es por aumento de personal.

Se concluye que existe mucha rotacion de personal con discapacidad dentro de las

empresas publicas y privadas, igual un numero significativo de despidos, esto se puede

dar por varias causas; al no existir un ambiente favorable dentro de la empresa, las

personas con discapacidad no estan preparadas para el trabajo, no cuentan con

experiencia necesarias, accesibilidad dentro de la empresa, entre otras.



79

3. ¢Como calificaria usted el servicio de insercion laboral de personas con

discapacidad que ofrece la Fundacion Cuesta Holguin?

a. Excelente
b. Bueno
c. Regular

d. Malo

Tabla 4.15: Calificacién del servicio
de insercion laboral.

Excelente & 5%
Bueno 46 48%
Regular 38 40%
Malo 6 7%
Total 95 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

Andlisis en interpretacion:

Figura 4.15: Calificacion del servicio
de insercion laboral

CALIFICACION DEL SERVICIO DE
INSERCION LABORAL

Malo Excelente

6% 5%
Bueno
49%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

Solamente el 5% del total de encuestados califican al proyecto como excelente, mientras

que el 49% como bueno, el 40% como regular y el 6% como malo, evidenciando asi que

el proceso no se esta llevando a cabo bien ya que se nota claramente el descontento por

una parte de los empresarios, ellos mencionan varios factores como son; que no se les

brinda la asesoria necesaria, el tiempo de entrega de formatos, hojas de vida no es el

adecuado, es por esto que se necesita hacer una reestructuracion del proceso.
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4. ¢Piensa que es pertinente la visita de un representante de la fundacion para
dar a conocer el servicio de insercién laboral de personas con discapacidad
que ofrece?

a. Si

b. No

Tabla 4.16: Visitas a empresas . -
P Figura 4.16: Visitas a empresas

VISITAS A EMPRESAS

MNo
5%

Si 90 95%
No 5 5%
Total 95 100%

si
93%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015) Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

Anadlisis en interpretacion:

El 95% del total de encuestados, piensan que es imprescindible que un representante de
la Fundacion visite su empresas con el fin de dar a conocer el proyecto, les explique los
pasos y procedimientos a seguir. Y como la empresa se beneficia al integrar personal

con discapacidad dentro de su equipo de trabajo.
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5. ¢Cree usted necesario que dentro del proceso que lleva acabo la Fundacién
Cuesta Holguin, se efectué un analisis del puesto trabajo, previo a la
insercion laboral?

a. Si

b. No

Tabla 4.17: Analisis de puesto de trabajo E’igkl;;?o‘l.l?: Andlisis de puestos de

ANALISIS DE PUESTOS DE TRABAJO

No
19%

Si 77 81%
No 18 19%
Total 95 100%

Bl1%

Fuente: Investigacién de Campo

Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015) Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

Analisis en interpretacion:

El 81% de la empresas encuestadas piensan que es pertinente, que exista un analisis del
puesto de trabajo, realizado por la fundacion; con el fin de analizar las tareas a realizar,
su entorno laboral, si el puesto de trabajo necesite cambios o modificaciones.

Si la empresa no tiene claro en qué tipo de puesto de trabajo ubicarle a la persona con
discapacidad, la fundacion ofrece asesoramiento técnico para realizarlo de una mejor

manera y que no exista desercion laboral.
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6. ¢Cree usted necesario que la persona con discapacidad, reciba una
capacitacion previa al trabajo en temas relacionados al desenvolvimiento
laboral?

a. Si

b. No

Tabla 4.18: Capacitacion Figura 4.18: Capacitacion

CAPACITACION
No
_ D%

Si 95 100%
No 0 0%
Total 95 100%
si
Fuente: Investigacion de Campo Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015) Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

Analisis en interpretacion:

El 100% de los encuestados piensan que es importante que la persona con discapacidad,
obtenga un taller de capacitacion antes de empezar a trabajar, ya que mediante esta ellos
pueden vislumbrar cual va a ser su panorama dentro del trabajo. Las empresas prefieren

a los perfiles que posean esta capacitacion.
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7. ¢Piensa que las hojas de vida enviadas por parte del proyecto, estan dentro

del tiempo que usted las requiere?

a. Si

b. No

Tabla 4.19: Tiempo de entrega de informacion

Si 36 38%
No 59 62%
Total 95 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

Andlisis en interpretacion:

Figura 4.19: Tiempo de entrega de
informacién

TIEMPO DE ENTREGA DE
INFORMACION

No
62%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

El 62% de los encuestados, piensan que las hojas de vida o perfiles laborales no son

Entregados a tiempo, se debe revisar el proceso y analizar cual es la falla para que se de

esto, la entrega de perfiles laborales no se debe tardar mucho, ya que se pueden perder

oportunidades laborales.
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8. ¢Las hojas de vida de las personas con discapacidad, detallan claramente la

informacion que usted requiere?

a. Si
b. No
Tabla 4.20: Hojas de vida Figura 4.20: Hojas de vida
HOJAS DE VIDA
Si 41 43%
No 54 57% |
57%
Total 95 100%
Fuente: Investigacion de Campo Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015) Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

Analisis en interpretacion:

El 57% de los encuetados indican que la informacion que se detalla en las hojas de vida
no da suficiente informacion sobre las habilidades, aptitudes, perfil laboral, tipo y grado
de discapacidad, que actividades la persona con discapacidad puede o no realizar.
Mientras que el 43% de los encuestados piensan que las hojas de vida dan la

informacion necesaria acerca de la persona con discapacidad.
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9. ¢Cree usted que con la creacion de una pagina Web se agilitara el proceso
de reclutamiento de personal con discapacidad, ya que las empresas podran
publicar aqui sus requerimientos?

a. Si

b. No

. Figura 4.21: Creacion pagina Web
Tabla 4.21: Creacion pagina Web

_ e TemAEs

Si 61 64%
No 34 36%
Total 95 100% si
64%
Fuente: Investigacion de Campo Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015) Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

Analisis en interpretacion:

El 64% de los encuestados, manifiestan que la creacion de una pagina web agilitara el
proceso, ya que la empresa podrén ingresar directamente las peticiones de puestos de
trabajo para personas con discapacidad, con el fin de tener informacion rapida y efectiva

sobre perfiles que encajen con su solicitud.
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10.  ¢Piensa usted que es necesario que se dicte una charla de sensibilizacion, al
grupo de trabajo donde se va a desarrollar la persona con discapacidad?
a. Si

b. No

Tabla 4.22: Charlas de sensibilizacion Figura 4.22: Charlas de sensibilizacion

CHARLA DE SENSIBILIZACION

No
0%

Si 95 100%
No 0 0%
Total 95 100%
100%
Fuente: Investigacion de Campo Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015) Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

Analisis en interpretacion:

Los encuestados en su totalidad, exteriorizan que todos requieren charlas de
sensibilizacion, con el fin de preparar al personal que va a trabajar con la persona con
discapacidad, en como tratar a una persona con discapacidad, lenguaje positivo,

desarrollo de habilidades sociales entre otros.
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11. ;Considera usted necesario que se realice un seguimiento laboral, después
que la persona con discapacidad haya sido insertado en su empresa?
a. Si

b. No

Tabla 4.23: Seguimiento laboral Figura 4.23: Seguimiento laboral

_I T T
No
0%

Si 95 100%
No 0 0%
Total 95 100%
i
100%
Fuente: Investigacion de Campo Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015) Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

Analisis en interpretacion:

Todos los encuestados, dan a conocer que precisan un seguimiento laboral por parte del
organismo que realice la insercion laboral, con el objetivo de respaldarse en alguien con
experiencia en la toma de decisiones del personal con discapacidad, cambios de puesto

de trabajo, manejo de conflictos entre otros temas.
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12.  ¢Acude a otros organismos que prestan el servicio de insercion laboral de

personas con discapacidad?
a. Si

b. No

Tabla 4.24: Otros organismos

Si 76 80%
No 19 20%
Total 95 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

Analisis en interpretacion:

Figura 4.24: Otros organismos

OTROS ORGANISMOS

Mo
20%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

El 80% del total de encuestados, indican que acuden a otras instituciones que realizan

insercion laboral de personas con discapacidad, con el fin de buscar personal con

discapacidad. También con el objetivo de tener méas opciones de perfiles laborales. Y

solo el 20% manifiesta que utilizan los servicios que presta la Fundacion, se tiene que

lograr una fidelizacién de los usuarios del proyecto. (Ver anexo 2)



CAPITULO V

PROPUESTA

5.1 Titulo de propuesta

DESARROLLO DE UN MODELO DE GESTION ADMINISTRATIVA QUE
PERMITA LA INSERCION LABORAL DE LAS PERSONAS CON
DISCAPACIDAD DE LA FUNDACION CUESTA HOLGUIN DE LA PROVINCIA

DE TUNGURAHUA.

5.2 Antecedentes de la Propuesta

Actualmente la Fundacion Cuesta Holguin cuenta con un proceso para insertar
laboralmente a personas con discapacidad en empresas publicas y privadas de la
Provincia de Tungurahua, el mismo que no tiene control de sus procesos, no cuenta con
parametros de referencia, la informacion que se recibe tanto de la personas con

discapacidad, como de las empresas no se encuentra sistematizada.

Por esta razon se resuelve implementar un modelo de gestion administrativa que nos
permita mejorar el proceso ayudando asi a las partes inmersas; la persona con

discapacidad y la empresa.

89
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5.3 Ubicacion Sectorial y Fisica

Provincia: Tungurahua

Ciudad: Ambato

Empresa: FUNDACION CUESTA HOLGUIN

Ubicacién: Av. Rodrigo Pachano 15-98 y Montalvo, Centro Comercial
Caracol

5.4 Resefia Histdrica del Proyecto de Insercion Laboral de Personas

con Discapacidad.

La Fundacion Cuesta Holguin FCH desde el afio 1992 ha venido realizando procesos de
intervencion social en beneficio de las personas con algun tipo de discapacidad de la

provincia de Tungurahua con el fin de mejorar su calidad de vida.

Las asociaciones de personas con discapacidad e institutos de educacién especial que
fueron apoyadas por la Fundacion Cuesta Holguin realizan alianzas con la finalidad de:
buscar el mejoramiento de la calidad de vida de las personas con discapacidad,

generando oportunidades en un marco de equidad, justicia social, inclusion y género.

El 08 de Octubre de 2003 se firma el Convenio de Cooperacion Interinstitucional para la
Insercién Socio Laboral de las Personas con Discapacidad en la provincia del

Tungurahua, entre la Corporaciéon Civil para el Desarrollo de Ambato y Tungurahua
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(CORPOAMBATO), la Fundacién Cuesta Holguin (FCH), el Club Rotario Ambato y la

Fundacion General Ecuatoriana (FGE)

El objeto del convenio es: Generar informacion de base que sirva para definir y delimitar
las acciones y los programas (diagndstico) y fortalecer a las Organizaciones de personas

con discapacidad, mediante procesos sostenidos de capacitacion y formacion.

El 17 de Enero de 2005 se firma un Acuerdo de Cooperacion entre CBM Christian Blind
Mission, Organizacion Internacional Cristiana Alemana que comenzd con sus
actividades desde el afio 1908, ellos brindan asistencia técnica, y financiera a socio
locales de paises de la Region de América Latina y el Caribe, para la implementacion de

proyectos de inclusion social dirigidos a personas con discapacidad y sus familias.

CBM ayuda con asistencia técnica y parte del financiamiento y la Fundacion Cuesta
Holguin también entrega una contraparte econémica y es la encargada de la ejecucion
del proyecto. CBM se maneja con proyectos trianuales y estos son renovables

dependiendo los resultados del proyecto al final de los tres afios.

Las asociaciones de y para personas con discapacidad han participado desde el inicio del
proyecto, aportando toda su experticia y conocimiento formando una red de instituciones

en beneficio de las personas con discapacidad, su participacion se efectla mediante,
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sesiones de planificacion, ejecucion y seguimiento del proyecto, talleres, visitas,

alianzas, entre otras.

El primer afio de trabajo (2005), se comienza con el levantamiento de informacion de
todos los temas referente a discapacidad que estan inmersos dentro de la Provincia de
Tungurahua, en el afio 2006 se despunta con la insercion laboral de personas con
discapacidad, este afio se insertan laboralmente a 72 personas en 57 empresas, tomando
en cuenta que desde este afio se comienza a regir la ley de contratacion de personas con
discapacidad. El afio 2007 se evidencia gran nimero de inserciones laborales llegando a

ubicar a 86 personas con discapacidad en empresas publicas y privadas.

Siendo el 2007 el afio la finalizacion del convenio de tres afios, CBM midi0 los
resultados del proyecto y su decision fue aplicar tres afios mas, y de esta manera lo ha
seguido realizando hasta el 2014. En los ultimos afios se ha trabajado también con micro
emprendimientos para personas con discapacidad y sus familias entre ellos tenemos
manejo de animales menores, produccion agricola, mejoramiento de diferentes micro
emprendimientos mediante adquisicion de materia prima, maquinarias y herramientas,
los mismos son enfocados a personas que tiene mucha dificultad para insertarse
laboralmente ya sea por factores de: edad, tipo y grado de discapacidad, lugar en donde

viven entre otras.
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El objetivo del proyecto siempre busca el mejoramiento de la calidad de vida de las
personas con discapacidad tomando como pilar fundamental su familia ya que sin ellos

el proceso no puede tener el impacto esperado.

5.5 Justificacion

Para las personas con discapacidad trabajar les permite mejorar sus condiciones de vida,
mantener a su familia y apoyar al desarrollo del pais. En el proceso de insercién laboral
de una persona con discapacidad, se requiere tomar medidas que garanticen el acceso y
la permanencia de esta persona en su lugar de trabajo, respetando su individualidad vy el

tipo de discapacidad.

Las empresas tanto publicas como privadas estdn en la obligacién de adaptar sus
ambientes, fisicos: como rampas, sefialéticas braille con texturas en diferentes colores y
formas, dotando de intérpretes para personas con discapacidad auditivas, con un
software como el Jaws para personas con discapacidad visual y actitudinales: generando
un ambiente de trabajo inclusivo para las personas con discapacidad y que estas puedan

desarrollarse de la mejor manera.

