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2 CUERPO DEL TRABAJO

2.1 TEMA

“Propuesta para la insercion laboral de personas con discapacidad fisica, auditiva y visual
en la Pontificia Universidad Catolica Del Ecuador, desde la perspectiva de una

capacitacion In-Situ.”

2.2 DATOS DE LA ORGANIZACION O INSTITUCION (Direccion de Comunicacion
y Relaciones Publicas PUCE, 2008-2009).

a. Nombre de la Institucion:

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR

b. Actividad

Esta comunidad académica, de modo riguroso y critico, contribuye a la tutela y desarrollo
de la dignidad humana y de la herencia cultural, mediante la investigacién, la docencia vy,

los diversos servicios ofrecidos a las comunidades locales, nacionales e internacionales.

- 1946

El 2 de julio, El entonces presidente de la Republica, Dr. José Maria Velasco Ibarra,
expidio el decreto que autorizd el funcionamiento de universidades particulares en el
Registro Oficial No. 629 publicado el 8 de julio. EI primer estatuto de la Universidad fue
aprobado, mediante Acuerdo Presidencial No. 1174 del 6 de agosto y publicado en el
Registro Oficial No. 697 del 27 de septiembre.



- El 4 de noviembre de 1946

Se dio por fundada la Universidad Catélica del Ecuador. EI Arzobispo de Quito, Monsefior
Carlos Maria de la Torre, celebré una misa y bendijo la sede de la Calle Bolivar N0.343, en

un establecimiento donado por el Colegio de los Sagrados Corazones

- Al diasiguiente

Empezo6 el primer ciclo académico con la facultad de Jurisprudencia. En afios posteriores

se crearon las facultades de Economia, Ciencias de la Educacién e Ingenieria Civil.

- 1954

Se establecid en un nuevo campus Yy daria inicio a la conformacion de la universidad como

se la conoce en la actualidad.

- 1963

Se confio la direccién de la universidad a la Compafiia de Jests y ademas, el Papa Juan

XXI1I le otorgd el titulo de Pontificia.

- En la actualidad

La Pontificia Universidad Catolica del Ecuador posee un campus moderno donde
funcionan las facultades de Jurisprudencia, Economia, Ciencias Administrativas y
Contables, Arquitectura, Ciencias de la Educacion, Biologia, Ciencias Exactas y Naturales,
Linguistica, Ciencias Filosofico-Teologicas, Medicina, Psicologia, Enfermeria, Ingenieria
Civil, Ciencias Humanas. También cuenta con extensiones consideradas como sedes en
otras ciudades del pais como, Esmeraldas, Ambato, Santo Domingo, Ibarra y Manabi que,
junto a la sede principal en Quito forman el Sistema Nacional PUCE (SINAPUCE).



¢. Ubicacién

Quito, Sector EI Girén, Av. 12 De Octubre 1076 y Roca.

d. Caracteristicas

Las principales caracteristicas de la institucion son las siguientes:
- Ambito Organizacional: Educacion Superior
- Tiempo de funcionamiento: 62 afios
- Sector Organizacional: Privado sin fines de lucro
- Administracion a cargo de: Comunidad Religiosa - Compafiia de Jesus
- Personal: La PUCE tiene en la actualidad 1595 empleados distribuidos en

diferentes grupos ocupacionales como muestra el siguiente grafico:

Grafico 1, Distribucion Poblacional de tipos de cargo

DISTRIBUCION DEL UNIVERSO
POBLACIONAL EN BASE A TIPO DE CARGO

3% 6% 4% 29

= DIRECTORES

B CORDINADORES Y JEFATURA
20%
= DOCENTES

= ADMINISTRATIVOS
= SEGURIDAD

= SERVICIOS

Elaborado por: Cifuentes David, 2011
Estos grupos se encuentran clasificados en 106 cargos especificos de acuerdo a la
estructura institucional.

Beneficios y Servicios:

La Pontificia Universidad Catélica del Ecuador cuenta con una serie de beneficios y
servicios tanto para su personal administrativo y docente como para sus estudiantes
(Direccidn de Desarrollo Institucional y Recursos Humanos, 2008):



Direccidn De Extension y Relaciones Internacionales (DERI)
Direccion De Comunicacion Institucional y Relaciones Publicas
Direccion De Pastoral Universitaria

Asociacion de trabajadores de la PUCE

Asociacion de profesores de la PUCE

Cooperativa de Ahorro y Crédito - Universidad Catolica Del Ecuador
Becas e intercambios

Becas laborales

Avales académicos

Programas y cursos de educacion continua

Afiliacion a comisariatos

Fondo de inversidon social de los trabajadores y profesores de la PUCE (FISPUCE)
Fondo de cesantia

Subsidios de antiguedad

Sobresueldo

Bono de Guarderia

Bono social

Bonos de responsabilidad y representacion.

Beneficios de ley

Anticipos

Subsidio enfermedad

Licencias con y sin sueldo

Préstamos

Centro Médico

Farmacia

Servicio de laboratorio y microbiologia

Medicina prepagada

Biblioteca General

Centro de Informatica

Centro de Psicologia Aplicada (CPsA)

Consultorios juridicos gratuitos



o Instalaciones para descanso y recreacion del personal, ubicadas en la costa Ecuatoriana
(Tonsupa — Playa Ancha)

o Centro Cultural

o Archivo General Juan José Flores

o Museo Weilbauer

o Museo Jacinto Jijon y Caamafio

o Centro de Publicaciones

o Coordinacion de Cultura

o Museo de zoologia: QCAZ

o Estacion cientifica Yasuni

o Coordinacion de promocion de salud

o Coordinacion de deportes

o Cafeterias y restaurantes

o Parqueaderos

o Centro de Copiado

Afiliaciones:

La Pontificia Universidad Catolica del Ecuador pertenece a mdltiples organizaciones
nacionales e internacionales de acuerdo a la pagina WEB de la universidad

(http://pucesi.edu.ec/afiliaciones.php)

o AUSJAL La Pontifica Universidad Catélica del Ecuador (PUCE) es miembro de la
AUSJAL “Asociacion de Universidades confiadas a la Compariia de Jesus en América
Latina” y forman parte de esta asociacion latinoamericana porque su direccion y
administracion estan encomendadas a la congregacion religiosa de la Compafiia de
Jesus en Ecuador.

Es importante subrayar el significado de esta pertenencia: con otras veinte y seis
universidades repartidas por todo el continente, constituye una oferta de Educacién
Superior caracterizada por su inspiracion cristiana y por su aspiracion a una calidad

academica en la que sobresale la formacion integral de la persona.



o CEUPA La Corporacion Ecuatoriana de Universidades Particulares (CEUPA) reline a

€.

28 centros de educacion superior a nivel nacional. Sus intereses prioritarios son la
promocion de valores humanos y la excelencia del conocimiento en los estudiantes
universitarios. La campafia mas importante auspiciada por CEUPA es la Nueva Hora
Ecuatoriana que promueve la puntualidad. Entre otros temas de interés estan el
fomento de la solidaridad, el respeto al derecho ajeno, el combate a la corrupcién, entre

otros.

FIUC (www.fiuc.org), la Federacion Internacional de Universidades Catdlicas (FIUC),
con sede en Paris, Francia, fue constituida como una instancia importante que ha
permitido a las universidades catolicas que la integran reflexionar juntas sobre su
mision.

En 1975, la FIUC fundé el Centro Coordinador de la Investigacion, el cual implementa
programas y proyectos, asi como promueve la investigacion cientifica concentrada en
la red de universidades catolicas; coordina acciones entre investigadores, disemina los

resultados de las investigaciones a través de informaciones y publicaciones.

(SENESCYT) De acuerdo a la pagina WEB de la Institucion
(http://www.senescyt.gob.ec/web/guest/home) la Secretaria Nacional de Educacion
Superior Ciencia, Tecnologia e Innovacion tiene por objetivo definir las politicas,
estructurar, planificar, dirigir, regular, coordinar, controlar y evaluar el Sistema
Nacional de Educacion Superior. De este modo, pretende que la Educacion Superior se
convierta en un sistema académicamente competitivo a nivel mundial, caracterizado
por su ética, autonomia, pertinencia y calidad fundamentada en el conocimiento y el
pluralismo, y por su compromiso con el desarrollo, los valores ancestrales y el respeto

a la naturaleza.

Contexto

El tema seleccionado para esta disertacion se relaciona con la necesidad de la Pontificia

Universidad Catolica del Ecuador Sede Matriz de cumplir con la Constitucion actual en la

que se estipula la obligacion, por parte de las instituciones de contratar a personas con

algun grado de discapacidad cuando se sobrepasa los 25 empleados. Esta misma ley indica



que la proporcion de personal con discapacidad debera ser del 4% del total de trabajadores
a partir del quinto afio de promulgada dicha ley. Las personas con discapacidad deberan ser
parte de las labores permanentes y ubicados en puestos relacionados con sus
conocimientos, condicién fisica y aptitudes individuales. Publicada el 30 de enero del
2006. (Reformas al cddigo de trabajo, con relacion al trabajo de personas con discapacidad,
2006)

f. Estatutos

Las disposiciones que rigen el adecuado funcionamiento de la Pontificia Universidad

Catolica del Ecuador de acuerdo a la pagina WEB de la PUCE (http:puce.edu.ec) son:

Misidn

Como Universidad

Considera mision propia el contribuir de un modo riguroso y critico a la tutela y desarrollo
de la dignidad humana y de la herencia cultural mediante la investigacion, la docencia y los

diversos servicios ofrecidos a las comunidades locales, nacionales e internacionales.

En dicha misién, asume el deber de prestar particular atencion a las dimensiones éticas de
todos los campos del saber y del actuar humano, tanto a nivel individual como social. En
este marco propugna el respeto a la dignidad y a los derechos de la persona humana, y a
sus valores trascendentes, y apoya y promueve la implantacion de la justicia en todos los

ordenes de la existencia.

Goza de aquella autonomia institucional que le es necesaria para cumplir sus funciones

eficazmente.

Garantiza a sus miembros la libertad académica, salvaguardando los derechos de la

persona y de la comunidad dentro de las exigencias de la verdad y del bien comun.



Dirige su actividad hacia la persona integral para superar una formacién meramente
profesionalizante. Por ello trata de formar a sus miembros intelectual y moralmente, para el

servicio a la sociedad.

Examina a fondo la realidad con los métodos propios de cada disciplina académica,
estableciendo después un dialogo entre las diversas disciplinas que las enriquezca

mutuamente; con ello pretende la integracion del saber.

Promueve el compromiso de todos los miembros de la comunidad universitaria para la

consecucion de los fines institucionales, a través del didlogo y la participacion.

Como Universidad Catélica

Se inspira en los principios cristianos; propugna la responsabilidad del ser humano ante
Dios, el respeto a la dignidad y derechos de la persona humana y a sus valores
trascendentales; apoya y promueve la implantacién de la justicia en todos los 6rdenes de la
existencia; propicia el didlogo de las diversas disciplinas con la fe, la reflexion sobre los

grandes desafios morales y religiosos, y la praxis cristiana.

Como Universidad dirigida por la Compafiia de Jesus

Promueve la implantacion y el desarrollo de la pedagogia ignaciana en todas sus
actividades académicas.

Vision de futuro
En los proximos afios, la PUCE, fundamentada en el pensamiento y en las directrices
pedagdgicas ignacianas, se consolidard como un sistema nacional integrado competitivo y

autosostenible, con infraestructura tecnoldgica de vanguardia.