Por esta razon el objetivo del tema propuesto es desarrollar un Modelo de Gestion
Administrativa que permita mejorar el proceso de insercion laboral de personas con
discapacidad, para esto debemos fortalecer los niveles de insercion laboral, asi como la

sensibilizacion de los empresarios contratantes para dotarles de conocimientos que les
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permitan la implementacion de espacios laborales amigables, reduciendo asi los niveles

de desercion laboral en empresas publicas y privadas.

5.6 Objetivos

5.6.1 Objetivo General

Desarrollar un Modelo de Gestién Administrativa en la Fundacién Cuesta Holguin para
mejorar el proceso de insercién laboral de personas con discapacidad en la Provincia de

Tungurahua.

5.6.2 Objetivos Especificos

e Realizar un diagnostico de la situacion actual del proceso de insercion laboral

para personas con discapacidad que lleva acabo la Fundacion Cuesta Holguin.

e Diseflar un modelo de gestion administrativa para el proyecto de insercion

laboral de personas con discapacidad.

5.7 Desarrollo del Modelo de Gestiéon Administrativa

Para el desarrollo de la presente propuesta se tomé como base el modelo administrativo
de Henry Fayol que consta de la planificacion, organizacion, direccién y control ya que

mediante este se pretende mejorar la calidad del servicio que se brinda en la Fundacion
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Cuesta Holguin; sin embargo, es necesario diagnosticar la situacion actual del servicio

de insercion laboral que lleva a cabo la Fundacion Cuesta Holguin.

Figura 5.1: Proceso Administrativo Henry Fayol

PROCESO ADMINISTRATIVO

(Modelo de Fayol)

FASE MECANICA FASE DINAMICA

——

i Que se haga! ¢Como se hizo?

e
|

|
FUANDO ESTAN-
RES
- MIDIENDO
- CORRIGIENDO
- RETROALIMEN-
TANDO

VISION - MISION - DEPARTAMENTALIZAR
- VALORES - OBJETIVOS - DIVIDIRELTRABAIO
- POLITICAS - DESCRIBIR LOS PUES-
ESTRATEGIAS TOS
PROGRAMAS

INTEGRACIONDE
RECURSOS
-TOMADE
DECISIONES
- SUPERVISION

PRESUPUESTO
- PROCEDIMIENTOS

- MOTIVACION
- COMUNICACION
- LIDERAZGO

Fuente: Investigacion de Campo

5.7.1 Planificacién

Mediante la planificacion se puede comprender de una mejor manera hacia donde se
quiere llegar, cuél es el propdsito, los objetivos, las metas y los métodos que se seran la

base para sustentar el disefio del proceso del modelo administrativo.
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Esta etapa es esencial ya que nos ayudara a identificar en donde se encuentra la
Fundacion Cuesta Holguin y cudl es su vision a futuro, para lo cual se rescata su

filosofia empresarial que es:

5.7.1.1 Misién

Generamos bienestar y creamos oportunidades para el desarrollo comunitario en la

provincia del Tungurahua.

5.7.1.2 Vision

En el 2015 ser una organizacién sélida, auto sostenible, considerado referente en el
gjercicio de la responsabilidad social, mediante la implementacién de programas de
desarrollo participativo de gran impacto que contribuyen a mejorar la calidad de vida de

las personas, en la provincia de Tungurahua.

5.7.1.3 Valores

Los valores con los que més se identifica la fundacién se detallan a continuacion y son
los que se ponen en practica a realizar el trabajo diario con las personas que mas lo
necesitan.
» Solidaridad.- La Fundacién es sensible a la necesidad de las personas, actla
respetuosa y oportunamente, en iniciativas que generen el bienestar y la mejora

de su calidad de vida. Esta interesada en promover su participacion activa.
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Honestidad.- La Fundacion es una organizacion fiel a los principios éticos,
respetuosa de la verdad y la justicia. Cumple con las obligaciones legales y

fiscales.

Credibilidad.- Actla recta y transparentemente en el desarrollo de propuestas
positivas a favor de la comunidad. Rinde cuentas de su actuacién al Directorio de

la organizacion y a la comunidad

Respeto.- La Fundacion valora la diversidad y respeta las ideas, creencias o
practicas de las personas. Respeta el medio ambiente y contribuye a su

preservacion.

Filantropia.- Actitud de  respeto, atencién y servicio, que la
Organizacién entrega, encaminada a promover: el desarrollo arménico e
integral de la comunidad y la proteccion de su entorno. Promueve el

voluntariado.

Empatia.- Participacion afectiva en la realidad que toca a las personas. Siente su

necesidad y responde adecuadamente, con calidez y compromiso.

Integridad.- La Fundacion Cuesta Holguin obra con rectitud y apego a los

principios, respeta los compromisos contraidos. Actda con honestidad.

Compromiso.-Pone nuestras capacidades para sacar adelante todo aquello
que se nos ha confiado, haciendo mas de lo esperado, teniendo siempre

disposicidn al servicio para ayudar a los méas necesitados.
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5.7.1.4 Politicas

De la misma manera se propone poner en practica las siguientes politicas enfocado al

proyecto de insercion laboral de personas con discapacidad.

Como politicas adoptadas por el proyecto podemos mencionar las siguientes:
1) Para acceder al servicio el aspirante debe contar con el carnet del CONADIS que

acredite que posee discapacidad mayor al 30%.

2) Se receptara carpetas para la insercién laboral a personas desde los 18 a 45 afios de

edad.

3) Acoger a personas con cualquier tipo de discapacidad sean estas: fisica, intelectual,

psicoldgica, auditiva y visual. Con todos los grados y porcentajes de discapacidad.

4) La persona con discapacidad debe cumplir con los siguientes que son:
a) Hoja de vida actualizada
b) Copia a colores de.- Cédula de identidad, certificado de votacion y carnet del
CONADIS
c) Copia de la factura de agua o luz
d) Tres referencia personales
e) Referencias Laborales
f) Copias de cursos realizados

g) Una foto tamafio carnet
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5) Todas las personas tienen la obligatoriedad de cumplir con una evaluacion
psicoldgica que se realizara en las instalaciones de la Fundacion y una evaluacion
social, la misma que se llevara a cabo en el domicilio de la persona con

discapacidad, caso contrario no se procedera con la insercién laboral.

6) Si la persona con discapacidad que ha sido insertada laboralmente por el proyecto y
renuncia a su trabajo sin causa justificable, la Fundacion no le ayudara en la

busqueda de trabajo nuevamente.

7) La Fundacion tiene el compromiso con la personas con discapacidad insertadas
laboralmente y con la empresa que ha pedido la prestacion de servicios, en realizar el

seguimiento laboral dentro de la empresa durante 4 meses.

5.7.1.5 Disefio de Estrategias

Mediante un analisis realizado entre el diagnostico situacional DAFO y las encuestas

efectuadas se plantean las siguientes estrategias a cumplirse:



Tabla 5.1: Matriz FODA
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CONTEXTO INTERNO DE LA ORGANIZACION
No. FORTALEZAS No. DEBILIDADES
1 |Objetivos orientados al beneficio de las personas| 1 |Falta de publicidad en redes sosciales
con discapacidad
2 |Politicas encaminadas a la labor social 2 [No existe un registro que verifique la realizacion de evaluaciones
sociales y psicologicas
3 [Personal con experiencia en insercion de| 3  |Falta capacitacitacion al equipo técnico
personas con discapacidad
4 |Colahoradores comprometidos 4 Nose cuenta con un manual de funciones para el equipo de trabajo
5 |Infraestructura independiente 5 |Escasas comunicacion entre el equipo técnico para la toma de
decisiones.
6  |Presupuesto designado por la Fundacion, hacia ell 6  |Demora en el proceso de insercion laboral por la falta de archivos
proyecto digitales
7 |Carencia de un POA
8 [Inadecuado formato de hojas de vida ajustado a personas con
discapacidad
9 [No se cuenta con una hase de datos de empresas que requieran
personal con discapacidad
10 |Inadecuado seguimiento laboral
CONTEXTO EXTERNO A LA ORGANIZACION
No. OPORTUNIDADES No. AMENAZAS
1 |Confianza de las personas con discapacidad enell 1 |Personas con discapacidad no aprovechan las oportunidades laborales
proyecto
2 |Normativa legal relacionada con el empleo de| 2  |Presencia de Instituciones que realizan Insercion laboral
personas con discapacidad y sus familias
3 |Apertura de las empresas publicas y privadasy 3  |Deserciones de personas con discapacidad en empresas plblicas y
para realizar inserciones lahorales. privadas
4 |La provincia de Tungurahua se caracteriza] 4  |Falta de desarrollo de habilidades sociales y laborales de las personas
porcontar con varias empresas industriales | con discapacidad
productivas que puede acoger a personal con
discapacidad.
5 [Capacitacion por parte de organismos| 5 |Empresas carecen de perfiles laborales disefiados exclusivamente paral
internacionales en proceso de insercion laboral personas con discapacidad
6  [Convenios con universidades y empresas privadas| 6  |Discriminacion de las empresas hacia las personas con discapacidad.
para capacitacion

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

Estrategias FO

(F3, F6) (O5) Capacitacion trimestral con instituciones internacionales sobre

nuevos procesos de insercion laboral.
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o (F1, F2, F4) (O3, O4) Ampliar el campo de accién para realizar insercion laboral
de personas con discapacidad.

o (F3, F4, F6) (02, 06) Actualizacion constante sobre la normativa legal vigente
sobre discapacidad al equipo técnico del proyecto.

e (F1, F2, F3) (O3) Alianzas estratégicas con empresas para un adecuado proceso
de insercion laboral.

e (F3, F4) (O3) Visitas a empresas para dar a conocer y ofrecer los servicios de

insercion laboral.

Estrategias FA

o (F1, F3, F4, F5)(Al, A4) Ofrecer talleres de formacién al empleo a personas con
discapacidad.

e (F3, F4) (A2) Brindar un valor agregado a nuestros usuarios, para ser un servicio
diferenciador de otros.

o (F3, F4) (A3, A5) Mejoramiento de analisis de puestos de trabajo.

o (F1, F3, F4) (A3, Ab6) Dictar charlas de sensibilizacion dentro de la empresa.

Estrategia DO
e (D1) (O3, O5) Creacion de una pagina Web tanto para el empresario como la
persona con discapacidad y asi logren acceder a bases de datos de acuerdo a sus
necesidades
e (D3, D5) (O5) Programar reuniones con el equipo técnico semanalmente
o (D4, D6, D8) (05, 0O6) Disefiar hojas de vida personalizadas de acuerdo al perfil

aptitudinal
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e (D4) (06) Disefiar un manual de funciones para el equipo técnico.
e (D2) (0O6) Diseiar registro de asistencia de evaluaciones.

e (D7) (05, O6) Capacitacion de como estructurar un POA para el proyecto.

Estrategias DA
e (D3, D6) (A2) Creacion de una base de datos digital con el fin generar
competitividad en el envi6 de perfiles laborales.
e (D3, D7) (A5) Incluir en la creacion del POA, capacitaciones que permitan
mejorar el perfil laboral de la persona con discapacidad

e (D3,D10) ( A10) Mejorar el formato de seguimiento laboral

5.7.1.6 Plan de accidn

El siguiente es el plan operativo anual (POA) para el afio 2015 y se detallan las
actividades que se realizaran para alcanzar el objetivo del proyecto, los indicadores que
mediran la realizacion de cada una de las actividades, las metas a cumplirse, los
responsables y las fechas donde se realizaran dichas actividades, finalmente se revisaran

los logros trimestralmente.



Tabla 5.2: Plan Operativo Anual
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PLAN OPERATIVO ANUAL
) LOGROS
N°| ACTIVIDAD INDICADOR QUE SE VA HACER META RESPONSABILIDAD FECHA
ALCANZADOS
. . . Entrevista entre la Coordinador, Enero-
Entrevistas |Lograr que el 100% que dejan sus hojas ) ) .
L . . PCDy 80 entrevistas Asistente Diciembre
iniciales de vida accedan a la entrevista incial . .
representante FCH Administrativa 2015
L Lograr que el 100% de las PCD Evaluacion Social en 80 Enero-
Evaluacion . . . . . . -
Social entrevistadas inicialmente cumplan con [el domicilio de la evaluaciones |Trabajadora Social | Diciembre
el requisito de ser evaluado socialmente |PCD sociales 2015
., Lograr que el 100% de las PCD que o, 80 Enero-
Evaluacion ) . Evaluacion . L .
o cumplieron con el requisto presenteuna| ., . evaluaciones Psicologa Diciembre
Psicoldgica L Psicoldgica .
evalaucion psicoldgica psicoldgicas 2015
Conseguir que al menos el 90% de las
., pesonas que han tenido la evaluacion |3 Procesos de 5 Coordinador,  |Marzo - Junio -
Formacién al . . . . 75PCD ] )
social y psicologica, reciban el taller de |talleres cada uno en . capacitadores Septiembre
empleo N ) capacitadas
formacidn para el empleo antes de diferentes temas. contratados. 2015
comenzar a trabajar.
Realizar el 100% de analisis de puestos
Levantamien |de trabajo en empresas publicas y Levantamiento de 30 Enero-
5 |to de puesto |privadas con el fin de recabar toda la informacion de levantamiento| Coordinador Diciembre
de trabajo  [informacion y realizar ajustes necesarios |puestos de trabajo s 2015
alos mismos.
Visitas mensuales
. Lograr que al 100% de personas con 240 L. Enero-
Seguimiento | . . en las empresas, o Técnico de =
discapacidad insertadas laboralementes seguimientos L Diciembre
Laboral ) o durante cuatro seguimiento
se les realiza el seguimiento laboral laborales 2015
meses
. Brindar terapias psicoldgicas a personas . Enero-
Terapias X Rk o Terapias L »
. ) con discapacidad y sus familias en . ) Psicologa Diciembre
Psicologicas . . psicologicas
medida que lo necesiten 2015

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

5.7.1.8 Presupuesto General

A continuacion se detallan los valores de cada actividad que se llevaran a cabo dentro

del proceso de insercion laboral de personas discapacidad

El presupuesto anual esta destinado para la atencion de 80 usuarios, el total del costo del

presupuesto alcanza los $31.835 anuales que divididos para el namero de usuarios nos

da un total de $397,94 por cada insercion laboral



Tabla 5.3: Presupuesto

N° Actividad Meta Detalle Presupuesto
1 !Er_ltr_ewstas 80 entrevistas F_zesmas de papel, recargas de 50,00
iniciales tintas
2 | Evaluacion Social 80 (_avaluamones c/evaluacion $28.00 2.240,00
sociales
3 |Evaluacion 80 evaluaciones | o\ 21yacion $28.00 2.240,00
Psicoldgica psicolégicas ' e
Valores por Proceso
3 Talleres en $466.00
4 | formacion al 75 PCD capacitadas |5 capacitadores por proceso 1.398,00
empleo $336.00
Refrigerios 25 PCD $130.00
6 Seguimiento 240 seguimientos c/seguimiento $14.00
Laboral laborales 3.360,00
Terapias . .
7 Psicolégicas 40 terapias clterapia $22,40 860,00
8 Salarios
Coordinador Sueldo mensual $1.057,54 12.690,00
9 Asistente
Administrativo Sueldo mensual $749,77 8.997,00
Total costo del Proceso 31.835,00

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

5.7.1.9 Socios Estratégicos

Para el normal desarrollo del proyecto de insercion laboral es necesario tener aportes de

acuerdo al siguiente detalle:

Tabla 5.4: Plan Operativo Anual

. % Valor
Socio aportante . .
aportacion | aportacion
CBM (Alemania) 60% $19.101
Aporte de socios
Fundacién Cuesta
Holguin 40% $12,734

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)
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5.8. Procedimientos
A continuacion se presenta el procedimiento que actualmente esta llevando a cabo el

proyecto de insercién laboral y se realiza un analisis del mismo.

Figura 5.2 Procedimiento actual del proceso de insercion laboral para personas con discapacidad.

Sl PROYECTO INSERCION LABORAL

H PERSONAS CON
b DISCAPACIDAD Az

O ENTREGA DE DOC. PERSONAL

0 EVALUACION SOCIAL

{i', - PETICION PUESTO DE TRABAJO

EVALUACION PSICOLOGICA 9&& oo e
. ENTREVISTA CON PERSONAL DE
L RE TALENTO HUMANO
) PERFIL ADECUADO
N
N
36 ) CONTRATACION

4/

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

5.8.1 Analisis del proceso actual.

Se puede evidenciar que en el proceso hay dos usuarios del servicio; la persona con
discapacidad y la empresa, para cada uno de ellos hay pasos a seguir.

En el proceso que se realiza para las personas con discapacidad podemos darnos cuenta
que acude a la Fundacion, deja sus documentos personales, se le realiza una evaluacion

social y una evaluacion psicoldgica.
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Mientras que la empresa hace la peticion de perfiles de personas con discapacidad de
acuerdo con el puesto de trabajo que se necesita y la Fundacién envia 2 perfiles que
concuerden con dicha peticion.

Una vez realizados los dos procesos con los usuarios, la empresa contratante cumple con
una entrevista de trabajo, escoge a la persona mas idonea y realiza la contratacion
laboral.

Del analisis realizado se propone reformar el proceso, mediante mejoras que ayudaran al

desarrollo del mismo.

5.8.2 Propuesta de modelo de servicio para la insercion laboral de personas con

discapacidad.

Con la finalidad de mejorar la calidad en el servicio para la insercion laboral de personas
con discapacidad que lleva a cabo la Fundacién Cuesta Holguin se propone considerar

los siguientes aspectos y factores:
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Figura 5.3: Propuesta de mejora en el proceso de insercién laboral para personas con discapacidad.

5@ PROYECTO INSERCION LABORAL

H PERSONAS CON =
(5, DISCAPACIDAD H EMPRESA
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- ANALISIS COMPARATIVO
‘\' EVALUACION PSICOLOGICA [ ) PCD - PERFIL DEL PLIESTO DE TRABAJO
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TERAPIAS PSICOLOGICAS
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Wi ENTREVISTA DE TRABAJO
@ CONTRATACION
l SEGUIMIENTO LABORAL
- I
:;Eé/l TERAPIAS PSICOLOGICAS

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

Dentro del proceso se evidencia dos usuarios las personas con discapacidad y las
empresas publicas o privadas de la Provincia de Tungurahua.

A continuacion se detalla el procedimiento a seguir con las personas con discapacidad

A. Personas con discapacidad

El objetivo del servicio es ofrecer a las personas con discapacidad una via para acceder a
ofertas de empleo. Desarrollando nuevas iniciativas y mejoras a los procesos, también

un plan de capacitacion para el trabajo, programas de visitas a empresas, encuentros
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entre empresarios de la provincia a fin de compartir experiencias sobre la insercién
laboral de personas con discapacidad y campafias de comunicacion dirigidas al tejido

empresarial.

Con las personas con discapacidad se realizarad un proceso completo antes de que ellos

sean insertados laboralmente, con el fin de reducir los niveles de desercion laboral.

Para ser beneficiario del servicio la persona con discapacidad debe contar con el carnet
de discapacidad, emitido por el Ministerio de Salud, que acredita que la persona posee
algun tipo de discapacidad y el porcentaje minimo debe ser del 30% y otros requisitos

que se detallan a continuacion.

Figura 5.4: Requisitos

,._ REQUISITOS:

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

Una vez entregados estos requisitos la persona con discapacidad pasara a ser parte de los

usuarios del proyecto los mismos que seran registrados en una base de datos.
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Entrevista Inicial y valoracion funcional de la persona con discapacidad

Después de ser registrados en la base de datos se procedera a realizar con los
profesionales a cargo una entrevista ocupacional personalizada, la misma que permitira
conocer y analizar a profundidad los siguientes aspectos:

o Perfil profesional

e Formacion academica

e Experiencia laboral

e Capacidades y habilidades funcionales

e Intereses de la persona con discapacidad

La entrevista sera realizada por un técnico, contara con siete etapas donde se conocera

las areas antes detallas y tendra una duracion aproximada de 45 a 60 minutos.

La entrevista ocupacional, permite identificar conjuntamente con otras evaluaciones a

realizarse; habilidades, competencias, capacidades cual de ellas se podrian mejorar y/o

reforzar y el perfil profesional.

Entrevista Inicial y valoracion funcional de la persona con discapacidad.

Intervendran un integrante del equipo técnico (Coordinador o asistente administrativa),
la persona con discapacidad y si es necesario un familiar de la persona dependiendo la
severidad de su discapacidad.

La entrevista durara alrededor de 45 a 60 minutos y se la aplicara en las instalaciones de

la Fundacion Cuesta Holguin.
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Desarrollo de la entrevista inicial y valoracion funcional de la persona con

discapacidad.

La entrevista inicial y valoracion funcional consta de 8 areas a desarrollar y son las
siguientes:

1.- Datos personales

e Nombres, Apellidos

e Género

e N° de cédula de identidad

e Fecha de nacimiento

e Edad

e Direccion domiciliaria (ciudad, sector, barrio, calles,)

e Teléfonos

e Email

2.- Familia y economia: A partir de estas preguntas la entrevista serd completada
mediante preguntas abiertas y cerradas enfocadas al entrevistado y son:
e Estado Civil
e Cargas Familiares
e Grupo familiar y relacionados: Se planteara las siguientes preguntas.
> ¢La casa donde vive es arrendada, propia, prestada?

> ¢Con quién vive es su casa? Grado de parentesco.
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> ¢Su vivienda se adapta a las necesidades que requiere de acuerdo

a su discapacidad? Discapacidad fisica y visual.

e Sjtuacién socio econdmica;

Tipo de vivienda
¢Con que tipos de servicios cuenta?

¢Quién genera los ingresos, para pagar esos Servicios?

vV VWV VY VY

¢Reciben algun tipo de bono gubernamental?

3.- Condiciones sobre la discapacidad:

e N°de carnet

e Tipo de discapacidad y porcentaje

e Discapacidad de nacimiento adquirida —Afio

e Resumen de la condicion de la discapacidad:

» Disminucion en sus miembros superiores, miembros inferiores, tronco,

cabeza, sistemas corporales.

>

vV VYV V¥V V¥V

Presenta dolor.

Problemas o deficiencias intelectual,

Baja vision, pérdida parcial de la vision, pérdida total de la vision.
Pérdida de audicidn, hipoacusico, implante coclear, lenguaje.

Problemas en su salud mental, estabilidad emocional.

e ;Qué tipos de apoyo especifico requiere para desenvolverse de mejor manera?

Puede ser:
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Uso de protesis, ortesis, muletas
Audifonos, implantes cocleares
Lentes.

Diélisis

YV V Vv V V

Toma de medicamentos

e Salud: ;Cual es la condicion de salud en la actualidad?

4.- Independencia Funcional

e Se habla en temas referentes a comportamiento, estabilidad emocional,
caracter, relaciones interpersonales.

¢ Relaciones con su entorno amigos, vecinos, compafieros de trabajo

e Uso de su tiempo libre

e Las relaciones familiares son adecuadas, existe comunicacion entre la
familia

e Su tiempo libre lo aprovecha realizando actividades de ocio acorde a sus

gustos, intereses y la etapa vital en la que se encuentra?

5.- Nivel Educativo
o Recibi6  educacion  especial, educacién bésica, bachillerato,

educacion superior, educacion técnica, otros

6.- Ambito Laboral
o Expectativas laborales, aqui se detallara su experiencia laboral.
J Cuanto le gustaria ganar.

. Preferencias laborales.
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o Disponibilidad de horarios.

7.- Observaciones

8.- Recomendaciones

ENTREVISTA VALORACION FUNCIONAL PERSONA CON DISCAPACIDAD

1. Datos personales:

Apellidos Nombres Género

| |F:O MO

N° Cédula de Identidad Fecha de nacimiento Edad

Direcciéon domiciliaria:
Ciudad Sector Barrio

Calles N°

Teléfonos: | |
casa trabajo celular
Email: | |

2. Condicién de Discapacidad:

N° carnet discapacidad Tipo de discapacidad % discapacidad adquirida Afio
% st O no:Q |

Resumen de la condiciéon de discapacidad: (miembros superiores, miembros inferiores, tronco, cabeza,
sistemas corporales, dolor, intelectual, visién, audicién, lenguaje, salud mental, estabilidad emocional).

Apoyos especificos: ayudas técnicas, uso de prétesis, movilidad, audicidn, vision; habilitacion y/o rehabilitacion
funcional, accesibilidad, dialisis, toma de medicamentos.

Salud: recomendaciones, cuidados de la salud, sefiala si se siente mal, denuncia agresiones, toma de
medicamentos, independencia, habitos de suefio (epilepsia, riesgos potenciales, alergias, lesiones).

3. Familia y economia:

Estado civil: Cargas familiares: |SI: O NO:O | N°

Grupo familiar y relacionados:

Situacion socio economica: vivienda, servicios. ¢Quién genera los ingresos?
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4. Independencia Funcional:

Motricidad: fina, gruesa, fuerza.

Alimentacion: (horarios, tipo de alimentos, cantidad). Utiliza cubiertos, prepara alimentos (frios, calientes), abre
latas, roscas.

Cuidado personal: realiza su higiene, bafio, aseo bucal, rasura, maquilla, controla esfinteres, control de babeo.

Vestido: vestido, desvestido, abotona, acordona, distingue ropa limpia de sucia, elige la ropa de acuerdo al
clima.

Hogar, responsabilidades: actividades que realiza (barre, trapea, utiliza teléfono, artefactos eléctricos).

Orientacion: conoce su direccion, reconoce y respeta horarios, fechas.

Uso de la comunidad: realiza compras, identifica y previene situaciones de riesgo, reconoce simbolos sociales
(peligro, alto, semaforos, caminos peatonales, policia).

Comunicacion: presenta normas de cortesia; reconoce, expresa sentimiento; responde adecuadamente a los
estimulos percibidos; se comunica con lenguaje hablado, escrito 0 mimico, utiliza medios de comunicacion
alternativos y 0 aumentativos.

Uso de tiempo libre: amigos, deportes, intereses, religion.
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5. Nivel Educativo:

Educacién Especial:

Educacion Basica:

Bachillerato:

Educacién Superior:

Educacion Tecnica, otros:

Nivel de lecto-escritura: (pedir que escriba su nombre, leer un texto corto, interpretar el contenido yfirme al final
de la entrevista). Conocimiento de idiomas, informatica.

Conocimientos aritméticos: reconoce los nimeros, monedas, billetes, hace cuentas.

6. Ambito Laboral:

Tres Ultimos trabajos, salarios, relacién con comparieros. ¢Por que salio?

1.

2.

3.

Expectativas laborales y salariales:

Disponibilidad: (horario, turnos, distancia, tiempo).

Transportacion: (licencia de conducir, vehiculo propio, uso de transporte publico).

Personalidad: comportamiento, estabilidad emocional, caracter, relaciones interpersonales.

7. Observaciones:

8. RECOMENDACIONES:

Entrevistado por: Fecha:
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Nombre:
Nivel Educativo: Fecha:
CATEGORIAS CUALIFICACION
A Muy desarrollado
B Desarrollado
C Poco desarrollo
D No desarrollado
N° CARACTERISTICAS D|cC
Personalidad:
1|Autoestima: seguridad en si mismo, aceptacion de la diferencia
2|Autodeterminacion: iniciativa, habilidad para tomar decisiones
3|Adaptabilidad: capacidad para sentirse coOmodo en condiciones distintas
4|Relaciones interpersonales
5(Independencia, logro de metas por si mismo
6|Estabilidad emocional: reaccion frente a sittuaciones diversas
7|Apariencia personal
8|Responsabilidad
9(Perseverancia

[EY
o

Honestidad

Habilidades Intelectuales:

11

Habilidad para planificar (planear, organizar, ejecutar)

12

Razonamiento aritmético funcional

13

Memoria para 6rdenes verbales y/o escritas

14

Comunicacion

15

Lectura y escritura funcional

16

Conocimiento y utilizacion de dispositivos mecanicos

Habilidades Sensoriales:

17

Agudeza visual (capacidad para percibir visualmente detalles)

18

Campo Visual (extension del espacio que se we)

19

Agudeza de oido (capacidad para percibir estimulos sonoros)

20

Discriminacién de colores

21

Diferenciar la forma y el tamafio de los objetos

22

Estimar la velocidad de procesos productivos

23

Estimar la calidad de los objetos

Habilidades Motrices:

24

Independencia de movilidad segmentaria (hombros, codos, mufiecas)

25

Motricidad fina (precision, destreza en los dedos)

26

Coordinacion de movimientos independientes de las dos manos

27

Coordinacion ojo mano

28

Motricidad gruesa (caminar, correr, saltar)

29

Fuerza en las manos

30

Fuerza en los brazos

31

Fuerza en la espalda

32

Fuerza en las piernas

33

Cambio de posiciéon

Otros:

34

Ritmo de trabajo (velocidad)

35

Trabajar en condiciones arriesgadas

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)
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Evaluacién Social

El objetivo de la evaluacion social, es conocer el entorno donde se desarrolla la persona
con discapacidad, el mismo que influird directamente cuando va a ser insertado

laboralmente.