Seré reconocida por su gestion ética en servicio de la comunidad, y por su estructura

académica moderna para la formacion de profesionales con responsabilidad social.



Sera también reconocida por los resultados de la investigacion cientifica desarrollada en
sus unidades académicas, por realizar su gestion con el apoyo de un sistema técnico,
innovador y efectivo, con procesos eficientes y recursos humanos capacitados y

comprometidos con la mision institucional.

g. Organigrama
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2.3 DIAGNOSTICO

La discapacidad es una realidad humana que ha sido abordada de diferentes maneras a
través de los tiempos, actualmente se busca definir de la manera mas adecuada los
términos referentes a la misma ya que una terminologia correcta hace posible la
comprension del tema y eventualmente la toma de decisiones acertadas con respecto a las

personas con capacidades especiales.

De Lorenzo, R. & Pérez Luis (2007) explican que segun la Clasificacion Internacional de
Deficiencias, Discapacidades y Minusvalias (CIDDM) que parte de un enfoque de

integracion el concepto de discapacidad debe dividirse en tres areas:

Las deficiencias, entendidas como las consecuencias permanentes de las enfermedades y
accidentes en el nivel corporal, fisioldgico y organico. Las Discapacidades entendidas
como las restricciones en la actividad de un individuo debidas a cualquier deficiencia. Las
minusvalias entendidas como las situaciones de desventaja, derivadas de deficiencias o

discapacidades, que limitan o impiden la participacion social.

A su vez estos subgrupos se clasifican de la siguiente manera:

Deficiencias intelectuales, psicoldgicas, de lenguaje, del 6rgano de la audicion, del 6rgano
de la vision, viscerales, musculo esqueléticas, desfiguradoras, generalizadas, sensitivas y
otras. discapacidades de la conducta, de la comunicacion, del habla, de la locomocion, de
la disposicion del cuerpo, de la destreza y de la situacion. minusvalias y de autosuficiencia

econdémica.

La division y clasificacion del concepto se ha dado como producto de un largo proceso de
desarrollo del conocimiento sobre las discapacidades y la lucha de este grupo humano para

conseguir mejores condiciones de vida.

Esta disertacion presenta y plantea una problematica real de caracter social que debe ser
abordada de manera coherente para mejorar la situacion existente, la cual plantea cifras

alarmantes tanto en Ecuador como a nivel mundial.
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En Ecuador existen 1.600.000 personas con discapacidad que representan el 13,2% de la
poblacion total. En Pichincha viven 314.557 personas con discapacidad, el 54% se hallan
en el Distrito Metropolitano de Quito es decir 170.804 personas pero solo 15.000 se
encuentran registradas en el CONADIS. Con respecto a lo laboral, apenas el 32% de los
discapacitados generan ingresos y el 29.1% se encuentran desocupados. Cabe indicar que
esta situacion se relaciona con el nivel educativo que alcanzan, pues el 10% tiene estudios
universitarios, el 4.1% accede a centros especiales, 10,5% completa la secundaria y el
42%, es decir la mayoria termina la primaria, lo que definitivamente no facilita su
insercion en la fuerza laboral. (CONADIS, 2006). “La poblacién inactiva de personas con
discapacidad alcanza el 71% en Chile, 68% en Costa Rica, 69% en Honduras, 75% en
México, 64 % en Nicaragua, 75 % en Panama, 62 % en Paraguay”. “El 82% de las
personas con discapacidad en Latinoamérica vive en condiciones de pobreza o extrema

pobreza: pobres” (Samaniego, 2006).

Estas cifras alarmantes demuestran la necesidad urgente de implementar programas de
inclusion laboral para personas con discapacidades en los que se trabaje desde lo legal y
técnico cumpliendo un proceso de integracién en todas las éareas del entorno laboral
considerando las diversas particularidades de cada persona que conforma el grupo humano.

La PUCE al ser una institucion con altos estdndares éticos y morales que se interesa en
cumplir las politicas publicas generadas acerca de la inclusion laboral por parte de la
Vicepresidencia de la Republica decidié en primer lugar aprobar “LAS POLITICAS DE
INCLUSION DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD” (Jaramillo, S. 2007)

Decision adoptada en el plan de mejoras de la Autoevaluacién Institucional. Para fomentar
el desarrollo de actividades de investigaciones, planificacion y desarrollo en materia de
discapacidades en la Comunidad Universitaria.

Dentro del proceso de Planificacion Estratégica (PUCE, 2008) y con el fin de que la PUCE
se convierta en una Universidad sin barreras se incluy6 un Proyecto relacionado al Tema
de Discapacidades, con el fin de realizar un “Estudio para identificar las oportunidades
de inclusion de personas con discapacidad en la PUCE”, este proyecto se operativizd a

finales de ese afio y durante el primer trimestre del 2009, por pedido de la Direccion
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General Administrativa (DGAd) contando con la asesoria de la Corporacion Gestion
Ecuador se realiza el Estudio “Plan de Insercion Integral de Personas con Discapacidad
en la Comunidad Universitaria de la PUCE.” (Corporacion Gestion Ecuador, 2008) En
dicho plan se abordd un diagndstico con relacion a la discapacidad y luego, a partir de los
resultados, los cuales fueron la deteccion de la existencia de graves problemas a nivel de
infraestructura y la falta de conocimiento por parte de toda la comunidad universitaria
sobre las discapacidades y sus necesidades impulso la realizacion del disefio y la
elaboracion de un Plan de generacion de espacios, servicios y productos para el acceso
integral de las personas con discapacidad. En general, el estudio realizado expone la
necesidad de trabajar en procesos de inclusion para personas con discapacidad en la PUCE
debido al poco conocimiento de la comunidad universitaria sobre el tema, a las demandas
exigidas por el Cddigo de Trabajo y a la infraestructura poco adecuada para este grupo

humano.

De todos estos estudios y proyectos se concluye que la PUCE actualmente en materia de
discapacidad se enfrenta a la necesidad de cumplir con los requerimientos legales con
respecto a infraestructura y contratacion de personal cumpliendo los procesos requeridos
para alcanzar el 4% indicado por la ley. Para lograr este requerimiento y con miras a
generar un proceso acorde a los valores de la Institucion, es primordial la elaboracion de un
modelo que genere un proceso de inclusion adecuada tanto para las personas con
discapacidad como para todos los trabajadores de la PUCE, teniendo como objetivo
principal el respeto y la aceptacion digna de la discapacidad. Ademas, es necesario
elaborar un censo laboral que permita conocer la realidad de las personas que actualmente
trabajan en la PUCE, reconocer a las personas con algln tipo de discapacidad y su estado
general tanto a nivel legal (si cuentan o no con un carnet del CONADIS) como a nivel del
entorno fisico y social de su trabajo.

La universidad plantea algunas demandas institucionales que se recogen en la siguiente

tabla:



Tabla 1, Matriz de Demandas institucionales.

DEMANDA
INSTITUCIONAL

Guia de insercion

laboral

EXPLICACION / COMENTARIOS

El Manual de insercion laboral involucra la puesta en marcha de un analisis
del entorno de integracién, contemplando cada una de las necesidades socio
psico emocionales de sus actores con el fin de lograr que el proceso sea

integral.

En este caso, el manual de insercion estara enfocado en las personas con
discapacidad fisica, visual y auditiva segun el tipo de cargo, al cual se pueda

adaptar de mejor manera la persona.

La insercidn de personas con discapacidad es un tema que ha sido ajeno a la
realidad de la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador, puesto que no se
ha desarrollado, excepto en ciertas ocasiones, en las que se han tratado estos
temas por el impacto que han tenido ciertas politicas publicas recientemente

generadas.

Por lo tanto, al ser la primera vez que se trate de este tema de una manera
planificada y respondiendo a la complejidad organizativa de la PUCE se opt6

por el desarrollo de una guia.

Esta guia involucra en primera instancia un alcance al diccionario de cargos,
que permita incluir a la persona méas adecuada para cada puesto, de acuerdo a

un analisis de las actividades que se deben realizar en dicho cargo.

Censo de personal

con discapacidad

El censo laboral corresponde a un producto préactico mediante el cual se
quiere dar a conocer la realidad de un grupo de trabajadores de la PUCE y dar
a conocer la realidad sobre la ley de discapacidades de la Vicepresidencia de
la Republica.

Este censo involucra una serie de elementos y campafias a desarrollarse,
pueden ser de distintos tipos, entre los cuales se pueden citar: cuestionario
adjunto a la carta del director de recursos humanos enviadas a toda la
comunidad universitaria via intranet. Campafia de atencion medica a todos
los trabajadores que lo consideren necesario, como por ejemplo el caso de
servicio de audiometrias.

Estos elementos se disefian con base a conceptos de practicidad y tiempo ya

que el tamafio de la organizacién a ser censada es muy extenso, el no hacerlo

14
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de esta manera implicaria mucho mas tiempo y recursos.

El principio de estos procesos es generar en las personas la necesidad de que
en caso de tener alguna discapacidad legalicen su situacion y adquieran los
beneficios de ley.

Este censo se basa en la necesidad por conocer el porcentaje existente de
personas con discapacidad con y sin carnet del CONADIS que ya trabajan en
la PUCE a fin de determinar la necesidad de contratacion de nuevo personal
con estas particulares caracteristicas, con el propoésito de cumplir con la ley de

discapacidades y responder a sus necesidades particulares.

Elaboracion: Cifuentes David, 2011

Esta tabla corresponde a la explicacion sistematizada sobre uno de los productos que se
realizaran a lo largo de la presente disertacion como respuesta a las demandas de la

institucion de conformidad a lo que la universidad aspira en productos de investigacion.

2.4 JUSTIFICACION
SUSTENTO TEORICO

La presente disertacion se propone como un modelo practico de insercion laboral, pero es
necesario exponer el sustento tedrico que la justifica para poder entender el por qué de los
diferentes procesos que la preceden. En primer lugar, se expone de manera breve la teoria
general de sistemas de la cual se deriva la teoria biopsicosocial que nos permite entender al
ser humano como un todo, a partir de esta informacion se despega la teoria andragdgica
que nos brinda las pautas de como trabajar con personas adultas en este proceso de
inclusion. Mas adelante, conoceremos el marco legal que justifica el trabajo de insercién
laboral y finalmente se presenta una matriz de demandas, problematica y justificacion para

que el lector pueda visualizar de manera integral las implicaciones del modelo.

2.4.1 Teoria General de Sistemas

La teoria general de sistemas aparece como una opcion interdisciplinaria con una
perspectiva holistica e integradora que considera al sistema como un conjunto organizado
de partes que dependen o interactuan entre si formando un todo. Explica que “las cosas
naturales se comprenden mejor en términos de jerarquias de sistemas, en la que cada

sistema estd compuesto por otros sistemas menores al tiempo que forman parte de otro
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mayor. Asi, todo sistema es, a la vez, un todo y una parte. Desde este punto de vista, aln
en el caso que un tipo particular de proceso tenga el protagonismo, se debera entender que
los otros son condiciones necesarias para que tenga lugar el proceso” (Leon,J.& Medina,S.
2004). Asi la psicologia cuenta con una teoria moderna que ha ido evolucionando desde
sus inicios a mediados del siglo XX hasta la actualidad brindando una nueva perspectiva de
atencion psicoldgica que al contrario de muchas otras da la importancia necesaria no solo
a los sujetos sino a todo lo que nos compone como es nuestro entorno laboral, familiar,
social, etc. La teoria general de sistemas sirve como fundamento tedrico para el desarrollo
del modelo Biopsicosocial que permite cambiar la vision del ser humano como un ente

compuesto de multiples niveles y que debe ser atendido en todos sus aspectos.

242 EL MODELO BIOPSICOSOCIAL

La teoria general de sistemas que ha sido brevemente expuesta es la que da el sustento
teorico al modelo biopsicosocial que propone que los factores bioldgicos, psicolégicos y
sociales intervienen directamente en la vida y el desarrollo de cualquier persona con
enfermedades o discapacidades. Contrasta con el modelo reduccionista que entiende a las
mismas a partir de procesos meramente bioldgicos y propone que cada uno de los niveles
bioldgico, psicoldgico y social son jerarquias que si se ven afectadas individualmente
influirian a todas las demas. Asi, “La enfermedad deja de concebirse como la alteracion de
un sistema biolégico o psiquico para ser entendida como una relacion desequilibrada entre
las demandas del medio y las capacidades o posibilidades de hacerles frente...”(Leon,J.&
Medina,S. 2004). Con base a esta afirmacion podemos advertir nuestra responsabilidad
como sociedad con respecto a las personas con enfermedades o con discapacidades; el
entorno que rodea a la persona con dificultades debe modificarse para adaptarse a las
circunstancias de la minoria que en este caso son los discapacitados ya que lo asumimos no

como un problema personal sino social.

Se considera que en lo expuesto por el modelo biopsicosocial se entendera la necesidad de
trabajar en el area social de nuestra realidad ya que debemos preparar el entorno para
recibir y trabajar adecuadamente con personas con discapacidades. En el caso especifico de
la PUCE se debe trabajar con toda la comunidad educativa para brindar conocimientos y

generar conciencia con respecto al nuevo grupo humano que se va a introducir. Si se logra
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este objetivo, la adaptacion de las personas con discapacidad serd exitosa ya que ellos
podran enfocarse en el aprendizaje de nuevas habilidades con el ambiente propicio para
conseguirlo. Se lograra ampliar en todos los aspectos posibles de este proceso empezando
por el tiempo de adaptacion y éxito en la mayoria de los casos ya que el medio laboral
influye sobremanera en todos los aspectos emocionales de la persona y ademas en la
permanencia en el puesto de trabajo.

2.43 LA ANDRAGOGIA

Para poder trabajar con el entorno laboral, segun lo expuesto anteriormente es necesario
realizar un proceso de aprendizaje con la comunidad educativa y laboral pero el
aprendizaje en las personas adultas debe tener un enfoque adecuado a la realidad y
caracteristicas propias del grupo humano con el que se trabaja por lo que en el caso que
estamos tratando es necesario estudiar la Andragogia que segin Marquez es considerada
como “la disciplina educativa que trata de comprender al adulto(a), desde todos los
componentes humanos, es decir como un ente psicologico, biologico y social.”(Marquez,

1998)

La Andragogia se expone como tal, con diversos autores en el mundo y en América Latina
principalmente con Paulo Freire quien revoluciona la educacion con el planteo de
rompimiento de la educacion bancaria. Freire propone una horizontalidad en los procesos
educativos considerando al adulto como un mediador entre el conocimiento y el alumno
teniendo en cuenta las experiencias de cada ser humano para construir su aprendizaje. En
su obra “Pedagogia del Oprimido” menciona "Nadie educa a nadie, ni nadie aprende solo,
los hombres (mujeres) aprendemos mediatizados por el mundo”(Freire, 2005). Por todo lo
mencionado debemos considerar al individuo en todos sus aspectos individuales
respetando sus conocimientos previos, cultura y medio en el que se desenvuelve brindando

informacidn necesaria para que construya su propio conocimiento.

Con respecto a lo anteriormente mencionado, se expondra los principios en los que debe
basarse la educacion de adultos segun la Organizacion de las Naciones Unidas para la
Educacion. (1976):
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“3. La educacion de adultos deberia basarse en los siguientes principios: a) estar
concebida en funcion de las necesidades de los participantes aprovechando sus diversas
experiencias, y asignando la més alta prioridad a los grupos menos favorecidos desde el
punto de vista educativo, dentro de una perspectiva de promocién colectiva, b) confiar en
las posibilidades y en la voluntad de todo ser humano de progresar durante toda su vida,
tanto en el plano de su desarrollo personal como en relacion con su actividad en la vida
social, ¢) despertar el interés por la lectura y fomentar las aspiraciones culturales, d)
suscitar y mantener el interés de los adultos en formacidn, recurrir a su experiencia
reforzar su confianza en si mismos y facilitar su participacion activa en todas las fases del
proceso educativo que les concierne, e) adaptarse a las condiciones concretas de la vida
cotidiana y del trabajo, teniendo en cuenta las caracteristicas personales del adulto en
formacion, su edad, su medio familiar, social, profesional o residencial y las relaciones
que les vincular, f) lograr la participacion de los adultos, de los grupos y de las
comunidades en la adopcion de decisiones en todos los niveles del proceso de educacion,
en particular en la determinacion de las necesidades, en la elaboracién de programas de
estudios, en la ejecucién y evaluacién y en la determinacion de las actividades educativas
con arreglo a la transformacion del medio laboral y de la vida de los adultos, g) estar
organizada y llevada a la préactica de manera flexible, tomando en consideracién 106
factores sociales, culturales, econdémicos e institucionales de cada pais y sociedad a que
pertenecen los educandos adultos, h) contribuir al desarrollo econémico y social de toda
la comunidad, i) reconocer como parte integrante del proceso educativo las formas de
organizacion colectiva creadas por los adultos, con miras a resolver sus problemas
cotidianos, j) reconocer que cada adulto, en virtud de su experiencia vivida, es portador
de una cultura que le permite ser simultaneamente educando y educador en el proceso

educativo en que participa”.

Como se ve en el presente documento es fundamental considerar las experiencias y
conocimientos previos de los adultos para lograr un mejor resultado en cualquier proceso
de aprendizaje de manera que se aproveche el gran valor de las experiencias y se consiga
una verdadera reflexion sobre los temas. Todos estos datos van a ser tomados en cuenta en
la preparacion del entorno laboral en la PUCE con respecto a la inclusion de personas con
discapacidad para poder conseguir resultados efectivos en el proceso con miras a una

exitosa inclusion laboral.
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244 MARCO LEGAL

Finalmente, se expone brevemente el marco legal del tema de la presente disertacion ya
que en la actualidad el Gobierno Nacional ha decidido abordar el problema de la
discapacidad a través de una Politica de Estado “Ecuador sin barreras” para lo cual aprob6

la ley de discapacidad que se halla vigente en la constitucion del pais.

La “Constitucion de la Republica del Ecuador” en la seccion sexta, articulo 47 sefiala el
derecho de las personas con discapacidad a: “El trabajo en condiciones de igualdad de
oportunidades, que fomente sus capacidades y potencialidades, a través de politicas que
permitan su incorporacion en entidades publicas y privadas.” (Asamblea Constituyente,
2008)

El Cddigo de Trabajo, que regula las relaciones laborales publicas y privadas, en el Art. 42,

numeral 33, establece que:

“El empleador publico o privado, que cuente con un nimero minimo de 25 trabajadores,
estd obligado a contratar, al menos, a una persona con discapacidad, en labores
permanentes que se consideren apropiadas en relacién con sus conocimientos, condicion
fisica y aptitudes individuales, en el primer afio de vigencia de esta Ley. En el segundo afio
(2007), la contratacion sera del 1% del total de los trabajadores, en el tercer afio (2008) el
2%, en el cuarto afno (2009) el 3% hasta llegar al quinto afio (2010) en donde la
contratacion sera del 4% del total de los trabajadores, siendo ese el porcentaje fijo que se
aplicara en los sucesivos anos”. (Reformas al codigo de trabajo, con relacion al trabajo de

personas con discapacidad, 2006)

El mismo Cddigo estipula sanciones para el empleador que incumpla con la norma: “El
empleador que incumpla con lo dispuesto serd sancionado con una multa mensual
equivalente a diez remuneraciones basicas minimas unificadas del trabajador en general
(1.600 dolares) vy, en el caso de las empresas y entidades del Estado, la respectiva
autoridad nominadora sera sancionada administrativa y econdmicamente con un sueldo
basico”. (Reformas al codigo de trabajo, con relacion al trabajo de personas con
discapacidad, 2006)
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Por lo mencionado se considera indispensable responder a los requerimientos legales
vigentes, pero mas importante aun reconocer la necesidad de las personas con discapacidad
a su derecho de acceder a un trabajo digno en el que se consideren sus necesidades
particulares por lo que la creacion de una Propuesta de Insercion Laboral de personas con
discapacidad fisica, visual y auditiva en la PUCE cumpliria con estos propdsitos.

Esta disertacion nace como un medio para responder a las necesidades de la PUCE de
poder cumplir con el 4% de personas con discapacidad en su némina considerando todos
los aspectos para su inclusién, esto es, educativos, emocionales, sociales y de
accesibilidad; de ahi la importancia de la intervencion de la psicologia educativa en el
tema, ya que se deberdn analizar todas las caracteristicas de las personas con estas
necesidades a fin de crear un modelo efectivo, productivo y adecuado a su realidad. La
psicologia educativa permitira desarrollar, desde el &mbito del aprendizaje, (motivo central
de su estudio) los procesos que se deberan poner en marcha para lograr que el proyecto se
desarrolle adecuadamente en las dos vias, es decir para que las personas que tienen alguna
discapacidad puedan integrarse y desempefiarse adecuadamente al trabajo y por otro lado
para que las personas sin discapacidades conozcan, entiendan, acepten y respeten las
limitaciones de las personas que se convertirdn en sus compafieros para apoyarlos y
realizar un trabajo en equipo adecuado que enriquezca a las dos partes. Estudios previos
realizados en la PUCE como el “Plan de Insercion Integral de Personas con Discapacidad
en la Comunidad Universitaria de la PUCE”. (PUCE, Corporacion Gestion Ecuador 2008)
asi lo confirman. En dicho plan se abord6 un diagnéstico con relacion a la discapacidad y
luego, a partir de los resultados, el disefio y elaboracion de un “Plan de generacion de
espacios, servicios y productos para el acceso integral de las personas con discapacidad.”
En general el estudio realizado expone la necesidad de trabajar en procesos de inclusion
para personas con discapacidad en la PUCE debido al poco conocimiento de la comunidad
universitaria sobre el tema de discapacidad, y sobre las demandas exigidas por el Codigo
de Trabajo, ademés de la necesidad de mejorar la infraestructura que es poco adecuada

para este grupo humano.
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MATRIZ DE DEMANDAS, PROBLEMATICA Y JUSTIFICACION.

De acuerdo al sustento tedrico que fue presentado, se esquematizard a continuacion una
matriz de demandas, problematicas y justificacion del tema planteado para brindar mayor

claridad al lector.



2.45 MATRIZ DE DEMANDAS, PROBLEMATICA Y JUSTIFICACION.

DEMANDAS
INSTITUCIONALES

Manual de Inserciéon
laboral

PROBLEMATICA ORGANIZACIONAL

Cumplir con el marco juridico vigente

CONTEMPLACION EN EL
PROYECTO

El proyecto busca equiparar las
oportunidades para las personas con
discapacidad y su integracién social,
para alcanzar el porcentaje requerido
en la ley de discapacidades.

Elementos Teoricos

Teoria de Sistemas

El modelo Biopsicosocial

Dar funcionamiento al proyecto 7.5.11.3
del Plan Estratégico “Disefiar un
modelo de inclusion laboral de personas
con discapacidad para la PUCE”

El manual como producto de esta
disertacion sera una de las
herramientas para la creacion del
modelo de insercién.