Esta evaluacién brinda pautas claras para proyectar un plan de vida en beneficio de la
mejora del nivel de la persona con discapacidad. Este ayudard a asumir

responsabilidades, cumplimiento de competencias entre otras.

También aporta nuevos parametros de busqueda para el &rea psicoldgica, ya que la

evaluacion social puede identificar conductas anormales en la persona.

La evaluacion social consta de la siguiente estructura:
1) Datos de identificacion
2) Antecedentes
3) Procedimientos y técnicas de evaluacion
4) Identificacion del grupo de convivencia
5) Salud
6) Vivienda
7) Situacién Econdmica
8) Analisis

9) Conclusiones
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N FUNDACION CUESTA HOLGUIN c m
CUESTA HOLGUIN 2015 juntos logramos mas
INFORME SOCIAL
Institucion:
Dirigido a:

Motivo Del Informe:

Informe emitido por:
Fecha elaboracion:

I.- Datos de identificacion:

Nombres y apellidos:

Edad:

Direccion domiciliaria:

I1.- Antecedentes

I11.- Procedimientos y Técnicas de Evaluacion
IV.-1dentificacion del grupo de convivencia
V.- Salud

VI.- Vivienda

VI1.-Situacion econémica

VIII.- Anélisis

IX.-Conclusiones

Msc. Sylvia Chapanta Pérez
TRABAJADORA SOCIAL
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Evaluacién Psicoldgica con un enfoque mejorado

El objetivo de la Evaluacion Psicolégica orientada a personas con discapacidad es:

1.

Evaluar el estado bioldgico, psicolégico y social de las personas con
discapacidad previa la insercion laboral.

Identificar antecedentes psicopatolégicos de la persona con discapacidad.
Establecer 'y recomendar las ayudas técnicas en  procesos
psicoterapéuticos, capacitaciones en habilidades sociales, tratamientos
médicos, psico —rehabilitacion, fisioterapia.

Determinar las habilidades y fortalezas de la PCD que garanticen una

adecuada insercion y estabilidad laboral

La evaluacion psicoldgica cuenta con 8 areas a desarrollar:

1) Datos Informativos:

a) Nombresy Apellidos:

b) Tipoy % de discapacidad:

c) Fecha de evaluacion psicologica:

d) Fecha de elaboracion del informe:

2) Historia personal — familiar — patologica.

El presente item constara de una breve historia del desarrollo individual y familiar de

la persona con discapacidad evaluada, haciendo énfasis si el caso lo amerita de

antecedentes psicopatoldgicos que pueden interferir en el desempefio bio — psico —

social de la persona.
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(Desempefio Bioldgico se refiere a dificultades en su estado de salud fisica.
Desempefio psicoldgico se refiere a la estabilidad psicoldgica, emocional, el estado
de salud mental. Desempefio social se refiere a la interaccion con el medio,

comprendiéndose como las relaciones familiares, de trabajo, de esparcimiento)

Incluira una breve historia de su experiencia y aspiraciones laborales, se hara

referencia a las habilidades o conocimientos complementarios de la PCD.

3) Examen de Funciones:

Describe una evaluacion de las funciones cognitivas superiores de la persona con
discapacidad y su estado actual al momento de la entrevista, no confundir con

estados anteriores o posteriores a la entrevista.

ACTITUD FRENTE A LA ENTREVISTA:

e CONCIENCIA: Se refiere al estado de la conciencia de la persona, es decir
si la persona con discapacidad se presenta licida, despierta, somnolienta,
confundida.

e ORIENTACION: Indica si la persona esta orientada en tiempo sabe qué dia
es, mes, afio, en espacio sabe donde se encuentra, en persona sabe cual es su
nombre, direccion, fecha de nacimiento, nombre de sus padres hermanos.

e ATENCION: Se refiere a si la persona se encuentra atenta o le dificulta

concentrarse, se distrae facilmente.
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SENSOPERCEPCIONES: Se refiere a como la persona percibe el ambiente
que le rodea.

MEMORIA: Indica si la persona tiene dificultades en esta funcién, si la
memoria se encuentra conservada, reducida, amnésica, etc.

AFECTIVIDAD: Se refiere al estado de animo, ansiedad, depresion,
euforia, alegria.

PENSAMIENTO: Indica si la persona al mantener la comunicacion presenta
ideas, pensamientos obsesivos, delirantes o mantiene un pensamiento légico.
VOLUNTAD: Determina el impulso a actuar llevar a cabo sus metas, a
través de la accion.

INSTINTOS: son las necesidades basicas que todo ser vivo requiere se
mantengan satisfechas, hambre, suefio, sexo, al no ser satisfechas suelen
manifestar o acompafiar a diversas psicopatologias.

HABITOS: Actividades cotidianas o eventuales de las que disfruta deporte,
paseos, musica, 0 habitos destructivos como consumo de alcohol, cigarrillos.
JUICIO - RAZONAMIENTO Indica la capacidad de emitir juicios y

razonar de forma ldgica y coherente o al contrario ildgica e incoherente.

Reactivos para la evaluacion.

o HTP

e 16PF

5) Analisis de Resultados.

HTP: TEST PROYECTIVO DE PERSONALIDAD
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e AREA SOCIAL: Desempefio social en la comunicabilidad, interaccion
con el medio familiar, escolar, laboral.

e AREA COGNITIVA: Estructura de sus conocimientos, identificacion
consigo mismo, fantasia, realidad.

e AREA CONDUCTUAL: Reacciones conductuales ante personas o
situaciones diversas.

e AREA AFECTIVA: En relacion a sus vinculos, afectivos, sentimientos

de culpa, dependencia, ansiedad, depresion.

16PF: Identifica 16 rasgos o factores primarios de la conducta que se resumen a

continuacion:

Afabilidad.- Mide afabilidad interpersonal, sociabilidad y deseo de
comprometerse en intercambios con otros.

Razonamiento.- Esta escala entrega una breve medida de inteligencia y es
muy sensible a la escolaridad del sujeto

Estabilidad.- Esta escala evalta las funciones ejecutivas de la personalidad,
el juicio de realidad y la integracion de la personalidad total. Logros metas.
Dominancia.- Describe a una persona que gusta dar a conocer sus opiniones
a los demas, protege el dominio de su espacio personal, su trabajo y sus
planes

Animacion.- Refleja sentimientos depresivos, como desinterés,

insatisfaccion, &nimo bajo, auto-desprecio, pesimismo.
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Atencién normas.- Tiene que ver con el grado con que la persona ha sido
condicionada para conformarse a los ideales de su grupo y con la buena
comprension de las reglas del juego social.

Atrevimiento.- Esta escala mide la busqueda de sensaciones frente a la
inhibicién. Describe una persona timida, temerosa y que rehldye la atencién
de los demas.

Sensibilidad.- Describe una persona emocionalmente madura, mentalmente
independiente o su contrario.

Vigilancia.- Es un indicador de desconfianza, actitud vigilante, suspicacia
extrema y paranoia

Abstraccion.- Esta escala constituye una medida del sentido practico,
describen a personas poco practicas, abstractas, orientadas a las ideas,
pasivas.

Privacidad.- En esta escala describe a una persona recelosa, retraida,
discreta, reservada, timida, suspicaz y autosuficiente

Aprension.- Define a una persona que es frecuentemente inundada por
sentimientos de culpa y remordimiento en su conciencia.

Apertura cambio.- Esta escala constituye una medida adecuada de la actitud
del individuo hacia el cambio.

Autosuficiencia.- Esta escala mide la tendencia de un sujeto a hacer las cosas
en solitario o con otros, y se asocia frecuentemente con los resultados en

afabilidad.
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e Perfeccionismo.- Esta escala se relaciona con el yo idealizado y el grado de
acercamiento del sujeto a este modelo ideal. A su vez, esta escala también se
asocia a la connotacion emocional que el sujeto da a esta cercania — lejania
de la normativa o perfeccién

e Tensidn.- Esta escala se asocia con ansiedad flotante y frustraciones
generalizadas.

6) Conclusiones.

Estaran determinadas de acuerdo a los aspectos relevantes de la presente evaluacion,
Discapacidad, Habilidades, Dificultades, Aspiraciones laborales, Alteraciones
psicopatoldgicas, Interaccion social.

7) Recomendaciones.

Constara de las alternativas para la insercion laboral y asesoramiento técnico
especializado en el area de psicologia de ayudas terapeuticas, enfocadas en el
desempefio bio — Psico — social de la personas con discapacidad.

8) Perfil Funcional del trabajador:

Aqui se detalla una matriz, la misma que determina el perfil funcional de la persona
con discapacidad, existe cuatro categorias y cualificaciones para cada una de ellas

para calificar el perfil de la persona con discapacidad.
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INFORME DE EVALUACION PSICOLOGICA Cbm "

juntos logramos mas

1. -DATOS INFORMATIVOS:
Nombres y apellidos:
Discapacidad:

Fecha de Evaluacion:
Fecha de Elaboracion del Informe:

2. -HISTORIA PERSONAL/ FAMILIAR - NORMAL PATOLOGICA:

3. EXAMEN DE FUNCIONES:

4. - REACTIVOS:

e HTP
e 16PF

5. - ANALISIS DE RESULTADOS:

e HTP: TEST PROYECTIVO DE PERSONALIDAD

e 16PF:

AREA SOCIAL: Desempefio social en la comunicabilidad,
interaccion con el medio familiar, escolar, laboral.

AREA COGNITIVA: Estructura de sus conocimientos,
identificacion consigo mismo, fantasia, realidad.

AREA CONDUCTUAL: Reacciones conductuales ante personas o
situaciones diversas.

AREA AFECTIVA: En relacion a sus vinculos, afectivos,
sentimientos de culpa, dependencia, ansiedad, depresion.

Identifica 16 rasgos o factores primarios de la conducta que se

resumen a continuacion:

o Afabilidad.- Mide afabilidad interpersonal, sociabilidad y deseo de
comprometerse en intercambios con otros.

o Razonamiento.- Esta escala entrega una breve medida de inteligencia y es
muy sensible a la escolaridad del sujeto
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Estabilidad.- Esta escala evalla las funciones ejecutivas de la personalidad,
el juicio de realidad y la integracion de la personalidad total. Logros metas.
Dominancia.- Describe a una persona que gusta dar a conocer sus opiniones
a los demas, protege el dominio de su espacio personal, su trabajo y sus
planes

Animacion.- Refleja sentimientos depresivos, como desinterés,
insatisfaccién, animo bajo, auto-desprecio, pesimismo.

Atencién normas.- Tiene que ver con el grado con que la persona ha sido
condicionada para conformarse a los ideales de su grupo y con la buena
comprension de las reglas del juego social.

Atrevimiento.- Esta escala mide la busqueda de sensaciones frente a la
inhibicién. Describe una persona timida, temerosa y que rehldye la atencién
de los demas.

Sensibilidad.- Describe una persona emocionalmente madura, mentalmente
independiente o su contrario.

Vigilancia.- Es un indicador de desconfianza, actitud vigilante, suspicacia
extrema y paranoia

Abstraccion.- Esta escala constituye una medida del sentido practico,
describen a personas poco practicas, abstractas, orientadas a las ideas,
pasivas.

Privacidad.- En esta escala describe a una persona recelosa, retraida,
discreta, reservada, timida, suspicaz y autosuficiente

Aprension.- Define a una persona que es frecuentemente inundada por
sentimientos de culpa y remordimiento en su conciencia.

Apertura cambio.- Esta escala constituye una medida adecuada de la actitud
del individuo hacia el cambio.

Autosuficiencia.- Esta escala mide la tendencia de un sujeto a hacer las cosas
en solitario o con otros, y se asocia frecuentemente con los resultados en
afabilidad.

Perfeccionismo.- Esta escala se relaciona con el yo idealizado y el grado de
acercamiento del sujeto a este modelo ideal. A su vez, esta escala también se
asocia a la connotacién emocional que el sujeto da a esta cercania — lejania
de la normativa o perfeccién

Tension.- Esta escala se asocia con ansiedad flotante y frustraciones
generalizadas.

- CONCLUSIONES:

- RECOMENDACIONES:

Ps. CI: Ma. Berthg Mancheno C
PSICOLOGA CLINICA
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Terapias Psicoldgicas

Es un servicio que presta la fundacion Cuesta Holguin, al observar a varias personas con
discapacidad que se presentan a la evaluacion psicolégica exteriorizan baja autoestima,
no encuentra una motivacion personal y por ende laboral, depresiones, desordenes de

personalidad.

Ellas requieren antes de la insercion laboral una serie de terapias psicologicas, las
mismas que permitan a la persona con discapacidad encontrarse estable y presto para

acceder al empleo.

Formacion al empleo — Capacitacion:

El objetivo de este conjunto de talleres es brindar a la persona con discapacidad
conocimientos basicos en diferentes temas referentes al trabajo.
Se dictaran 3 talleres anuales donde asistirdn un grupo minimo de 25 personas con

discapacidad quienes estén optando por la insercion laboral.
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Las personas aprobaran el taller con el 75% de asistencia, y las empresas valoran mucho
de que la persona apruebe este taller
Estos talleres duraran 5 dias, cuatro horas diarias, en los cuales se hablaran de los

siguientes temas:

e Motivacion y autoestima

e Desarrollo de habilidades sociales
e Desarrollo de habilidades laborales
e Trabajo en equipo

e Preparacion a la entrevista de trabajo

B.- EMPRESA

Se realiza varias mejoras para el usuario “Empresa”, primeramente se analizara como

deberé ser el abordaje por parte de la Fundacién Cuesta Holguin hacia la empresa.

Se planteara un formato para levantar la informacion del puesto de trabajo, el mismo que

permitird conocer con exactitud el trabajo que realizar la persona con discapacidad entre
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ellas actividades, procesos, procedimientos, insumos a utilizarse, horarios, beneficios

dela empresa, sueldo, entre otros.

Se indicara como se realiza la compatibilidad entre el puesto de trabaja y el perfil
aptitudinal de la persona con discapacidad, Se sefialara que adaptaciones se pueden
hacer los puestos de trabajo, de acuerdo a la discapacidad de la persona g va a ocupar

ese puesto de trabajo.

Se abordara el tema sobre las charlas de sensibilizacion dirigidas hacia los grupos de

trabajo y el seguimiento laboral a llevarse a cabo.

Abordaje de empresas:

El coordinador del proyecto, visitara al empresario o jefe de recursos humanos
explicando la importancia de acoger en sus instalaciones a personas con algun tipo de
discapacidad, dejando de la lado el cumplimento de la ley de cuotas laborales, sino mas

bien incentivando a la responsabilidad social empresarial, que tiene grandes beneficios.

Se establece ciertas recomendaciones a seguir durante el abordaje en la empresa:
e Establecer compafierismo “complicidad”, entre la empresa y la fundacion Cuesta
Holguin.

¢ Plantearse objetivos comunes.
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Caracteristicas de una relacion exitosa:
e Confianza.
e Metas que benefician a todos.
e Relacion a largo plazo.
e Servicios de calidad.
e Enfoque de servicio al cliente.
e Utilizar un lenguaje de negocios durante el abordaje en la empresa.
e Ser consistente al representar a personas con discapacidad.
e El coordinador debe presentarse en calidad de consultor.
e Escuchar més, hablar menos.
e Evaluar e identificar necesidades de la empresa contratante.
e Lograr acuerdos sobre necesidades identificadas.

e Pedir recomendaciones a la persona entrevistada.

Analisis Ocupacional

El analisis ocupacional es el proceso de recoleccion, ordenamiento y valoracién de la
informacion relativa a las ocupaciones, tanto en lo que se refiera las caracteristicas del
trabajo, como al reconocimiento que éstas plantean al trabajador para un desempefio

satisfactorio.
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El coordinador sera el encargado en acudir a la empresa y visitar el puesto de trabajo que
esta destinado para la persona con discapacidad y recabar informacién para plasmarlo en
el formato de analisis ocupacional.
Se basa en:

¢ Fundamentos filosoficos, tedricos y experienciales

e Técnicas de entrevista, observacion e investigacion

e Procesos de produccion y administracion
Permite:

e Identificar informacion

e Registrar informacion

e Presentar informacion
El andlisis ocupacional considera:

e Las actividades realizadas por los trabajadores

e Los factores técnicos y ambientales caracteristicos

e Las habilidades, conocimientos, responsabilidades y exigencias requeridos de los

trabajadores para un rendimiento satisfactorio.

Toda la informacion recolectada se presentara en el siguiente formato.



ANALISIS OCUPACIONAL
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A) DATOS DE IDENTIFICACION

1. Datos de la Empresa

Nombre de la Empresa:

Tipo de Empresa:

Actividad econémica:

Direccion:

Teléfonos:

Fax:

Email:

Pag. Web:

Persona de contacto:

Cargo:

CROQUIS

2. Datos del puesto de trabajo

Nombre del puesto de trabajo:

Numero total de Trabajadores en la Trabajadores con
trabajadores ocupacion discapac.

Hombres

Mujeres

Area, Seccion o Departamento:
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B) DESCRIPCION DEL TRABAJO
1. Resumen general del trabajo:

2. Descripciéon de las tareas a realizar
Principales:

Periddicas:

Ocasionales:

3. Uso de equipos, maquinaria y/o herramientas, materiales
Descripcion de la maquinaria y/o equipo que utiliza:

Descripcién de las herramientas:

Materiales que utiliza:

Definicion de términos:

C) FACTORES DE TRABAJO

1. Formacidén y experienciarequerida

Instruccidn necesaria:

Experiencia:

Entrenamiento: Tiempo:

Otros requerimientos (licencia de conducir, conocimeintos de otros idiomas,
disponibilidad horaria, otros)

2. Relaciones con otras ocupaciones

Promociones / transferencias:

Supervisado por: | Frecuencia:
Supervisa a:

3. Requisitos de ejecucioén

Responsabilidad: (considerar materiales, productos, equipos, procesos, dafios, seguridad, instruccion y
cooperacién con otros, contacto con publico, confidencialidad, toma de decisiones, cuidado de valores, otros)

Conocimiento del trabajo: (considerar los conocimientos requeridos sobre: equipos, procedimientos y
materiales para rendir satisfactoriamente en el trabajo)

Destreza Yy precisién: (considerar la velocidad, precision, exactitud, coordinacion en la manipulacién, operacion o
procesamiento de materiales, herramientas, equipos o medidas usadas)
Iniciativa: (para seguir instrucciones, decidir sobre metodos y tecnicas, aplicar criterio propio)

4. Horario de trabajo

Horas diarias: | |Turnos: | |Horarios: |
5. Condiciones de trabajo

Ubicacioén del Trabajo:

Interior | Exterior | |Ambos | |
Condiciones ambientales:
Polvo Frio Calor Ruido Obscuridad | Mucha Luz |—|urr'14eaa

Observaciones:

Relaciones Interpersonales:

Trabaja con otros: Trabaja alrededor de otros:
Trabaja solo: Atencion al publico
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6. Seguridad:

Medios de proteccion individual:

Ropa de proteccion Prot_e_ctores Mascarilla
auditivos

Gafas de seguridad CaIzaQo Casco
especial

Guantes Otros:

Riesgos potenciales: (posibilidad de intervenir en emergencias, uso de material y equipo peligroso, ambientes de

riesgo, entre otros)

7. Demandas:

Posicion:

Vista:

Continuamente

Frecuentemente

Ocasionalmente

No requiere

De pie

Caminando

Sentado

Escalar

Equilibrarse

Arrodillarse

Agacharse

Cuclillas

Gatear

Cambios de
posicion

Continuamente

Frecuentemente

Ocasionalme
nte

No requiere

Agudeza cercana

Agudeza lejana

Tridimensional

Campo visual

Visién de color

Fuerza y precision:

Continuamente

Frecuentemente

Ocasionalme
nte

No requiere

Levantar

Llevar

Empujar

Atraer

Extension de brazos

Manipular

Usar dedos

Percibir al tacto
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Requiere escuchar:

Requiere hablar:

Control de mandos:

Mano - Brazo Pie - Pierna
Derecha Derecha
lzquierda lzquierda
Cualquiera Cualguiera

D) OBSERVACIONES

E) RECOMENDACIONES

Nombre de quienrealiza
el Andlisis Ocupacional:

|Fecha: |

Compatibilidad entre el Trabajador v el Puesto de Trabajo.

Sera comparado el perfil aptitudinal de los aspirantes frente al perfil del puesto de

trabajo, cada uno de estos perfiles consta de una simbolizacion gréfica los mismos que

se tratan de acoplar con el fin de enviar al personal més idoneo y que cumplan con los

requisitos planteados de acuerdo a las habilidades y competencias de los aspirantes.



PERFIL FUNCIONAL DEL TRABAJADOR

Nombre:
Nivel Educativo: Fecha:
CATEGORIAS CUALIFICACION
A Muy desarrollado
B Desarrollado
C Poco desarrollo
D No desarrollado i,
N° CARACTERISTICAS D|C

Personalidad:

PERFIL DEL PUESTO DETRABAJO
Nombre:
Puesto de trabajo:

CATEGORIAS CUALIFICACION

Fecha:

Autoestima: seguridad en si mismo, aceptacion de la diferencia

A Continuamente
B Frecuentemente
C Ocasionalmente
D No requiere
CATEGORIAS
N° CARACTERISTICAS plc|B|A

Autodeterminacion: iniciativa, habilidad para tomar decisiones

Personalidad:

Adaptabilidad: capacidad para sentirse comodo en condiciones distintas

Autoestima: seguridad en si mismo, aceptacion de la diferencia

Relaciones interpersonales

Autodeterminacion: iniciativa, habilidad para tomar decisiones

Independencia, logro de metas por si mismo

Adaptabilidad: capacidad para sentirse comodo en condiciones distintas

Estabilidad emocional: reaccion frente a sittuaciones diversas

Relaciones interpersonales

Apariencia personal

Independencia, logro de metas por si mismo

Responsabilidad

Estabilidad emocional: reaccién frente a sittuaciones diversas

O[N] BD|W[IN |-

Perseverancia

Apariencia personal

Responsabilidad

=
o

Honestidad

Olo([N[o|Ua[dMW|N]|F

Perseverancia

Habilidades Intelectuales:

10|Honestidad

11|Habilidad para planificar (planear, organizar, ejecutar)

Habilidades Intelectuales:

12|Razonamiento aritmético funcional

[

11(Habilidad para planificar (planear, organizar, ejecutar)

13|Memoria para 6rdenes verbales y/o escritas

12[Razonamiento aritmético funcional

14|Comunicacién

13|Memoria para 6rdenes verbales y/o escritas

15|Lectura y escritura funcional

14(Comunicacion

D

16|Conocimiento y utilizacion de dispositivos mecanicos

15|Lectura y escritura funcional

Habilidades Sensoriales:

16(Conocimiento y utilizacién de dispositivos mecanicos

1

3

Agudeza visual (capacidad para percibir visualmente detalles)

Habilidades Sensoriales:

[e2]

18|Campo Visual (extension del espacio que se \e)

17(Agudeza visual (capacidad para percibir visualmente detalles)

19|Agudeza de oido (capacidad para percibir estimulos sonoros)

18(Campo Visual (extensién del espacio que se ve)

20|Discriminacién de colores

19|Agudeza de oido (capacidad para percibir estimulos sonoros)

2

[y

Diferenciar la forma y el tamafio de los objetos

20|Discriminacion de colores

2

N

Estimar la velocidad de procesos productivos

21|Diferenciar la forma y el tamafio de los objetos

2

w

Estimar la calidad de los objetos

22|Estimar la velocidad de procesos productivos

Habilidades Motrices:

23|Estimar la calidad de los objetos

24|Independencia de movilidad segmentaria (hombros, codos, mufiecas)

Habilidades Motrices:

a1

25|Motricidad fina (precision, destreza en los dedos)

24|Independencia de movilidad segmentaria (hombros, codos, mufiecas)

26|Coordinacion de movimientos independientes de las dos manos

25|Motricidad fina (precisioén, destreza en los dedos)

N

27|Coordinacion 0jo mano

26|Coordinaciéon de movimientos independientes de las dos manos

[es)

28|Motricidad gruesa (caminar, correr, saltar)

27|Coordinacion ojo mano

29|Fuerza en las manos

28|Motricidad gruesa (caminar, correr, saltar)

30|Fuerza en los brazos

29|Fuerza en las manos

31|Fuerza en la espalda

30|Fuerza en los brazos

N

32|Fuerza en las piernas

31|Fuerza en la espalda

33|Cambio de posicion

32|Fuerza en las piernas

Otros:

33|Cambio de posicién

Otros:

34|Ritmo de trabajo (velocidad)

34|Ritmo de trabajo (velocidad)

35| Trabajar en condiciones arriesgadas

35| Trabajar en condiciones arriesgadas




Una vez cotejadas las exigencias del puesto de trabajo y las habilidades del trabajador,
se puede evidenciar claramente las disgregaciones; es alli donde se debe trabajar.
Dependiendo del caso, sea mejorando las habilidades del trabajador y /o facilitando su

desempefio, interviniendo en el entorno.

Adaptaciones al puesto de trabajo

El objetivo de estas es resolver las necesidades del trabajador, brindar confort,
motivacion, productividad, independencia, autonomia.
Las adaptaciones en los puestos de trabajo pueden:

e Resolver las necesidades del trabajador con discapacidad.

e Aportan; confort, motivacion, productividad, independencia, autonomia.

Sensibilizacion empresarial

La informacion, conlleva a la sensibilizacion y concienciacion. “Poner sobre la mesa” el
tema discapacidad facilita que la comunidad “acepte” de mejor manera a las personas
con discapacidad. Se disminuye o en el mejor de los casos se eliminan perjuicios

originados por el desconocimiento.

Para esto se dictara una charla de sensibilizacion a los comparieros de trabajo donde va
ser insertado laboralmente una persona con discapacidad, en temas referentes a como

generar un ambiente favorable y que no exista discriminacion
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Esta charla durard aproximadamente una hora, sera dictada por el coordinador del

proyecto y se llevara a cabo en las instalaciones de la empresa contratante.

Sequimiento laboral

El Objetivo del seguimiento laboral es acompariar al trabajador en su trayectoria en el
trabajo, apoyandolo en lo que necesite para alcanzar sus metas laborales, sociales y

personales, siendo su referencia y persona de confianza.

Es importante estar disponible con la mayor flexibilidad posible, para atender sus

demandas
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Un técnico de seguimiento visitara mensualmente a la persona con discapacidad en la
empresa donde ha sido insertada, se entrevistard con la persona a cargo y con la persona

con discapacidad, con el objetivo de conocer acerca de la inclusion real de la persona.

Aqui se llenard un formato adecuado para la entrega de informe. EI mismo brindara
conclusiones y recomendaciones de préacticas favorables hacia la inclusién de la persona

con discapacidad.

Este seguimiento se lo realizara durante 4 meses hasta que la persona con discapacidad

haya pasado su periodo de prueba y se encuentre estable dentro de su trabajo.

El seguimiento también arroja informacion de que si la persona con discapacidad

requiere algun tipo de terapia psicologica.

Una vez desarrolladas la planificacion es necesario continuar con el modelo de gestion

administrativa con la siguiente fase que es la Organizacion

5.9 Organizacién

La organizacién nace de una necesidad humana de cooperar presta y moviliza recursos
para la puesta en marcha del plan, crea una estructura jerarquica necesaria y la

agrupacion de actividades
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En esta etapa del proceso se desarroll6 el funcionamiento de la organizacion, la misma
que estd compuesta por una estructura dual es decir material y humana las cuales nos

Ileva a conseguir los objetivos planteados.

A continuacién se analizara cada uno de los niveles de trabajo, su funcion y métodos de
trabajo, con el fin de simplificar las actividades y las funciones dentro del equipo

técnico.