Andragogia y la especificidad de las
discapacidades

Complejidad Organizacional
(componente humano heterogéneo,
variedad de procesos)

El proyecto contempla la diversidad
de publicos, canales y elementos
acordes a esta realidad peculiar
existente en la PUCE.

Teoria Sistémica

No existe

El proyecto da las pautas para
generar un proceso de inclusion
contemplando los aspectos
psicosociales de toda la comunidad
universitaria.

El modelo Biopsicosocial

Tabla 2, Matriz de Demandas, problematica y justificacion.
Elaboracion: David Cifuentes 2011
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2.5 OBJETIVOS

a)

Objetivo General:

Disefar una propuesta de insercion laboral para personas con discapacidad fisica, visual y
auditiva en la PUCE.

b)

Objetivos Especificos:
Detectar y Carnetizar a personas que tienen alguna discapacidad y que ya trabajan en la
PUCE.
Realizar una propuesta de insercion laboral para personas con discapacidad fisica,
auditiva y visual.
Disefiar una propuesta de sensibilizacion para personas no discapacitadas que trabajan
en la PUCE
Incorporar al marco legal de la PUCE una propuesta de insercion laboral para personas
con discapacidad fisica, visual y auditiva.
Sefalar los lineamientos que permitan mejorar el desempefio laboral de las personas

con discapacidad que actualmente laboran en la PUCE.

2.6 RESULTADOS

El presente trabajo tuvo como resultados los siguientes insumos:

Reconocimiento y legalizacion de la presencia de todas las personas con discapacidad
que trabajan actualmente en la PUCE respecto a las exigencias del CONADIS.
Propuesta de alcance al manual de funciones y cargos, analizando las posibilidades de
insercion laboral para personas con discapacidad.

Estructuracion de perspectivas y ejes de inclusion en la PUCE (laboral, educativa e
innovacion).

Guia de discapacidades.

Guia de Insercion Laboral para personas con Discapacidad en la PUCE.

Propuesta de sensibilizacion y capacitacion para la insercion laboral de personas con

discapacidad fisica, auditiva y visual.
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2.7 ACTIVIDADES

2.7.1 Reconocimiento y legalizacidn de la presencia de personas con discapacidad que

trabajan actualmente en la PUCE respecto a las exigencias del CONADIS

Para iniciar el plan de insercion laboral es necesario conocer el niUmero exacto de personas
con discapacidad con que cuenta la PUCE o en su defecto conocer cuantos elementos son
requeridos por la misma, acorde al marco legal vigente. Para esto es necesario en primera
instancia conocer el universo poblacional de la misma, sus caracteristicas, capacidades de
las personas que actualmente trabajan en la institucion e identificar si dentro de este
universo de trabajadores algunos tienen una capacidad disminuida la cual amerite estar

registrada y por ende carnetizda en el CONADIS.

El primer paso dentro de la disertacion fue establecer una serie de actividades con el fin de
filtrar y lograr esta identificacion en este amplio universo, estas actividades contaron con el

apoyo de la Direccion de Desarrollo Institucional y Recursos Humanos.

El primer inconveniente frente al procedimiento de identificacion de personas con
discapacidad fue encontrar estrategias y actividades que brinden informacion sobre el
estado de salud de los trabajadores y a su vez no generen controversia o resistencia por
parte de las personas que tienen alguna discapacidad y no pretenden hacerla publica, por

temor a ser catalogados o estigmatizados.

Frente a esta posibilidad se vio la necesidad de generar actividades diferentes, que
permitan romper con este estigma, fue asi que se basaron las mismas en un proceso de
reforzamiento positivo (Duran, 2004), tomando como principio la serie de beneficios a las
que una persona con discapacidad podria acceder tanto fuera como dentro de la PUCE.

Dentro del ambito psicoldgico se puede decir que se insertdé como estimulo positivo, una
lista de beneficios para personas con discapacidad, misma que se envio a través de una
circular enviada a todos los trabajadores de la PUCE, con el proposito de generar interés y

disminuir la resistencia o controversia sobre el tema.
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El segundo inconveniente detectado, fue la posibilidad que una persona desconozca que
tiene una capacidad disminuida y que esta disminucién podria ser considerada para su

registro y carnetizacion en el CONADIS.
Fue asi que se realizaron las siguientes actividades:

1° Oficio Circular n.° DIRH-1322-10 del 15 de Agosto del 2010, este fue un mail

enviado a todos los trabajadores de la PUCE con 2 elementos claves:

e Microencuesta: Una serie de 10 preguntas que facilitaban la identificacion de alguna
capacidad disminuida que pueda ser contemplada como una discapacidad en la PUCE.
e Beneficios del personal con discapacidad: Un texto explicativo de los derechos y

beneficios de este grupo de personas al interior y exterior de la PUCE.

Luego de esta primera actividad, se despertd el interés por parte de los trabajadores
alrededor de los beneficios a los cuales se podia acceder, muchas personas se identificaron
con disminucion de su capacidad auditiva, por esta razon se establecio la necesidad de
realizar audiometrias con apoyo de la DIRH a través del Centro Médico — PUCE, llegando

asi a la segunda actividad:

2° Circular n.° DIRH-1322-10 del 25 de agosto de 2010, enviado a toda a la comunidad
universitaria por parte del centro médico universitario cuyo fin fue informar que el centro
médico realizaria una campafa con el fin de ayudar a las personas que en su autoexamen
con la encuesta enviada anteriormente encontraron que podrian tener alguna discapacidad

del tipo auditivo, Anexo 3.

La respuesta de esta segunda actividad fue de 50 personas que se realizaron el examen,
después de dicho examen, se confirmo en ocho personas una disminucion en su capacidad
auditiva, luego de remitirlas al 1ESS," tres de estas personas confirmaron su hipoacusia e
iniciaron su proceso de carnetizacion en el CONADIS, las cinco restantes, pese a tener
una disminucion de su capacidad auditiva, no alcanzaron el porcentaje 33% minimo para

acceder a este registro pero entraron a un programa de seguimiento médico regular.

! Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.
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Finalmente se obtuvo informacion directamente de la DIRH y la Direccion de Nomina que,
sumada a la informacidn identificada con las actividades anteriores, permitié la elaboracion

de un listado de personal con discapacidad.

Para validar esta informacion se acudié al CONADIS y mediante consultas a su base de
datos se pudo construir en colaboracion de personal de la DIRH el registro de personal con
discapacidad— PUCE (Anexol), el cual contiene la siguiente informacion:

. No. Cedula

o Nombres y apellidos
o Edad

o Sexo

. Instruccion

. Cargo

. Unidad

J Carné CONADIS
o Tipo discapacidad

. %
o Tiempo dedicacion
o Impuesto a la Renta

2.7.2 Propuesta de alcance al manual de funciones y cargos, analizando las

posibilidades de insercion laboral para personas con discapacidad

El siguiente paso era analizar la realidad de las plazas de trabajo con las que cuenta
actualmente la PUCE, esto con el fin de determinar en qué medida estas plazas pueden ser
0 no ocupadas por personas con discapacidad y cuales serian los tipos de discapacidad que

serian asequibles a estos puestos de trabajo.

Para esto se contd con toda la informacion de personal y cargos por parte de la DIRH, se

revisd uno a uno los cargos en la “Propuesta de Manual de cargos PUCE” y se contempld
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las actividades esenciales de los mismos con el fin de determinar qué tipo de

discapacidades eran compatibles con el cargo, encontrando los siguientes resultados:

Grafico 2, Andlisis de la estructura de cargos PUCE vy el tipo de discapacidad

adaptable.

Analisis de la estructura de cargos PUCE
y el tipo de discapacidad adaptable

m Discapacidad Auditiva Moderada o Fisica m Discapacidad Auditiva o Fisica
m Discapacidad Auditiva o Fisica Moderada m Fisica

m Auditiva, visual o Fisica m Mo aplican

59,4%

0,3% 2,3%

%%

Elaborado por: Cifuentes David, 2011

Estos resultados responden a la revision de ciento doce cargos, sus respectivas actividades

especificas y la clasificacion de las deficiencias, discapacidades y minusvalias de la OMS.

(CIDDM-2, 1999)

Debido a la gran cantidad de discapacidades existentes, a la complejidad de la estructura

laboral de la PUCE, y en base a andlisis del diccionario de cargos se tomé en cuenta a tres

tipos de discapacidades, como las que mas facilmente se podrian adaptar a la estructura
laboral de la PUCE. Siendo estas la discapacidad visual, auditiva y fisica. La informacion a

detalle sobre el tipo de actividades y cargos puede encontrarse en las Especificaciones para

Cargos — PUCE - Anexo 2.

2.7.3 Estructuracion de la perspectiva y ejes de inclusion en la PUCE

Después del anélisis de la Politica de Inclusion de personas con discapacidad en la PUCE,

y la estructura de funcionamiento de la Universidad, se encontr6 que era necesario definir

y estructurar los ejes sobre los cuales debia realizarse el proceso de inclusion tomando en
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cuenta todas las perspectivas que la PUCE como institucion ligada al quehacer educativo

del pais debia tener.

Es asi que se definid dividir el proceso de inclusion en tres perspectivas distintas:

1. Inclusion Laboral: Enfocada al proceso de insercion al ambito laboral de la PUCE de

personas con discapacidad.

2. Inclusiéon Educativa: Enfocada a alcanzar una inclusién de personas que deseen
formarse en la PUCE como profesionales, sin que sus discapacidades sean un obstaculo.

3. La Innovacion en temas de discapacidad o Inclusion: Esta tercera perspectiva toma
en cuenta tanto la investigacion que como centro generador de conocimiento se puede
hacer como los procesos de vinculacion con la colectividad, arista indispensable en el

quehacer universitario.

Posteriormente, basados en este andlisis y con el trabajo conjunto de la DIRH se logré
definir una estructura de procesos general para la inclusién de personas con discapacidad
en la PUCE donde se tomen en cuenta estas tres perspectivas enlazando una serie de

procesos en distintas areas de la Universidad obteniendo:

Procesos relacionados a la Gestion del Talento Humano con Discapacidad.
e Procesos relacionados a la Gestidn de Bienes y Servicios para la Inclusion.
e Procesos relacionados a las Relaciones Externas para la Inclusion.

e Procesos Estudiantiles para la inclusion.

e Procesos Academicos para la Inclusion.

Y, definiendo a su vez el macroproceso de inclusion en la PUCE:



Grafico 3, Proceso de inclusion de personas con discapacidad en la PUCE.

Proceso de Inclusion de personas con Discapacidad en la PUCE
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Elaborado por: Cifuentes David 2011.
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2.7.4 Guia Educativa de Discapacidades

Luego del desarrollo de los diferentes procesos, al manual de cargos y el analisis de la
Politica se encontr6 necesario definir y homologar todos los criterios, conceptos y procesos
alrededor del tema de discapacidades en la PUCE, por este motivo se manifiesta la
necesidad de crear un “Manual de Procedimientos para Inclusion de Personas con

Discapacidades PUCE” que abarque toda esta agrupacion de elementos.

La “Guia Educativa de Discapacidades PUCE”, es la primera de estas herramientas ya que
en ella se definen los conceptos generales sobre las discapacidades al interior de la PUCE.

De acuerdo a la andragogia, los procesos de aprendizaje con personas adultas deben darse
de manera horizontal; el maestro es un mediador que respeta y valora los conocimientos
previos del adulto, expone nuevos contenidos y permite que él genere su propio resultado.
De acuerdo a lo mencionado, la Guia de discapacidades es un nuevo contenido que sumado
a los conocimientos previos de cada persona, brindara la respuesta mas oportuna no solo
basada en los aspectos tedricos de la misma sino considerando la invaluable experiencia en

la realidad misma de trabajo de las personas quienes la utilicen.