Como resultado de una buena organizacion tendremos que el proceso de insercion

laboral puede ser mas exitoso y tal vez menos costoso.

5.9.1 Estructura Organica — Funcional

5.9.1.1 Organigrama

Figura 5.5: Organigrama

ORGANIGRAMA PROYECTO INSERCCION LABORAL

PRESIDENCIA
*ﬁ DIRECCION EJECUTIVA

é COORDINACION PROYECTO

|
'. | L
3 () i

ASISTENTE TRABAJADORA LOGA TECNICO
ADMINISTRATIVA SOCIAL Psic SEGUIMIENTO

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)



5.9.1.2 Manual de Funciones

5.9.1.2.1 Coordinador Proyecto de Insercion Laboral
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NOMERE DEL CARGO:
SOCIO

COORDINADOERDEL PROYECTO DE INSERCION

LABORATL DEPEESONAS CON DISCAPACIDAD

AREA O DEPARTAMENTO: PROYECTOS

OBJETIVO PRINCIPAL DE LA FUNCION
Planificar, coordinar e implementar las actividades del provecto de Insercion socio-laboral
de manera conjunta con la Direccion Ejecutiva, con eficiencia v efectividad, para lograr la
inclusion al empleo de las PCD de la provincia de Tungurahua, en las empresas publicas v

privadas.
PRINCIPALES RESULTADO FINAL FORMAS DE
ACTIVIDADES ESPERADO MEDIR EL
( qué hace) (para qué lo hace) RESULTADO
( quien evaluari el
resultado)
1. Sensibilizacion de la | Personas sensibilizadas. Director Ejecutivo

comunidad v empresa de las
potencialidades v necesidades
de las PCD.

Empresas
sensibilizadas.

visitadas v

bl

. Promocion del Provecto para

que las PCD conozcan w
accedan al provecto

PCD conocen w acceden al
provecto

Director Ejecutivo

4. Organizar v dar seguimiento a | PCD  capacitadas para el | Director Ejecutivo
la Capacitacion de PCD para | empleo
el empleo.

5. Responsable de apovar la| PCD emprendedoras | Director Ejecutivo
generacion de microempresas | impulsando S11S
para PCD. microempresas.

. Organizar la Capacitacion v

dar Acompafiamiento para el
Fortalecimiento

Organizacional para las
Organizaciones de v para PCD

Organizaciones de v para PCD
Fortalecidas.

Inciden en Politicas Publicas.

Director Ejecutivo

. Organizar v dar seguimiento a

la Capacitacion de Padres de
Familia de PCD v promowver su

Familias concientizadas v
comprometidas en el
Fortalecimiento de las

Director Ejecutivo

relacionamiento con  otros | potencialidades de las PCD.
Padres de PCD.
g. Coordinacion del Equipo | Insercion laboral de PCD. Director Ejecutivo

Técnico e implementacion de
las actividades del provecto.

9. Revwvision de Informes | Para conocer la informacion | Director Ejecutivo
Sicologico, Social, | relevante v necesidades de las
Seguimiento v Amnadlisis de | PCD.
Puesto.

10. Establecer vinculos con el
entorno personal de la PCD Director Ejecutivo
ofreciendo un soporte

complementario para fomentar
su implicacion en el proceso
de adaptacion e
socio laboral

insercion

Seguimiento a entormo familiar
de PCD cumpliendo

Cronograma.
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Resultado INDICADOR META MEDIO DE
VERIFICACION
No. De Personas sensibilizadas. 160 Fegistro participantes
1
No. De Empresas nuevas 24 Registro de Empresas
sensibilizadas. visitadas
Registro de personas que
No. De personas que conocen v 80 acceden al provecto.
2 acceden al provecto
Registro de medios de
difusion del provecto.
No.de acuerdos 2 Acuerdos Interinstitucionales
interinstitucionales conseguidos. Firmados v aplicados.
3
No. De participacion en reuniones 30 Eegistro de asistencia a
de Organizaciones publicas v reuniones de Organizaciones
privadas publicas v privadas
No. De PCD capacitadas en 75 Registro de Asistencia.
4 formacion artesanal v técnica Listado de PCD que
aprueban cursos.
3 No. De PCD capacitadas en 15 Registro de asistencia
microempresa
No. De PCD que impulsan los 4 Plan de negocio, Volumen
emprendimiento de ventas
6 No. De PCD capacitadas en FO 30 Registro de Asistencia
No. De Asociaciones v 3 Plan Estrategico
Fundaciones que reciben implementado
acompafiamiento para el FO
7 No. De Padres de Familia de PCD 30 Fegistro de Asistencia
capacitados.
No. De relacionamiento con otros 2 Listado de padres de familia
Padres de PCD{Intercambio de de PCD que participan en el
experiencias) intercambio de experiencias.
8 No. De PCD insertadas 60 Listado de PCD insertadas
laboralmente laboralmente.
80 Evwvaluacion. Listado de
No. De evaluaciones sicologicas evaluaciones registradas.
80 Informe. Listado de informes
No. De informes sociales sociales.
Analisis. Listado de analisis
30 realizado.
No. De analisis ocupacionales
Formato de Seguimiento.
240 Listado de analisis realizado.

No. De seguimientos a las PCD
insertadas
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g No. de revisiones semanales o 48 Formato de revision de
quincenal de los informes informes

10 % de involucramiento de las 80 Registro de reuniones
familias con inclusion social w
laboral de la PCD trabajadora.

CLIENTESDE LA FUNCION

ACTIVIDAD EN LA QUE ES CLIENTE

PCD o familiares de PCD

Insercion Socio Laboral en empresas publicas
o privadas

Empresas Publicas v Privadas

Solicitud de perfiles de PCD para ser

insertados laboralmente

Empresas Publicas v Privadas

Solicitud de charla de sensibilizacion.

Asociaciones v Fundaciones de PCD

Solicitud de apovos.

Asistente del Provecto

Planificacion v lineamientos de trabajo

Equipo Técnico

Planificacion v lineamientos de trabajo

PROVEEDORES DE LA FUNCION

ACTIVIDAD ENLA QUE ES
PROVEEDOR

Asistente del Provecto de ISL

Hoja de Vida, Banco de Datos de PCD
evaluadas,

Informacion del Provecto, estadisticas, Apovo
en gestion del provecto permanentemente
(Visita a empresa, Charlas de sensibilizacion,
Coordinacién del Equipo Técnico, etc.)

Equipo Técnico

Informes: Ewaluacion social, psicologica,
seguimiento al empleo, andlisis de puestos.

Facilitadores de Talleres

Propuestas de talleres, materiales del curso o
taller.

Empresas publicas o privadas

Anilisis de puestos de trabajo, informacion de
la empresa

Asociaciones v Fundaciones de PCD

Necesidades de capacitacion e insercion socio
laboral

Lista de participantes de capacitacion de
talleres o cursos

RIESGOS QUE GENERA LA FUNCION SINO SE CUMPLEN LAS
ACTIVIDADES O RESULTADOS

Desinformacion v retraso en el proceso de Insercion Laboral (Equipo técnico, empresas,

PCD)

Seleccion erronea de perfiles de PCD

No se alcancen los objetivos del provecto v no se obtenga nuevo financiamiento

RELACION ORGANIZACIONAL

Direccion Ejecutiva

Psicologa

Asistente de Direccion

Trabajadora Social




5.9.2.2.2 Asistente Administrativo del Proyecto de Insercion Laboral

NOMERE DEL CARGO:
INSERCION SOCIO

ASISTENTE ADMINISTRATIVA DEL PROYECTO DE

LABORAT DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD

AREA ODEPARTAMENTO: PROYECTOS

OBJETIVO PRINCIPAL DE LA FUNCION
Brindar apovo administrativo al Provecto de Insercion Socio Laboral de
Discapacidad para alcanzar las metas previstas.

Personas con

empresas, que se acercan al provecto

adecuada v oportuna

RESULTADO FINAL | FORMAS DE MEDIR
PRINCIPALES ACTIVIDADES ESPERADO EL RESULTADO
( qué hace) (para qué lo hace) ( quien evaluara el
resultado)
1. Brinda atencidn e informacion a PCD, Entreea de informacion Coordinador Provecto
familiares de PCD v funcionarios de & ISL de PCD

]

. Registrala informacion que genera el

provecto : Bases de datos de PCD v
empresas

Estadisticas del provecto
actualizada v ordenada

Coordinador Provecto
ISL de PCD

Reuniones Equipo Técnico, wvisitas a
empresas, acompafiamiento a
entrevistas de PCD a las empresas,
Charlas de sensibilizacion., de acuerdo
al plan operativo anual del provecto

las diferentes actividades
planificadas

3. Establece cronograma de Evaluaciones | Evaluaciones realizadas | Coordinador Provecto
Psicologica v social delas PCD a ser de manera oportuna ISL de PCD
insertadas en las empresas

4. Participacién  activa v  aportes | Participacién efectiva v | Coordinador Provecto
significativos en el  Provecto: | aportes significativos en | ISL de PCD

LA

. Maneja dela logistica parala

Cursos, talleres o

Coordinador Proyecto

de Insercion Laboral.

avances del proceso de
insercién

L reuniones, cuentan con la | ISL de PCD
realizacion de: cursos, talleres v ..
. : logistica adecuada v
reuniones.
oportuna
6. Maneja informacién del Centro de | PCD del Centro de | Coordinador  Proyecto
Empleo (Generacion de tablas para | empleo remunerada. ISL de PCD
pagos, elaboracion de sobres de pago v
pago a PCD que labora en Centro de
empleo)
7. Mantiene informado/a a la PCD wlas | PCD v empresas estan | Coordinador Provecto
empresas sobre el avance del proceso | informados de los | ISL de PCD

£. Brinda apovos varios a la Fundacién Tareas cumplidas | Director Ejecutivo
adecuada v
oportunamente
No. INDICADOR META MEDIO DE
Resultado VERIFICACION
1 % de Satisfaccidn en atencién del
’ cliente 100% Encuesta
Actualizacion de la base de datos
del:
5 Informe Sicologico, Informe Social, Mensual Base datos
- Seguimiento, # de PCD insertadas,
Listado de PCD no insertadas a la
fecha v otros.
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3. oportunamente a equipo técnico
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No. de charlas de sensibilizacion a | 4 charlas cada | Encuesta de satisfaccion de
los colaboradores de empresas semestre clientes-beneficiarios

No. de wvisitas a las empresas para | 4 wisitas a la | Registro de cumplimiento
promocionar el provecto /o | empresa cada | firmados por los clientes-
4. presentar los perfiles de las PCD | mes. beneficiarios.

pre-seleccionados.

Participar en la Direccion de | 1 Feunion por | Actas de reuniones del

reunidn del Equipo Técnico mes. equipo técnico
6. % de PCD que conocen de avance 100% PENDIENTE
de su proceso para la insercion.
7.
% de cumplimiento de apovos 100% Solicitud de apovos (Memo
requeridos satisfactoriamente o formato)
CLIENTES DE LA FUNCION ACTIVIDAD EN LA QUE ES CLIENTE
PCD o familiares de PCD Carpetas de PCD.
Solicitud de perfiles de PCD para ser insertados
Empresas Piblicas v Privadas laboralmente
Solicitud de charla de sensibilizacion
Asociaciones v Fundaciones de PCD Solicitud de eventos de capacitacidn.
Equipo Técnico Apovo al Equipo Técnico
Coordinador del Provecto de ISL v Direccion | Facilitar informacion del provecto v acoger
Ejecutiva recomendaciones
PROVEEDORES ACTIVIDAD EN LA QUE ES PROVEEDOR
Coordinador del Provecto de ISL Estadisticas del Provecto
Equipo Tecnico Cronograma de Evaluaciones
Facilitadores de Talleres Materiales del curso o taller v apovo logistico
Empresas publicas o privadas Carpetas de PCD
Asociaciones v Fundaciones de PCD que Necesidades de capacitacion e insercion socio
requieren laboral.
Informacién v apovo en talleres, cursos. etc. Lista de participantes de capacitacion de talleres o
Cursos

RIESGOS QUE GENERA LA FUNCION SINOSE CUMPLEN LASACTIVIDADES O
RESULTADOS

Desinformacion v retraso en el proceso de Insercion Laboral (Equipo técnico, empresas, PCD)

Seleccion errdnea de perfiles de PCD

Presentacion deinformacion a Socios errdnea

RELACION ORGANIZACIONAL

Direccion Ejecutiva

Coordinacion del Provecto deinsercion Laboral de PCD

DPsicologa

Trabajadora Social
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5.9.2.2.3 Técnico de Evaluacion Social del Proyecto de Insercién Laboral

NOMEBRE DEL CARGO: TECNICO DEEVALUACION SOCIAL
AREA ODEPARTAMENTO: PREOYECTODEINSERCIONLABORAL DEPCD
OBJETIVO PRINCIPAL DE LA FUNCION
Fealizar evaluacion Social delas personas con discapacidad que van a ser insertadas
laboralmente en las empresas publicas o privadas v levantamiento de puestos en las
empresas cuando estos sean requeridos.
RESULTADO FINAL FORMAS DE
PRINCIPALES ESPERADO MEDIE EL
ACTIVIDADES (para qué lo hace) RESULTADO
( qué hace) ( quien evaluara el
resultado)
1. Visita domiciliaria a la PCD Coordinador del SIL
de acuerdo a planificacion | Visita realizada en base a
previa para realizar el | cronograma
informe social
2. FRealiza evaluacion social a Coordinador del SIL
Personas con Discapacidad
para su insercion socio
laboral en empresas v | Informe Social de PCD
entrega de reportes impresos
de los Informes Sociales
realizados
3. Participacion en reuniones Coordinhdor del STL
del equipo técnico para la Particinacion efectiv
Pre-seleccién de las PCD a | © 2rriclpacion electiva en
ser  insertadas en las| Tt o0
empresas solicitantes
. Coordinador del SIL
4. Deacuerdo a Inecemdad de Femision de casos del PCD
las PCD remite casos de .
. . al profesional adecuado
apovo en diferentes dreas
5. Realiza levantamiento de Coordinador del SIL
puestos de trabajo para
insercion laboral de PCD en | Analisis de Puestos
la empresa, cuando existe el
requerimiento
Resultado INDICADOR META MEDIO DE
VERIFICACION
1 Y6 cumplimento de crenograma | ypno; | Listado de PCD a visitar
de visitas sociales
2 % cumplimento de elaboracion de 100% Informe de evaluaciones
informes sociales
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3 % de participacion efectiva en 100% Acta de reuniones
reuniones del equipo técnico
% de remision de casos al 100% Acta de reuniones

4 profesional correspondiente
% de realizacion levantamientos 100% Informe de levantamiento

LA

de puestos de acuerdo a

de puestos

requerimientos

PROVEEDORES DEL CARGO

ACTIVIDAD EN LA QUE ES
PROVEEDOR

Personas con discapacidad v su familia

Informacion sobre PCD v su entomo
familiar

Coordinador o Asistente de Provecto SIL

Cronograma de evaluaciones sociales v
levantamiento de puesto

Empresas publicas o privadas

Informacion para levantamiento de puesto

Personas cercanos al entomo del PCD

Informacion complementaria de PCD v su
familia

CLIENTES DEL CARGO

ACTIVIDAD EN LA QUE ES
CLIENTE

Personas con discapacidad v su familia

Evaluacion Social

Coordinador o Asistente de Provecto SIL

Informe de evaluacion social
Levantamiento de puesto
Aportar criterio técnico

RIESGOS QUE GENERA LA FUNCION SINO SE CUMPLEN LAS
ACTIVIDADES O RESULTADOS

Evaluacion social incompleta

Desercion laboral

Levantamiento de puesto erroneo

RELACION ORGANIZACIONAL

Director Ejecutivo

Personal Provecto de Insercion Laboral

Contadora




5.9.2.2.4 Técnico de Evaluacion Psicologica del Proyecto de Insercion Laboral
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NOMERE DEL CARGO: TECNICO DEEVALUACION PSICOLOGICA

AREA ODEPARTAMENTO:

PROYECTO DE INSEECIONLABORAL DEPCD

OBJETIVO PRINCIPAL DE LA FUNCION

laboralmente; para conocer informacion sobre fortalezas, habilidades
personales, acentuando la comprension de cada dato en relacion al perfil del puesto.

Fealizar evaluacion Psicologica de las personas con discapacidad que van insertadas
¥ IeCursos

RESULTADO FINAL FORMAS DE
PRINCIPALES ESPERADO MEDIR EL
ACTIVIDADES (para qué lo hace) RESULTADO
{ qué hace) ( quien evaluara el
resultado)
1. Realiza evaluacion Coordinador del SIL
I.’SI(?:D]:DEICEL de  manera Evaluacion Psicologica de
mmdividual, a Personas con ) i
. . acuerdo a la discapacidad de
Discapacidad para su
. . . la persona
insercion socio laboral en
empresas.
2. Participacion en reuniones Coordinador del SIL
del equipo técnico para la C oo
Pre-seleccion de las PCD a Panulnpacmn .['Jb]Etl‘F.-E. ¥
, efectiva en reunidn.
ser insertadas en las
empresas solicitantes.
Resultado INDICADOR META MEDIO DE
VERIFICACION
1 “o cu.mp].irpento C.IE cronograma 100% Informe de evaluaciones
de Ewaluaciones Psicologicas
5 . —
2 lTErap»las P51cologlcas a PCD que Informe Terapias
o requieran, antes de ser Psicoloei
insertados laboralmente slcologicas
3
0 s - - S 0
Yo clle participacion f_‘felctna en 100% Acta de reuniones
reuniones del equipo tecnico

PROVEEDORES DEL CARGO ACTIVIDAD ENLA QUE ES

PROVEEDOR

Personas con discapacidad Informacion sobre PCD

Coordinador o Asistente de Provecto SIL

Cronograma de evaluaciones Psicologicas

Coordinador o Asistente de Provecto SIL

Cronograma de terapias psicologicas

CLIENTES DEL CARGO

ACTIVIDAD ENLA QUE ES
CLIENTE

Personas con discapacidad v su familia

Ewvaluacién Psicologica

Coordinador o Asistente de Provecto SIL

Informe de evaluacion Psicologica
Aporte criterio técnico

RIESGOS QUE GENERA LA FUNCION SINO SE CUMPLEN LAS
ACTIVIDADES O RESULTADOS

Evaluacion Sicologica erronea

Desacertado perfil aptitudinal dela PCD_ para el trabajo

| RELACION ORGANIZACIONAL

Director Ejecutivo

Personal Provecto de Insercion Laboral
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5.9.2.2.5 Técnico de Seguimiento Laboral del Proyecto de Insercion Laboral

NOMBRE DEL CARGO:

TECNICO DE SEGUIMIENTO LABORAL

ARFA ODEPARTAMENTO:

PROYECTO DE INSERCION LABOERAL DE PCD

OBJETIVO PRINCIPAL DE LA FUNCION

Realizar el seguimiento a la PCD insertada laboralmente, asi como a la persona a cargo dentro de
la empresa, para garantizar la estabilidad v eficiencia en el empleo.

Dependiendo del caso se realiza una psicoterapia con la PCD o asesoria psicologica a la familia.

PRINCIPALES
ACTIVIDADES
( qué hace)

RESULTADO FINAL
ESPERADO
(para qué lo hace)

FORMAS DE MEDIR EL
RESULTADO

( quien evaluara el resultado)

1. Acompafar a la PCD
trabajadora, v mantener el
contacto con la empresa,
durante el proceso de
seguimiento. Presentacion
de informe.

PCD estable en el trabajo

Seguimiento laboral a
PCD efectivo,

cumpliendo cronograma

Coordinador del Provecto de
Insercion Laboral de PCD.

-

Establecer apovos (terapias
o asesorias psicologicas,
materiales, etc) alas PCD
que tienen problemas para
adaptarse al cargo v la
empresa. Cuando estas va
se encuentran insertadas

laboralmente

Asegurar la estabilidad
laboral v la inclusidén
social de la PCD.

Coordinador del Provecto de
Insercién Laboral de PCD.

3. Participacion eventual en
reuniones del equipo técnico

Participacion efectiva en

Coordinador del Provecto de

para la Pre-seleccion de las reunion Insercion Laboral de PCD
PCD a serinsertadas en las
empresas solicitantes.
RESULTADO INDICADOR META MEDIO DE
VERIFICACION
1 % cumplimento de wvisitas a
EMmpresas, mediante el 100% Cronograma de seguimiento
cronograma de Seguimiento de
PCD insertada
% de entrega de informes de
2 seguimiento laboral a PCD v 100% Informes entregados
emMpresas
3 % de participacion efectiva en .
reu.tﬁmf&s defequipn técnico 100% Acta de reuniones

CLIENTES DEL CARGO

ACTIVIDAD EN LA QUE ES CLIENTE

Personas con discapacidad Acompafiamiento
Coordinador del Provecto SIL Informe de seguimiento de PCD insertada en
empresa

privadas

Representantes de empresas publicas o

Seguimiento laboral
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PROVEEDORES DEL CARGO

ACTIVIDAD EN LA QUE ES FPROVEEDOR

Personas con discapacidad

Informacion sobre su trabajo, el ambito personal v
su entorno familiar

Coordinador o Asistente de Provecto SIL

Entrega de seguimiento a PCD v empresa

Jefes detalento humano, personas a cargo
en empresas publicas v privadas

Informacién sobre el desempefio laboral de la
PCD insertada
Ingreso a la empresa

RIESGOS QUE GENERA LA FUNCION SINO SE CUMPLEN LAS ACTIVIDADES O
RESULTADOS

Incremento de problemas en desempefio laboral de PCD insertada

Desercion de PCD insertada

Insatisfaccion de empresas con insercion

| RELACION ORGANIZACIONAL

Coordinador Provecto

Asistente Administrativa

Direccion Ejecutiva

Contadora

La Fundacion Cuesta Holguin, también vela por que su equipo de trabajo con la filosofia

institucional a traves de una direccion eficaz y eficiente

5.10 Direccién

Mediante la direccion se conduce a la organizacion a funcionar, su objetivo es alcanzar

el maximo rendimiento de todos los empleados y se promoveréa al personal la incitativa y

la perseverancia.

Al poner en practica una buena direccion dentro del proyecto de insercion socio laboral

comenzara a funcionar el cuerpo social de la empresa y asi alcanzar las metas

planteadas, para esto se va a considerar tres aspectos importantes:
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5.10.1 Liderazgo

El lider democratico toma decisiones consultando con los subordinados, de manera que
las decisiones y acciones son examinadas fomentando la participacién de los
trabajadores.

El lider fomenta la comunicacién y la participacion conjunta en las decisiones, anima y
agradece las sugerencias de los trabajadores. Cuando hay que tomar una decision el
coordinador ofrecera soluciones que el equipo técnico puede apoyar o no, haciendo que
la decision se convierta en algo compartido.

Se eligid el liderazgo democratico ya que ya que la coordinacion lo aplica, siempre
consulta o pregunta a los demés miembros del equipo técnico, sobre trabas o dificultades
que han tenido al momento de desarrollar sus actividades dentro de sus &reas.

Se promueve la comunicacion e interaccion entre los integrantes del equipo técnico
mediante las reuniones semanales que se mantienen con el fin de revisar los perfiles més

adecuados para los puestos de trabajo existentes

5.10.2 Motivacion

La motivacion es el punto mas importante dentro de la direccion, mediante la
motivacion el trabajador se encontrara a gusto en desempefiar sus funciones de la mejor
manera, siendo un aporte esencial en el desarrollo de una empresa.

Por esto se propone desarrollar las siguientes actividades con los integrantes del equipo

técnico:
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Ofrecer condiciones laborales estables y espacios de trabajo donde los
integrantes del equipo técnico puedan desarrollar sus competencias.

Apertura al personal para generar ideas innovadoras y las propuestas de cambio
seran bien recibidas por la coordinacion, generando asi un sentimiento de
responsabilidad en cada area del proceso.

La interaccion que existira entre el coordinador y el equipo técnico sera de
amistad, esto hace que la comunicacion sea franca y espontanea.

El equipo técnico recibira trimestralmente capacitaciones que les ayudara a
mejorar a su desempefio laboral.

Se brindara flexibilidad en el otorgamiento de permisos, horarios de acuerdo a
las necesidades de los miembros del equipo técnico.

Originar un sentimiento de solidaridad en los integrantes del equipo técnico,
haciéndoles parte de voluntariados en beneficios de las personas con
discapacidad que mas lo necesiten.

Recompensar a los integrantes del equipo tecnico, mediante actividades de

esparcimiento e integradoras.

La motivacidn también sera dirigida a nuestros usuarios:

Personas con discapacidad.- Accederan a talleres de formacion al empleo, los
mismo que tendran como tema induccion la motivacion y autoestima, tomando
en cuenta que muchas veces la mayoria de personas que acuden en busca de
ayuda llegan con desmotivaciones personales o laborales al encontrarse tanto

tiempo discriminados por su familia y la sociedad. También se tratard aqui un
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taller con ejercicio de técnicas de relajacion, respiracion, PNL, los mismos que

aliviaran un poco la ansiedad, el estrés y desmotivaciones.

Empresas publicas y privadas.- Se les dictara talleres de motivacion enfocados
en diferentes areas.

¢ Area de recursos humanos: Tendran una vista inicial por parte del

coordinador del proyecto, el cual motivara al gerente o jefes de

recursos humanos a insertar laboralmente a personas con

discapacidad, no solamente por cumplir con la cuota laboral que exige

la ley, sino por responsabilidad social, ya que la empresa genera asi el

reconocimiento por la comunidad, fidelizacion de sus empleados y

varios beneficios.

+ Compafieros de trabajo.- Son charlas de sensibilizacién enfocadas
directamente al grupo de trabajo donde se va a desarrollar la persona
con discapacidad, aqui se indica como tratar a la persona con
discapacidad; no con una diferenciacion en los beneficios de personas
sin discapacidad, pero si tratando de generar un ambiente favorable de
inclusion, donde no exista la discriminacion a la cual estan

acostumbradas la mayoria de personas con discapacidad

Esta charla durara de 45 minutos a 1 hora y constara de ejercicios

practicos donde el grupo de trabajo tendréa experiencias vivenciales de
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lo que es vivir con algin tipo de discapacidad. Se les indicara el
empleo de un vocabulario inclusivo con el fin de evitar la

discriminacion.

5.10.3 Toma de decisiones

La toma de decisiones juega un papel muy importante en el proceso de insercion laboral,
ya que todos los dias se deben cumplir con esto.
El proceso se basa en decisiones tomadas por el equipo técnico el mismo que se
encuentra conformado por:

e Director

e Coordinador

e Asistente administrativa

e Psicéloga

e Trabajadora social

e Técnica del seguimiento

El equipo técnico tiene la obligacion de acudir a reuniones semanales, cuya finalidad es
analizar el levantamiento de informacion de los puestos de trabajo en empresas que
requieren de personal con discapacidad.

Por otra parte evalUan alternativas entre los perfiles aptitudinales de los trabajadores con
discapacidad y analizan cual de ellos empatan con los perfiles de puesto de trabajo

requeridos por la empresa contratante.



155

Al plantearse una decision por algin miembro del equipo técnico se evalla la estrategia,
el equipo técnico la estudia y toma la decisién de aplicarla 0 no y el coordinador del

proyecto apoya la misma.

5.11 Control

Permitira verificar que todas las actividades se realicen de acuerdo al plan trazado,
mediantes las instrucciones transmitidas y principios instituidos. El objetivo del control

es localizar puntos débiles y errores con el fin de rectificarlos y evitar su repeticion.

5.11.1 Anélisis

Al revisar el procedimiento que se llevan a cabo dentro del proceso de insercién laboral
de personas con discapacidad, se reconoce que existe varias falencias, como es la
carencia de bases de datos que permiten obtener informacion de los usuarios de forma

mas rapida y agil.

Otro problema encontrado es que no existe un registro donde se constaten que las
distintas evaluaciones y seguimientos realizados verdaderamente hayan sido efectuados.
Por lo que se propone crear una base de datos para cada usuario; personas con

discapacidad y empresas publicas y privadas.

Y se plantea establecer registros con el fin de verificar que estos se realicen y estén

dentro de los parametros establecidos.