El objetivo general de esta guia es facilitar el proceso de interrelacion psicosocial de
personas con discapacidad fisica, auditiva o visual en la comunidad universitaria, en ella
se ponen de manifiesto nociones béasicas sobre el tipo de discapacidad, las funciones
conservadas de este grupo de personas, los mitos y creencias alrededor de estos tipos de

discapacidades y las recomendaciones para el trato con estos grupos.

La guia completa y desarrollada esta en el anexo 3.
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2.7.5 Guia de Insercién Laboral para personas con Discapacidad PUCE

La segunda herramienta a desarrollarse dentro de esta estructura de inclusion hace
referencia al tema de insercion laboral y a los procesos necesarios para que esta se dé en

las mejores condiciones.

La “Guia de insercion laboral para personas con discapacidad” presenta una serie de
procesos Y actividades que facilitaran al usuario entender la dindmica de insercion laboral
de personal con discapacidades a la PUCE, a su vez pone de manifiesto los responsables de
la misma, el tipo de insumos o documentos que dan inicio a los procedimientos, y a manera
de resumen el camino a seguir dentro de las distintas instancias de la institucién para

alcanzar una adaptacion adecuada del personal con discapacidad.

Se presenta un preambulo resumiendo el marco legal vigente alrededor del tema de
discapacidad y pretende en Gltima instancia facilitar el proceso de insercién laboral de
personas con discapacidad fisica, auditiva o visual en la Comunidad Universitaria. El
objetivo principal de este proceso es la estandarizacion de los procesos y procedimientos
para la gestién del talento humano con discapacidad y el dinamizar la gestion de
infraestructura necesaria para la inclusion en la PUCE. A demas de establecer los
lineamientos para la generacion de convenios Yy relaciones institucionales relacionadas al

ambito laboral de las discapacidades o la inclusion.

Esta dirigido a:

Directores Generales.

e Director de Desarrollo Institucional y RH.

e Director de Planta Fisica.

e Director de Comunicacion Institucional y Relaciones Publicas.
e Director de Relaciones Internacionales.

e Analistas de Recursos Humanos.

e Autoridades de Unidades Académicas.

Y finalmente se presenta el detalle de procedimientos relacionados a:
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Macroproceso de Gestion del Talento Humano (S.2)

A. Gestion del Talento Humano con Discapacidad

e Provision del Recurso Humano con Discapacidad.

e Permanencia y desarrollo del recurso humano con Discapacidad.
e Retribuciones y prestaciones al personal discapacitado.

e Seguimiento a la relacion laboral.

e Seguridad y Salud Ocupacional.

Macroproceso de Gestion de Bienes y Servicios (S.4)
A. Gestion de Bienes y Servicios para la Inclusion

¢ Infraestructura para la Inclusion

Macroproceso de Gestion Estratégica (E.1)
A. Relaciones Externas para la Inclusién

e Administracién de convenios para la Inclusién
e Relaciones Interinstitucionales inclusivas

e Imagen Corporativa (Responsabilidad Social)

Todo este detalle de procedimientos se lo realizé en colaboracion de la DIRH.

La “Guia de Insercion Laboral” desarrollada se encuentra como anexo 4

2.7.6 Propuesta de sensibilizacion y capacitacion para la insercion laboral de

personas con discapacidad fisica, auditiva y visual.

El programa de capacitacion es el instrumento que sirve para explicitar los propdsitos
formales e informales de la capacitacion y las condiciones administrativas en las que se
desarrollara. El programa debe responder a las demandas organizacionales y las

necesidades de los trabajadores. (Fletcher, 2000)
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El Dr. Ernesto Véasconez S.J. en su texto de criterios éticos fundamentales sefiala que lo
que se encontrard en el manual de discapacidades se debe “tomar como punto de partida
el pleno reconocimiento de la dignidad de las personas con discapacidad y la conciencia
del respeto que ellas se merecen. Actitud que solo podra hacerse realidad desde la

aceptacion real, efectiva e incondicional de su diversidad”. (Vasconez, 2011)

Si tenemos en cuenta que para poder trabajar con una buena actitud frente a la diversidad
es necesario conocer ampliamente sobre el tema; se hace indispensable entonces una
capacitacion institucional que permita lograr una insercion laboral adecuada y cuyo
objetivo principal deberia ser el de educar, sensibilizar y capacitar a todos los miembros de
la PUCE sobre la discapacidad. Para ello se ha desarrollado una propuesta de capacitacion

in-situ dirigida a todos los trabajadores de la PUCE.

La capacitacion hace referencia a la necesidad de educar tanto a la persona o personas que
deseamos insertar asi como a todo el entorno de trabajo es decir a todo el sistema, a todo el
sitio. En el caso particular de esta disertacion se ha creido conveniente que al ser el tema de
la discapacidad completamente nuevo para toda la institucién sea esta la principal
beneficiaria de dicha capacitacién, esto permitird que el entorno biopsicosocial sea el
adecuado para el trabajo de las personas con discapacidad que ya trabajan en la PUCE y

para la insercién de cualquier persona con discapacidad en lo posterior.

En primera instancia se debera trabajar con todo el personal de servicios y seguridad, el
motivo principal de esta decision es que este personal tiene una interaccion directa con
todas las personas que se encuentran en la Universidad razén por la cual es necesario que
todos los trabajadores de estas dos areas se sensibilicen y conozcan adecuadamente sobre
el tema de discapacidad; se utilizara el taller de sensibilizacion de la discapacidad (todos
iguales, todos diferentes), una vez que se acepte y se respete la diferencia, se podra

informar sobre la guia de discapacidades y su forma de utilizacion.

En una segunda instancia se deberia realizar la campafia de sensibilizacion al personal
administrativo y docente, para luego dar paso a una capacitacion in-situ especifica en los

casos en que una persona sea insertada en una determinada area, esta capacitacion debera
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estar enfocada en un mayor porcentaje, al tipo de discapacidad con el que cuente la

persona.

Dada la complejidad institucional en cuanto al nimero de trabajadores y la diferencia de
cargos Yy perfiles sera necesario que se implemente una campafia de comunicacién general
sobre la publicacion y la utilizacion de la guia de discapacidades que permita llegar
ampliamente a todos los trabajadores de la PUCE. Todos estos procesos deberan estar
basados en camparias audiovisuales que permitan una mejor compresion y asimilacion del

tema acorde a los principios andragogicos.

En una instancia final cuando ya se empiece con la integracion de personas con
discapacidad se debera tener en cuenta las siguientes recomendaciones para desarrollar un
programa de capacitacion in-situ para las personas con discapacidad que se integren a la
PUCE.

La capacitacién de integracion laboral de las personas con discapacidad deberd ser
realizada en el sitio mismo de trabajo, es decir el lugar real donde la persona debera
desarrollar sus actividades laborales. La capacitacion debera ser realizada por el
compafiero mas cercano del area, quien conoce sobre el cargo y las actividades que en esta
se deban realizar. Toda esta capacitacion deberd estar supervisada por un experto en
discapacidades quien se encargara de trasmitir, de ser el caso, las necesidades y actividades
del cargo ademés de ensefiar la manera especifica en la que se deben realizar dichas
actividades, segin Mon Fabiana (1995) las personas insertadas por lo general necesitan,
cursos intensivos durante periodos cortos, que varian segun la profesion, pero que no
deberian exceder el afio. La capacitacion se debera realizar de una manera muy meticulosa
tomando en cuenta todas las instancias laborales y las necesidades especiales de la persona
que se sumaré al grupo de trabajo, es decir debera saber el titulo del cargo o puesto, de ser
necesario el departamento al que pertenece, deberd haber una descripcion especifica de
cada una de las actividades con todos los pasos a ser desarrollados a lo largo del dia, con
todas las actividades, lugares de organizacion en el caso de ficheros u organizadores,
tiempos de trabajo, de descanso y espacios fisicos como bafios y comedores, también es

indispensable la explicacion del organigrama, en el caso particular de la PUCE el
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organigrama se remitira al de la unidad académica o administrativa donde la persona va a

trabajar.

PROPUESTA DE SENSIBILIZACION

Lo que se expone a continuacion sera una propuesta que puede ser tomada en cuenta para
la implementacion de una campafia amplia y completa de sensibilizacion y capacitacion

sobre discapacidad.

a. OBJETIVOS
General

- Sensibilizar a los participantes sobre la discapacidad

Especificos
- Conocer sobre discapacidad
- Conocer y manejar la guia de discapacidad y la guia de insercion laboral de
discapacidades PUCE
- Conocer y manejar adecuadamente las politicas de inclusion de personas con
discapacidad PUCE.

b. BENEFICIAROS

- Personal administrativo.
- Personal docente.

- Personal de seguridad y servicios.

c. CONTENIDOS

- Definicién de discapacidad.

- Tipos de discapacidad.

- Legislacion de discapacidades (Vicepresidencia de la Republica) (PUCE).
- Sociabilizacion de la Guias.

- Ladiscapacidad como una ventaja no como una barrera.
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- Respeto y aceptacion digna de la diferencia.

d. CRITERIOS DE EVALUACION

Manejo adecuado, oportuno y pertinente de las guias de discapacidades.

- Capacidad para incorporar criticamente las sugerencias del docente coordinador.

- Profundidad y complejidad en el andlisis de las evaluaciones manifestando una actitud
critica hacia su propia practica (involucramiento).

- Profundidad y complejidad en la autoreflexion final.

- Participacion y capacidad de relacionar las categorias de analisis desarrolladas en el

taller con sus propias practicas.
e. DISENO OPERATIVO DE TALLERES
TALLER GENERAL
Titulo: TODOS IGUALES, TODOS DIFERENTES
Objetivo: Lograr que toda la comunidad de la PUCE, se sensibilice sobre las

discapacidades y se posibilite el crear una comunidad mas respetuosa e inclusiva.

- Dirigido a un maximo de treinta participantes por taller.



ACTIVIDAD DESARROLLO RECURSOS TIEMPO

1. Presentacion del - Presentacion oral del tema a tratar. - Papel 20 min
problema - Se dividira al grupo en cinco subgrupos con una dindmica - Léapices

bésica de numeracion de cada persona del 1 al 4 - Aula

- Deberéan trabajar en equipos y determinar: qué es una

capacidad.

- Cada equipo debera escribir sobre como es alguna persona

que conocen que tiene alguna discapacidad o cdmo creen que

es alguna persona que hayan visto en algin momento.

- Exposicién de cada grupo

- Conclusiones.
2. Acercamiento a la - Se mantendran los mismos grupos - Computadora 20 min
condicidn de discapacidad | - Se presenta un video sobre discapacidad - Infocus

- Se pedira que cada grupo establezca una definicion de - Salon

discapacidad y sus emociones y sentimientos generados a - Video.

partir de la presentacion. Un miembro del grupo debera

explicar la definicion y las sensaciones del grupo.

- Conclusiones
3. Ponerse en el lugar del | - Cada persona del grupo debera realizar con el apoyo de - Actividades 20 min
otro sus comparieros una serie de actividades pero simulando una | - Pafiuelos

discapacidad. - Audifonos




- Cada persona debera responder a tres preguntas ¢Como se
sintio realizando la actividad? ¢ Qué tan facil fue realizar la

actividad? ¢se sintio apoyado por sus comparieros?