5.11.2 Formatos a implementarse

5.11.2.1 Base de datos habilidades competencias y dificultades

Tabla 5.5: Base de datos habilidades competencias y dificultades
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FECHA DE
INGRESO

FOTO

NOMBRES Y
APELLIDOS

SEXO

EDAD  |DISCAPACIDAD( % [ TELEFONO | DIFICULTAD

EVALUACION

HABILIDADES
PSICOLOGICA

EVALUACION
SOCIAL

FORMACION
ALEMPLEQ

TERAPIA

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

El proposito de esta base datos es contar con un registro de los usuarios con

discapacidad que acuden en ayuda de la busqueda de empleo, el mismo que permitira

recabar informacion preliminar acerca del perfil laboral de la persona con discapacidad.

Y ayudar a la basqueda de perfiles laborales cuando una empresa requiera del servicio,

haciendo que el servicio que presta la fundacion sea mas agil y rapido

5.11.2.2 Base de datos evaluaciones psicoldgicas, social y terapias psicoldgicas.

Tabla 5.6: Base de datos evaluaciones psicolégicas

EVALUACIONES PSICOLOGICAS

NOMBRE

TIPO DE DISCAPACIDAD RESPONSABLE

FECHA DE EVALUACION

FECHA DE ENTREGA

Slw|No]|-

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)
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Tabla 5.7: Base de datos evaluaciones sociales

EVALUACIONES SOCIALES

N° NOMBRE TIPO DE DISCAPACIDAD RESPONSABLE FECHA DE EVALUACION FECHA DE ENTREGA

S lw | |-

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

Tabla 5.8: Base de datos terapias psicologicas

TERAPIA PSICOLOGICA

N° NOMBRE TIPO DE DISCAPACIDAD RESPONSABLE FECHA DE EVALUACION FECHA DE ENTREGA

B lw |-

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

Las tres bases de datos contaran con el mismo formato, inicamente serdn orientadas al
area de accion donde se necesiten, serd un medio de verificacién que nos servira para
cotejar la informacion de que si la persona con discapacidad cumplié con los requisitos

necesario para con la basqueda de empleo.

5.11.2.3 Base de datos visitas a empresas

Tabla 5.9: Base de datos visitas a empresas

N° [ EMPRESA CONTACTO " DE N° de PCD TELEFONO DIRECCION MAIL FECHA VISITA
EMPLEADOS

Mlw |-

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)



158

Esta base de datos nos ayudara conseguir informacion necesaria para saber con exactitud

que empresas y que numeros de personal con discapacidad necesitan.

También se puede recolectar informacion con la finalidad de enviar informacion acerca

del proyecto mediante via electronica

5.11.2.4 Base de datos envio de perfiles laborales a empresas

Tabla 5.10: Base de datos envid de perfiles laborales a empresas

TIPO DE
N° NOMBRE 0 EMPRESA [ TELEFONO | CARGO | RRHH | FORMADEENVIO | FECHADEENVIO | OBSERVACIONES

DISCAPACIDAD

S lw o |-

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)
La base de datos se crea con el fin de tener una constancia del envio de carpetas a
empresas publicas y privadas que requieran del servicio que presta la fundacién y asi
realizar un seguimiento y saber con quién contactarnos al momento de verificar como se
encuentra el proceso de insercion, si el perfil cumplié o no con las exigencias del del

puesto de trabajo.

Si la carpeta es aceptada o rechazado y siendo este el caso si la empresa requiere que se

le envié otros perfiles de personas con discapacidad.
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5.11.2.5 Base de datos de personas con discapacidad insertados laboralmente

Tabla 5.11: Base de datos de personas con discapacidad insertados laboralmente

NIVEL DE FECHA DE
Ne PERSONA CON DISCAPACIDAD | GENERO | EDAD DISCAPACIDAD| PORCENTAJE| EMPRESA R OBSERVACIONES
RSONA CON DISCAPAC GENERO ESTUDIO SCAPAC ORCENTAJ SA | CARGO INGRESO
ENERO

=S |lw o |

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

El objetivo es llevar un registro de las personas con discapacidad que ya han sido

colocadas laboralmente, lo que ayudard a programar y coordinar los seguimientos

laborales. Se sabra con exactitud en que puesto de trabajo ha sido ubicada la persona con

discapacidad, quien es la persona que esta su cargo la misma que nos facilitard la

informacion necesaria y til para el seguimiento laboral.

5.11.2.6 Base de datos de seguimientos laborales

Tabla 5.12: Base de datos de seguimientos laborales

NOMBRES

RESPONSABLE

EMPRESA

FECHA DE

SEGUIMIENTOS

INGRESO 1

2

3

OBSERVACIONES

S lw o | -

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)
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5.11.3 Registros

5.11.3.1 Registros de verificacion de evaluaciones Psicol6gicas.

Tabla 5.13: Registros de verificacion de evaluaciones Psicolégicas

o0y
i MU

M zx"
/ REGISTRO DE EVALUACIONES PSICOLOGICAS C bm Bx

juntos logramos mas

RESPONSABLE: MES:
PERSONA CON DISCAPACIDAD
Ne FECHA | HORADE Hg:A FIRMA
= ENTRADA TIPO DE PSICOLOGA
sAuDA | NOMBRE piscapacipap | T'RMA

1
2
3
4

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

El registro de evaluaciones psicologicas es un medio de verificacion que permite a la
persona a cargo corroborar que la evaluacion haya sido realizada, que el tiempo que se
ocupo para la misma sea el planificado y la misma se firmaran por las dos partes que

intervinieron, la psicéloga y la persona con discapacidad evaluada.
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5.11.3.2 Registros de verificacion de evaluaciones Sociales

Tabla 5.14: Registros de verificacion de evaluaciones Sociales

A REGISTRO DE EVALUACIONES SOCIALES b %
(%2 cbm

juntos logramos més

RESPONSABLE: s,
HoraDE | HORA PERSONA CON DISCAPACIDAD —
N FECHA ENTRADA o2 TIPO DE TRABAJADORA
sALDA | NOMBRE | 1 scapacipap | FIRMA SOCIAL
1
2
3
4

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

El registro de evaluaciones sociales permitira controlar las visitas que se llevan a cabo
en el domicilio de las personas con discapacidad que van a ser insertadas laboralmente,
permitiran saber si la visita se realizé dentro de las normas establecidas en las fechas
acordadas y que se cumplan con el objetivo de la misma. En la presente firmaran las

partes que intervienen.
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5.11.3.3 Registros de verificacion de seguimientos laborales

Tabla 5.15: Registros de verificacion de seguimiento laboral

e ;
/) 2 X MY
- ;; .0
f \//‘2 REGISTRO DE SEGUIMIENTOS LABORALES C b m S L
N
CUESTA HOLGUIN juntos logramos mas
RESPONSABLE: MES:
PERSONA CON
HORA DE HORA DATOS EMPRESA DISCAPACIDAD
Ne- | FECHA 1 EntRADA oe FIRMA Y
SALIDA | NOMBRE | CARGO NOMBRE FIRMA
SELLO
1
2
3
4

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: FREIRE, Andrea (2015)

El registro de seguimiento permitira confirmar mediante un documento que los
acompariamientos y seguimientos laborales se hayan realizado mensualmente y en las
fechas coordinadas, en las mismas que intervengan tanto la persona con discapacidad
insertada y la persona de la empresa que esté a cargo, se necesitara que cada una de las

partes firme y la empresa ubique su sello.



CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

Los objetivos que se han planteado en la propuesta son factibles y realizables, los
mismos que permitiran mejorar el proceso de insercion laboral de personas con
discapacidad que lleva a cabo la Fundacion Cuesta Holguin, que pese a los
esfuerzos de reclutamiento y seleccion no se logra una real insercion de las
personas con discapacidad en el &mbito empresarial, provocando desconformidad

en las empresas publicas y privadas de la Provincia de Tungurahua.

Inexistencia de documentacion y formatos que permitan un seguimiento 6ptimo
de las labores, tareas y actividades desarrolladas para lograr una eficiente

insercidn laboral de personas con discapacidad en el entorno empresarial.

Se concluye que existe el apoyo por parte de organizaciones gubernamentales,
deseosas de insertar a personas con discapacidad en ambientes similares

condiciones laborales que las personas sin discapacidad.
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¢ Inexistencia de un manual de funciones que determine el qué y como hacerlo con

el fin de lograr eficacia administrativa y el éxito en la toma de decisiones.

6.2. Recomendaciones

e Proponer un plan que fortalezca y sensibilice a las personas con discapacidad con
el fin de lograr su compromiso y entrega en las funciones de trabajo en cada una

de las empresas.

e Es necesario reestructurar y crear formatos de control y verificacion de los
procesos de seleccion e insercion laboral, con la finalidad de disminuir el

porcentaje de personas con discapacidad desertados de sus trabajos.

e Aprovechar la fortaleza que tiene la Fundacion Cuesta Holguin a fin de
contribuir con el bienestar socio econdémico de la persona con discapacidad, su

familia, la sociedad y el pais.

e Poner en marcha el manual de funciones y procedimientos propuesto en el
presente trabajo investigativo a fin de contribuir con la eficiencia administrativa

de la Fundacion Cuesta Holguin.
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ANexos

Anexo 1: Encuestas equipo técnico

MICA
et g
R g,

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL
ECUADOR SEDE AMBATO

FICIA Ly,

oW ey,

2y o
Fiyy gaas W

CUESTIONARIO DIRIGIDO INTEGRANTES DEL EQUIPO TECNICO DEL
PROCESO DE INSERCION LABORAL DE LA FUNDACION CUESTA HOLGUIN

OBJETIVO: Disefiar un Modelo de Gestién Administrativa que permita la insercién
socio laboral de personas con discapacidad de la Fundacién Cuesta Holguin en la

Provincia de Tungurahua.

INSTRUCCIONES: Seleccione la respuesta a cada pregunta
1. Informacion General:
1.1.Fecha:
1.2.Nombre y Apellidos:

1.3.Cargo que ocupa:

2. Informacién Especifica:

CUESTIONARIO

1. ¢Existe un buen clima laboral?
d. Si
e. No

f. Parcialmente
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2. ¢Cada cuanto tiempo recibe capacitacién en temas sobre discapacidad?
e. 3 meses
f. 6 meses
g. Anualmente

h. Nunca

3. ¢Existe un POA del proyecto, con la finalidad de tener claro cuales son las
actividades a desarrollarse durante el afio?
a. Si

b. No

4. ¢Le es necesario tener actualizaciones constantes sobre la normativa legal
relacionada en temas sobre discapacidad?
a. Si

b. No

5. ¢Es participe en la toma de decisiones dentro del proceso de insercion laboral de
personas con discapacidad?
d. Si
e. No

f. Parcialmente

6. ¢Recibe algun tipo de recompensa por el trabajo realizado?
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¢Existe algin documento donde especifique cudles son las funciones que debe
desempefiar en su cargo?
a. Si

b. No

¢Creé usted que el formato que se utiliza para hacer el andlisis del puesto de
trabajo recaba todo la informacién que se requiere?

a. Si

b. No

c. Parcialmente

¢Piensa usted que es importante que el equipo técnico tenga reuniones, con el
objetivo de dar opiniones acerca de los perfiles laborales de las persona con
discapacidad que desean acceder a un empleo?

a. Si

b. No

¢Se cuenta con una base de datos de las personas con discapacidad que acuden al
proyecto para la ayuda en la busqueda de trabajo?

a. Si



170

b. No

11. ;Se cuenta con un registro de asistencia a evaluaciones sociales y psicolégicas?
a. Si
b. No

12. ;Piensa que la informacién que arroja el seguimiento laboral es la adecuada?
a. Si

b. No
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Anexo 2: Encuesta a empresarios

WICH
et oy
» e,

Y

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL
ECUADOR SEDE AMBATO

FICIA Uy,
oW ey,
( ¥
Fiyy gaas W

CUESTIONARIO DIRIGIDO AL AREA DE RECURSOS HUMANOS DE EMPRESAS
PUBLICAS Y PRIVADAS

OBJETIVO: Disefiar un Modelo de Gestion Administrativa que permita la insercion

socio laboral de personas con discapacidad de la Fundacién Cuesta Holguin en la

Provincia de Tungurahua.

INSTRUCCIONES: Seleccione la respuesta a cada pregunta
1. Informacion General:
1.1.Fecha:

1.2.Nombre de la empresa:

1.3.Persona entrevistada/cargo que ocupa:

2. Informacién Especifica:

CUESTIONARIO

1. ¢Con qué frecuencia requiere contratar a personas con discapacidad?

d. Trimestral
e. Semestral

f. Anualmente

2. (A qué se debe la busqueda de contratacion de personas con discapacidad?

d. Despidos
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e. Renuncias

f. Aumento de personal

3. ¢(Cémo calificaria usted el servicio de insercion laboral de personas con

discapacidad que ofrece la Fundacion Cuesta Holguin?

e. Excelente
f. Bueno
g. Regular
h. Malo

4. ¢Piensa que es pertinente la visita de un representante de la fundacion para dar a
conocer el servicio de insercion laboral de personas con discapacidad que
ofrece?

a. Si

b. No

5. ¢Cree usted necesario que dentro del proceso que lleva acabo la Fundacion
Cuesta Holguin, se efectué un analisis del puesto trabajo, previo a la insercion
laboral?

a. Si

b. No
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¢Cree usted necesario que la persona con discapacidad, reciba una capacitacion
previa al trabajo en temas relacionados al desenvolvimiento laboral?
a. Si

b. No

¢Piensa que las hojas de vida enviadas por parte del proyecto, estan dentro del
tiempo que usted requiere?
c. Si

d. No

¢Las hojas de vida de las personas con discapacidad, detallan claramente la
informacion que usted requiere?
a. Si

b. No

¢Cree usted que con la creacion de una pagina Web se agilitarad el proceso de
reclutamiento de personal con discapacidad, ya que las empresas podran publicar
aqui sus requerimientos?

a. Si

b. No

¢Piensa usted que es necesario que se dicte una charla de sensibilizacion, al

grupo de trabajo donde se va a desarrollar la persona con discapacidad?
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11. ;Considera usted necesario que se realice un seguimiento laboral, después que la

persona con discapacidad haya sido insertado en su empresa?

a. Si
b. No
C.

12. ;Acude a otros organismos que prestan el servicio de insercion laboral de
personas con discapacidad?
c. Si

d. No