- Sillas de ruedas
- Muletas

- 2 marcadores

- Reflexion y conclusiones sobre las discapacidades. - Pizarrones
4. Charla final de una - Se presentara a los participantes a una persona con - Micréfono 12 min
persona con discapacidad | discapacidad quien les contara su experiencia propia de vida | - Salén

su forma de desenvolverse actualmente y como ha encontrado
formas para superar sus problemas.
- Se realizard un cierre con preguntas y comentarios y

conclusiones.

38



39

2.8 HIPOTESIS O SUPUESTOS

Durante el desarrollo del proyecto, ademas de la realizacion de las actividades de acuerdo a
la planificacion, existieron elementos no planificados, actividades por realizar no previstas,
y otro tipo de supuestos e hipotesis que se resolvieron de forma positiva y negativa de
acuerdo a su origen dentro del desarrollo del proyecto.

2.8.1 Factores externos que favorecieron

Uno de los elementos que favorecid al agil desarrollo del presente proyecto fue el hecho
de que en el afio (2010) el gobierno empezo6 a realizar auditorias empresariales para
detectar el grado de cumplimiento a la ley impulsada por la Vicepresidencia de la
Repablica en su plan “Ecuador sin barreras,” sobre el porcentaje de personas con
discapacidad que debian ser incluidas laboralmente en las empresas en una proporcion del

4% con respecto a la némina de cada empresa.

Las auditorias del gobierno, fueron inesperadas y tenian como objetivo principal verificar,
la cantidad de personas con discapacidad legalmente reconocidas con el carnet del
CONADIS que se encontraban trabajando en cada empresa. De las auditorias realizadas se
desprendieron una serie de falencias en la inclusion laboral, pero sobre todo el
incumplimiento del porcentaje de inclusién de cada organizacion. Por este motivo, se

implantaron fuertes multas de acuerdo a los montos que estaban estipulados en dicha ley.

Las multas han sido realmente altas por lo que las empresas se han visto obligadas a

realizar campafias agresivas para incluir a personas discapacitadas en sus empresas.

Estas auditorias hicieron que la necesidad de este proyecto sea prioritario para evitar el
pago de altas multas econémicas de parte de la PUCE, por lo que lo que la exigencia para

la finalizacién de este proyecto fue fuerte.

Otro factor externo que favorecié el desarrollo de este proyecto, fue que al realizar las
auditorias el gobierno y las empresas, se dieron cuenta que el porcentaje de inclusion del
4% de personas de acuerdo a la ndmina total era muy alto debido a que cuando se aprobd
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esta ley se consideraron los resultados de un censo de discapacidad en el cual se concluia
que el 4% de los ecuatorianos tenian algun tipo de discapacidad; sin embargo no se tomé
en cuenta que la totalidad de personas de acuerdo al porcentaje no podian acceder al
mundo laboral por tener discapacidades mdltiples o por ser de una edad muy temprana o
muy avanzada. Por este motivo, el porcentaje real de discapacitados que podian ser

insertados en el mundo laboral era menor al 4% que requeria la ley.

Por todos estos hechos se han llegado a realizar unos primeros acercamientos entre el
gremio empresarial y el gobierno para poder realizar un alcance a esta ley que disminuya
el porcentaje de inclusion lo cual favorecera a todas las empresas, sobre todo porque la
inclusion podria ser mas eficiente, con mejores resultados y expectativas para las personas

con discapacidad.

Otro elemento no contemplado en la planificacion del proyecto fue sin duda el tiempo que
puede tomar adquirir autorizaciones, citas y tiempo de aplicacion de las herramientas
puesto que esto responde a la dindmica y disponibilidad de todo el aparato burocratico
estructural de la PUCE. Esto ocasiond retrasos en la conclusién del proyecto
principalmente por el cambio de fechas de inicio y fin de semestre lo cual involucraba un
mayor movimiento de actividades laborales y estudiantiles para fechas no previstas. Esto
provocd finalmente que la terminacion de la disertacion se prolongue dos meses

adicionales.

2.8.2 Factores externos que no favorecieron al proyecto

Un factor que no favorecié al proyecto fue que pese al haber una ley publicada en el
registro oficial sobre la integracion laboral de personas con discapacidad, no existe un
reglamento que norme la utilizacion de la misma. Esto crea un enorme vacio juridico tanto
para los empresarios como para las personas con discapacidad, en ninguno de los dos casos
se puede cumplir con todas las disposiciones de dicha ley. Lo mencionado genera una
problematica para la organizacion por lo que la presente disertacion es una propuesta
suficientemente técnica que permite, mas alla de la ley o el reglamento, solucionar la

problemaética original.
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2.8.3 Conclusiones

Dentro del desarrollo de este proyecto se tomé como punto de partida la problematica
institucional que planteaba la discapacidad, sin embargo en el desarrollo del mismo y ahora
a puertas de la finalizacion del mismo se puede llegar a una serie de conclusiones que son

uno de los aportes finales de este proyecto.

2.8.4 De la Institucion

La complejidad de la estructura organizacional dificulta cualquier proceso de cambio en la
institucion. La cantidad de variables existentes, pueden producir un fracaso en los procesos

de cambio organizacional si no se toman en cuenta todas estas.

Después de analizar los diferentes estudios es necesario que la PUCE invierta en

infraestructura fisica y eliminacion de barreras arquitectonicas que faciliten la insercion.

2.8.5 Del problema

La PUCE pese a ser una institucion con mas de 60 afios dedicada a la educacion e

investigacion tiene poco desarrollo en temas de inclusién y discapacidad.

Pese a no haber implementado ningln programa de insercion hasta la actualidad, la PUCE
cuenta con 26 personas con discapacidad trabajando en distintas areas tanto administrativas
como académicas, sin embargo no son suficientes para cubrir el rango minimo solicitado

por la ley de insercién laboral vigente.

En consecuencia es necesario Carnetizar a 5 personas que actualmente ya trabajan en la
PUCE, a dos hay que darles el seguimiento hasta que concluya el proceso de carnetizacién

e integrar a 38 personas mas en la némina general.
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2.8.6 De los Resultados

Con base al analisis de todos los cargos y sus respectivas actividades esenciales dentro de
la PUCE, se encontr6 que las discapacidades mas acordes a la insercion en esta institucion

son las fisicas, auditivas y visuales.

Dentro del eje laboral que era la razén de ser de esta disertacion se concluyé la necesidad
de generar procesos estandarizados para facilitar la inclusion laboral de personas con
discapacidad en la PUCE.

La cantidad de recursos necesarios para realizar una capacitacion en todo el universo de la
PUCE seria demasiado alto, por lo que se deberia trabajar en grupos estratégicos como son

personal de servicios y seguridad, docentes y personal administrativo.

2.8.7 Recomendaciones

Se recomienda destinar recursos para crear nuevos cargos 0 proyectos que faciliten la

inclusion de 38 personas que necesita la PUCE para evitar multas econémicas muy fuertes.

Es necesario que se implemente una campafia de comunicacién que incluya varios
elementos audiovisuales como videos y presentaciones de PowerPoint para sensibilizar y
sociabilizar sobre la discapacidad y las guias de discapacidad que son los resultados de este

proyecto.

Seria oportuno que una persona capacitada en el tema sea destinada a encargarse de todo

el programa de inclusion, para tener mejores expectativas de éxito en todo el proceso.

Se recomienda que se desarrollen las guias de insercion educativa para personas con
discapacidad PUCE vy la guia para presentacion de proyectos de innovacion o vinculacion

con la colectividad en temas de inclusion y discapacidades

Se recomienda que se estandaricen los procesos de infraestructura para la inclusién con el

fin de solventar toda la problematica de infraestructura.
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2.9 PRECONDICIONES

Si bien, hasta el momento se han explicado el desarrollo de las diferentes actividades del
proyecto se retomaran, a manera de resumen, algunos de los puntos tratados en el contexto
y justificacion del mismo con el fin de entender la base sobre la cual se desarrollo esta
disertacion. Béasicamente el elemento externo crucial para el desarrollo de este proyecto fue
de caracter politico institucional, relacionado con el Programa Ecuador sin Barreras
promovido por la Vicepresidencia de la Republica el cual impulsé una ley que obliga la
inclusion de personas con discapacidad en un numero proporcional del 4% de la nomina
total de trabajadores. En el 2010 esta ley generd la necesidad de crear politicas internas de
inclusion y por ende capacitacion y trabajo exhaustivo en el tema de discapacidad. La
preocupacion principal que se genero fue la de poder reconocer el derecho al trabajo digno
de la persona con discapacidad, considerando la necesidad de cumplir con la ley, pero sin
dejar por esto de rescatar el respeto, las necesidades y los beneficios que necesitan y se

merecen.

“La discriminacion en el empleo y la ocupacién consiste en otorgar un trato desigual y
poco favorable a las personas debido a criterios como raza, sexo, religion, ideas,
discapacidad, etc. Esto nos lleva a dejar de lado cualificaciones y méritos reales de las
personas, desperdiciando talentos y perjudicando asi el progreso econémico de la sociedad.
,y menospreciando a dichas personas” (Handel,2011).

Para promover el respeto y vencer a la discriminacion se decidio la creacion de una guia
que permita realizar una insercion adecuada no solo desde la perspectiva legal y el
cumplimiento de dicha ley, sino desde una perspectiva educativa y de desarrollo
organizacional que promueva una universidad mas incluyente y respetuosa sobre la

discapacidad, es decir una universidad sin barreras.

En la presente disertacion, cuyo objetivo final es el de plantear una forma adecuada de
realizar la insercién, lo cual implica intrinsecamente un cambio organizacional, el lograr en
una primera etapa el apoyo del departamento de recursos humanos de la PUCE fue sin
duda un requisito indispensable para el desarrollo de este Proyecto. Puesto que todo lo
desarrollado en la misma ha requerido un amplio sentido de trabajo en equipo, para

desarrollar un sistema Optimo que nos permitiera cumplir con las diferentes objetivos y
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etapas del proyecto de manera organizada, pudiendo contribuir todos desde diferentes

visiones para enriquecer mas al proyecto y obtener mejores resultados.

2.10 INDICADORES Y FUENTES DE VERIFICACION

Los indicadores entendidos como cuantificadores permiten dimensionar en forma
numérica el avance de un proyecto. Entonces es indispensable en todo proyecto establecer
sistemas de seguimiento que permitan medir el desarrollo del mismo, en el caso puntual de
esta disertacion se utilizaran diferentes indicadores de avances del proyecto, de acuerdo a
cada objetivo y actividad planteada en el mismo.

DEL OBJETIVO GENERAL

Se evaluaba a partir del cronograma de trabajo los indicadores de dicho avance, ademas de

la consecucion de los diferentes productos que se habian programado realizar.

INDICADORES DE AVANCE DEL PROYECTO:

El sistema de seguimiento del proyecto, puesto que la metodologia de trabajo y la
estructura del mismo lo permiten, se enfoc6 a medir el porcentaje de avance de los
distintos objetivos especificos. Se realizd un seguimiento semanal o diario en algunos
casos, sin embargo, la valoracion del indicador se la realiz6 mensual comparandolo con un
porcentaje de avance esperado para ese periodo. En la mayoria de casos se obtuvo valores
acordes a lo esperado con muy pocos valores debajo del estandar segun la planificacion. Se
encontré que estos valores fueron causados por feriados o dias de trabajo perdidos no
contemplados. Sin embargo, el trabajo se recupero en el siguiente mes inmediatamente.
Asi se propusieron 5 indicadores de proyecto para analizarse durante diferentes periodos

segun la planificacién del proyecto, todos ligados a los objetivos.

PORCENTAJE DE LEVANTAMIENTO DE INFORMACION DE PERSONAS
CON DISCAPACIDAD EN LA PUCE:

0 Actividades: programadas para 3 meses
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0 Numero de evaluaciones: ler mes en funcion de las herramientas disefiadas para
levantar informacién, en el 2do y 3er mes, una evaluacion de avance semanal.

0 Fuentes de Verificacion: avance de actividades del proyecto, documento de project.

o0 Sentido: Positivo

0 Formula de célculo: suma de % de actividad

0 Alerta: al 50% de lo esperado en ese periodo

o Alarma: al 25% de lo esperado en ese periodo

PORCENTAJE DE DESARROLLO DE LA GUIA DE DISCAPACIDADES:

0 Actividades: programadas para 1 mes

0 Numero de evaluaciones: una evaluacion de avance semanal.

o Fuentes de Verificacion: avance de actividades del proyecto, documento de proyecto.
0 Sentido: Positivo

0 Férmula de célculo: suma de % de actividad

o Alerta: al 50% de lo esperado en ese periodo

0 Alarma: al 25% de lo esperado en ese periodo

PORCENTAJE DE DESARROLLO DEL PLAN DE CAPACITACION IN-SITU:

o0 Actividades: programadas para 1 mes

o Numero de evaluaciones: una evaluacion de avance semanal.

o Fuentes de Verificacion: avance de actividades del proyecto, documento de proyect.
0 Sentido: Positivo

0 Férmula de célculo: suma de % de actividad

o0 Alerta: al 50% de lo esperado en ese periodo

0 Alarma: al 75% de lo esperado en ese periodo

2.11 SOSTENIBILIDAD
Cuando se desarrolla el tema de la sostenibilidad de un proyecto, se busca esquematizar

como al finalizar el mismo los resultados sean coherentes con respecto a la problematica

gue se abord6 inicialmente en dicho proyecto. En este caso, la sostenibilidad del proyecto
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estd dada en la relacion que posee con la ley de insercion laboral de la Vicepresidencia de
la Republica dentro del plan Ecuador sin barreras. En la PUCE ya existieron dos intentos
anteriores de realizar un proyecto que abarque a las discapacidades, dichos programas se
encuentran dentro del plan estratégico del afio 2008 y tuvieron un avance muy limitado ya
que a su termind no respondieron a las necesidades reales de la PUCE; por todas estas
circunstancias se generd la necesidad de realizar este proyecto con un criterio méas puntual
sobre discapacidad de tal forma que se pueda llegar a realizar un trabajo alineado con las

necesidades reales de la PUCE.

El desarrollo de la disertacion entonces involucra por principio la elaboracion coherente,
sistematica y planificada de un modelo de insercién laboral que prepare al entorno para
conseguir una exitosa adaptacion de las personas con discapacidad, que responda a todas
las necesidades reales de la PUCE vy a las exigencias de la nueva ley en vigencia. Dicha
propuesta serd una herramienta que podran utilizar los diferentes departamentos que lo

requieran al realizar cualquier tipo de insercién

Gracias a la coordinacion que se ha tenido con la unida de talento humano a la fecha se han
incorporado los productos de esta investigacion en los procedimientos normativos

normales que la institucidn tiene para insertar a las personas que laboran en la PUCE.



2.12 MEDIOS E INSUMOS
Tabla 3, Matriz de Medios e Insumos

ACTIVIDAD
Definir el tipo de ion a sistematizar

Medios o Insumos
Analisis Organizacional

Recursos Especifico
Humano

47

Definir las herramientas de recoleccion de
Informacion

Informacién Bibliografica y Organizacional

Humano

Elaborar herramientas de recoleccion de
Informacion

Computadora, conocimiento de herramientas PHP

Humano y tecnoldgico

Enviar primer Oficio Circular n.° DIRH-1322-
10 atodos los trabajadores de la PUCE

Autorizaciones, servidor web, herramientas desarrolladas

Humano y tecnoldgico

Enviar segunda Circular n.° DIRH-1322-10 a
todos los trabajadores dela PUCE

Autorizaciones, servidor web, herramientas desarrolladas

Humano y tecnolégico

Aplicar Herramientas

Autorizaciones, servidor web, herramientas desarrolladas

Humano y tecnolégico

Analizar y Organizar informacion

Computadora, papelotes, marcadores, pizarra

Humano y tecnolégico

Documentar informacion

Computadora, conocimiento de Excel

Humano y tecnolégico

Analizar Informacion Recolectada y

Bibliogréfica: Informacidn Bibliografica y Organizacional Humano
investigar el manual de cargos de la PUCE Informacién Bibliografica y Organizacional Humano
Analizar cada cargo de la Puce y sus exigencias | Analisis Bibliogréfico Humano
determinar las discapacidades acordes al cargo | Analisis Bibliografico Humano
Investigacion Bibliogréfica Andlisis Bibliografico Humano
Elaboracion del manual de insercién laboral Andlisis Bibliografico Humano
Elaboracion de la Guia de Discapacidades

PUCE Analisis Bibliografico Humano
investigacion sobre capacitacion Informacion Bibliogréfica y Organizacional Humano

Disefiar una capacitacion In-situ paralas
personas insertadas

Computadora, Andlisis Bibliografico

Humano y tecnoldgico

Elaborado por: Cifuentes David, 2011
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2.13  Matriz de Costos Presupuestos

Tiempo de
RESULTADO ACTIVIDAD Medios o Insumos Recursos Especifico Costo mensual Ejecuciéon en meses costo total

Tabla 4, Matriz de Costos y Presupuestos
Elaborado por: Cifuentes David, 2011



2.14 MATRIZ DE MARCO LOGICO
Tabla 5, Matriz de Marco Ldgico

Objetivo de desarrollo

Objetivos del proyecto

Resultados esperados
Objetivos del proyecto
Resultados esperados
Objetivos del proyecto
Resultados esperados

ACTIVIDAD

Elaborado por: Cifuentes David, 2011

DESCRIPCION

Medios o Insumos

INDICADORES

Recursos Especifico

FUENTES DE
VERIFICACION

Costos

SUPUESTOS

Precondiciones

49



2.15 MONITOREO

- Visitas semanales a la DIRH.

- Reuniones de trabajo mensuales con personal de la DIRH.

2.16 EVALUACION
- Entrega de informacion sistematizada

- Entrega de productos para revision final

2.17 DESTINARIOS/AS

Primer nivel:

- Asistente de Gestion Estratégica y Riesgos (responsable del proyecto)

Segundo nivel:

- Direccion de Desarrollo Institucional y Recursos Humanos- PUCE

Tercer nivel:

- Comision permanente de discapacidades

Cuarto nivel:

- Comunidad Universitaria

2.18 CRONOGRAMA

50
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ANEXO 1
Registro de Personas con Discapacidad
en la PUCE




PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR

Direccién de Desarrollo Institucional y Recursos Humanos
Bienestar Social con el apoyo de David Cifuentes

REGISTRO DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN LA PUCE.

No. CEDULA [NOMBRES Y APELLIDOS EDAD |SEXO INSTRUCCION CARGO UNIDAD CARNET CONADIS| TIPO DISCAPACIDAD % TIEMPO DEDICACION | IR
1707152649 NN 48 M Superior Docente Fac.Ingenieria En tramite Fisica Tiempo completo
1703085496 NN 60 F Secundaria Administrativo DIRH 17,27452 Fisica 41% Tiempo completo SI
1707397582 NN 48 M Primaria Administrativo Fac. Ingenieria 17,32149 Fisica 43% Tiempo completo
1103033088 NN 39 F Superior Docente Fac.Comunicacién 17,36679 Fisica 30% Tiempo parcial
1700664434 NN 66 F Secundaria Administrativo Fac. Medicina 17,3765 Fisica 30% Tiempo completp Sl
1702668037 NN 61 F Superior Docente Fac.C.Humanas 17,17994 Fisica 50% Tiempo completp Sl
1705267399 NN 52 M Superior Docente Fac. Medicina 17,35514 sica (Jubilacién Tempord 50% Tiempo completo Sl
1706391818 NN 50 M Superior Docente Fac.Psicologia 23517 Fisica 60% Tiempo parcial Sl
1000458768 NN 63 F Superior Docente Fac.C.Humanas no Fisica 50% Tiempo completo Sl
1702693951 NN 60 F Superior Administrativo Fac.C.Educacion 45900 Fisica 55% Tiempo completo Sl
1705896833 NN 50 M Primaria completa Administrativo Ciencias Humanas 17,36272 Auditiva 30% Tiempo completo
1709335598 NN 43 M Superior Docente-Administrativol DGE 17,36919 Visual 32% Tiempo completo
1701777771 NN 66 F Secundaria Administrativo Dir.G.Académica no Fisica Tiempo Completo
1702807734 NN 77 M Superior Administrativo Evaluacion y Acred. 17,34339 Auditiva 30% Tiempo Completo
1700309360 NN 68 F Superior Docente Fac.Comunicacion En tramite Fisica Tiempo completo
1702571439 NN 61 F Superior Docente Fac.Psicologia Si Fisica Tiempo completo
400639100 NN 50 F Superior Administrativo Fac.Psicologia no Fisica Tiempo completo
1702718030 NN 61 M Primaria Servicios Generales Biblioteca no Fisca Tiempo completo
1719718791 NN 27 M Primaria Albaiiil Planta Fisica 17,20563 Fisica auditiva 32% Tiempo Completo
1704381795 NN 55 M Superior Multiple Docente Fac.Jurisprudencia 22195 Fisica 75% Tiempo completo SI
301111183 NN 41 F Superior Docente Fac.C.Educacién 50669 Fisica Medio tiempo
1708044217 NN 53 F Superior Administrativo DGE 17,36496 Fisica 30% Tiempo parcial
910911643 NN 31 M Superior Docente Economia 52683 Fisica V. 32% Tiempo parcial
1705669180 NN 37 M Administrativo DGE 20285 Fisica 40% Tiempo parcial
1705383238 NN 53 B Superior Profesor Agregado Escuela de Ciencias Fisicas y Matematica 50784 Fisica 60% Medio tiempo
1703364370 NN 59 M Superior Profesor Agregado Fac.Psicologia 21689 Fisica 70% Medio tiempo

El presente registro es el resultado de la investigacién preliminar realizada a todos los trabajadores de la PUCE, mediante las encuestas y la revisién de los archivos del Conadis. La cual arrojo que de los 1500 trabajadores que cuenta la puce

26 de ellos tiene alguna discapacidad lo que representa el 1.7% de la totalidad de los trabajadores y de estos tan solo 8 cuentan con el carnet del Conadis que los certifica como personas con discapacidad.




Anexo 2
Propuesta de alcance al manual de
funciones y cargos PUCE




MACROPROCESO

PROCESO

ACTIVIDAD

Armar varillas para cimbras y fundido de concreto en

DISCAPACIDADES

Gestion de bienes y servicios S4 Infraestructura Albaiiil 2 ES 16 [No Aplica
Gesti6n de bienes y servicios S4  |Infraestructura Albafiil 2 Gy (o2 rr_laterlales /IEEIETES HESESEiEs (2R 51 |No Aplica
el desempefio de sus labores.
Gesti6n de bienes y servicios S4  |Infraestructura Albafiil 2 Colo_car_ (3RS, ey Maneie, BelEey EHEmEEs Y 69 |No Aplica
cubrir pisos.
Gesti6n de bienes y servicios S4  |Infraestructura Albafiil 2 e I ATID (e e escombro’o BT EHE 105 |No Aplica
material) el lugar en el que labord.
Gesti6n de bienes y servicios S4  |Infraestructura Albafiil 2 dO:;::J: EEMITENE ECESENE e & TEe]D 196 |No Aplica
Gestion de bienes y servicios S4 Infraestructura Albaiiil 2 Preparar la mezcla utilizada para realizar sus labores 215 [No Aplica
" . - - Realizar labores de construccion y reparacion de .
Gestion de bienes y servicios S4 Infraestructura Albaiiil 2 cimientos, levantar muros, techos, lozas y otras obras 251 [No Aplica
Gesti6n de bienes y servicios S4 Infraestructura Albaiiil 2 Beahzal: reparaciones y remodelalcmr-mes en 257 [No Aplica
instalaciones y edificios de la Institucion.
Gestion t_fle recursos y servicios S5 Adl_‘nmlstraclén de bases de datos y seguridad ey - 3 Mo‘nltorear, respaldar, mantener las bases de datos y 192 |Auditivay Fisica
tecnolégicos l6gica aplicaciones en base a normas y estandares
Crzsitin (.je recursos y servicios S5  |Administracién de servicios tecnolégicos Analista de Help Desk 4 NIIEEL Y SUFSIE (B EEiEREES GRREives €l 211 |Auditivay Fisica
tecnolégicos Centro de cémputo
Gesti6n de recursos y servicios - . - . " Realizar el control de calidad del hardware y software " .
tecnolégicos S5  |Administracién de servicios tecnolégicos Analista de Help Desk 4 de los equipos de computacion y periféricos del centro 230 [Auditiva y Fisica
Gesti6n del Talento Humano S2 Provisién del RRHH Analista de Recursos Humanos 5 (VT 3 GIEVEY 153 (REssis (BN D s Dl 12 |Auditiva y Fisica
recurso humano de la PUCE
Gestion Qe recursos y servicios S5 Admlnlstra_cléq de la infraestructura tecnolégica y Pl 6 RS o [aEs 6 Disefiar y configurar o dar soporte a la plataforma a su 121 |Fisica
tecnoldgicos telecomunicaciones cargo
Crzsitiy (.je recursos y servicios S5 Admlmstra_uén_ dle I iEEsvEe el y Analista de Redes e Internet 6 Monitorear la plataforma a su cargo 190 |Fisica
tecnolégicos telecomunicaciones
Gestion t_:le recursos y servicios s5 Admlnlstra_mén_ de la infraestructura tecnolégica y Airlisn e Relks o e 6 Monitorear los sistemas de proteccién y administracion 191 |Fisica
tecnoldgicos telecomunicaciones a su cargo
Crzsitiy (.je recursos y servicios S5 Admlmstra_uén_ dle I iEEsvEe el y Analista de Redes e Internet 6 Realizar los respaldos de la informacién de la PUCE 224 |Fisica
tecnolégicos telecomunicaciones
Gestion t_:le recursos y servicios s5 Admlnlstra_mén_ de la infraestructura tecnolégica y Analista de Redes e Internet (Red Inal&mbrica) 6 Rewsa_r la x_:onectnvndad y el enlace de equipos de 276 |Fisica
tecnolégicos telecomunicaciones comunicacion de la red interna y externa de la PUCE
Gestion del Talento Humano S2 Gestion de riesgos Analista de Riesgos 112 Anahz_ar 4 _e]ecuta_r [BS [FEEERES tec_nlcos eB(E 330 [Fisica
seguridad industrial y salud ocupacional en la PUCE
. . . " . o Evaluar los sistemas de informacién (aplicaciones, ..
Gestion estratégica El Auditorias Analista de Sistemas (Auditoria) 7 datos, infraestructura) de manera gue se de un 159 |Fisica
Gestion de recursos y servicios - L S i . Analizar, disefiar, desarrollar e implementar los L
tecnolégicos S5 Administracion de aplicaciones Analista de Sistemas (Desarrollo de Software) 7 sistemas informticos de la PUCE, mediante 13 |Fisica
Gestion de recursos y servicios - L S i . Asesorar a los usuarios acerca de los controles L
tecnolégicos S5 Administracion de aplicaciones Analista de Sistemas (DGF) 7 internos, en funcién de la seguridad de la informacién y 20 |Fisica
Gestion de recursos y servicios S5 Administracion de aplicaciones Analista de Sistemas (DGF) 7 Determinar y ejecutar las soluciones sobre el aplicativo 106 |Fisica

tecnoldgicos

BAAN




Gestion de recursos y servicios

Disefiar la solucién tecnolégica que cubran las

L S5  |Administracién de servicios tecnolégicos Analista de Soporte 12 . . 117 |Fisica
tecnolégicos necesidades de los usuarios
gizg?ggieogecursos y serviclos S5  |Administracién de servicios tecnolégicos Analista de Soporte 12  |Implementar y gestionar los sistemas a su cargo 168 |Fisica
Gestion de recursos y servicios . . - L . Planificar y ejecutar el mantenimiento preventivo de los .
tecnolégicos S5  |Administracién de servicios tecnolégicos Analista de Soporte 12 equipos en base a las necesidades tecnolégicas de los 209 [Fisica
Crzsiiln f:le recursos y servicios S5  |Administracién de servicios tecnolégicos Analista de Soporte 12 Reallz_a it Ievantamle_nto a2 |nf0rmacu?n (s 233 |Fisica
tecnolégicos necesidades tecnolégicas de los usuarios
Gestion de la investigacion M2  |Divulgacion ez g Auxﬂlar_de l.n WESIEREn  WEsif), 62 13 |Apoyar en la difusién de proyectos de investigacion 14 |Auditiva y Fisica
Proyectos e Investigacién
Gestion de la investigacién M2 [investigacién Asistente / Auxﬂlar_de Ipvestlgauén I Investig. de 13 Apoya_r en la elaboracién y ejecucion de proyectos de 15 |Auditvay Fisica
Proyectos e Investigacion investigacion

. . L L Asistente / Auxiliar de Investigacion / Investig. de L . ” " .
Gestion de la investigacion M2  |Investigacion Proyectos e Investigacion (CCBB) 13 |Digitalizar, catalogar y manejar especimenes 303 [Auditiva y Fisica
Gesti6n docente de pre y . . P, ’ . . Analizar las modificaciones y creaciones de planes de ™ .
postgrado M1 |Planificacién y coordinacién del curriculo Asistente Académico 14 estudios y trmites académicos de las unidades 9 |Auditiva y Fisica

L . . . Analizar las solicitudes de contratacién de docentes ™ -
Gesti6n del Talento Humano S2 Provisién del RRHH Asistente Académico 14 nuevos, cambios de dedicaciones, reingresos, 11 |Auditiva y Fisica
st dlapaiiz e ey M1  |Planificacién y coordinacién del curriculo Asistente Académico 14 VIEHTITEE (25 Sl ETEBeEs SR Enees e 2 298 [Auditiva y Fisica
postgrado carreras y sus alcances
Gesti6n del Talento Humano S2 Permanencia y desarrollo del RRHH Asistente Académico (Evaluacién) 14 quaborar enls procesos > GrENEED daEEils 68 |Auditiva y Fisica

universal y especifica

. ) . P " Ingresar la informacién de los docentes y de los . .
Gestion del Talento Humano S2 Permanencia y desarrollo del RRHH Asistente Académico (Evaluacion) 14 s an & deame o erelEahn Ceaie 174 |Auditiva y Fisica

. ) . P " Preparar informes y reportes de las evaluaciones para . ..
Gestion del Talento Humano S2 Permanencia y desarrollo del RRHH Asistente Académico (Evaluacion) 14 la comision de personal académico y las unidades 214 |Auditiva y Fisica
Gesti6n docente de pre y . . A . . L Asistir en los procesos administrativos para la ™ .
postgrado M1  |Planificacién y coordinacién del curriculo Asistente Académico (Investigacion y postgrados) 14 aprobacion, implementacion y ejecucion de los 31 |Auditiva y Fisica
Gestion del Talento Humano S2  |Permanenciay desarrollo del RRHH Asistente Administrativo (DGA) ap  [[CEEREEr IR CEEIREENEE RIFSEAGIERRE | o |Hmm

Gestion del bienestar
universitario

Servicios bibliogréficos, audiovisuales y material
didéctico

Asistente de Archivo (DIRH)

capacitacion y perfeccionamiento docente.

Archivar documentos C. Personales DIRH

326

Auditiva y Fisica

Gestion del bienestar
universitario

Gestion de la vinculacion con la

Servicios bibliogréficos, audiovisuales y material
didéctico

Asistente de Archivo (DIRH)

Archivar documentos de Unidades DIRH

Auditiva y Fisica

. M3 |Servicios especializados permanentes Asistente de Diserlab 20 |Conformar la base de datos de los clientes Diserlab 71 |Auditiva y Fisica
szggcig: dla vineulacién con la M3 [Servicios especializados permanentes Asistente de Diserlab 20 |Dar seguimiento a los convenios Diserlab 101 |Auditivay Fisica
szggcig: dla piictiecionicerl M3  |Servicios especializados permanentes Asistente de Diserlab 20 [Disefar la publicidad para Diserlab 116 |Auditiva y Fisica
Gestion de [a vinculacin con la M3 [Servicios especializados permanentes Asistente de Diserlab 20 |Visitar a los clientes 301 |Auditiva y Fisica

colectividad

Gesti6n del Talento Humano

Seguimiento a relacion laboral

Asistente de Némina

Elaborar las actas de finiquito

139

Auditiva y Fisica




Gestion del Talento Humano S2 Retribuciones y prestaciones al personal 3 |Asistente de Nomina 22 CrisEy RRITEEE PERES Ry (R emiss 163 [Auditiva y Fisica
patronal del personal y fondos reserva
Gesti6n del Talento Humano S2  |Seguimiento a relacion laboral 4 |Asistente de N6mina 22 R’_eal_lzar_llo S pagos de su_eld_os con su pespectie 255 |Auditiva y Fisica
distribucién de gastos y liquidaciones.
Srﬁjg?;itgﬁl)b'enesw M4 |Cuidado de la salud 4  |Asistente de Odontologia 23 |Asistir al odontélogo en la atencién al paciente 28 |Auditiva y Fisica
Sg:g?;itgﬁl)b'enes‘ar M4 |Cuidado de la salud 4 |Asistente de Odontologia 23 [Lavary esterilizar los instrumentos odontolégicos 186 |Auditiva y Fisica
Sg:g?;itgﬁl)b'enes‘ar M4 |Cuidado de la salud 4  |Asistente de Odontologia 23  |Ofrecer turnos al paciente 195 |Auditiva y Fisica
Sg:g?;itgﬁl)b'enes‘ar M4 |Cuidado de la salud 4  |Asistente de Odontologia 23  [Preparar los instrumentos para la atencién al paciente 216 [Auditiva y Fisica
" L . . ” Disefiar y ejecutar nuevas estrategias de promocién - -
Gestion estratégica El Relaciones externas 4 |Asistente de Promocion 24 TREE T A s 6l anelieh b [os coueles 6la 123 |Auditiva y Fisica
Gestion de bienes y servicios s4 Servicios generales: lep!eza, mantenimiento, o |t i savihs @S 25 Superv_lsar y organizar las actividades del personal de 286 |Auditivay Fisica
correos, transporte, seguridad conserjeria.
. - . . Asesorar a las autoridades de la PUCE a través de la -
Gestion estratégica E1l Auditorias 3 |Auditor Interno 27 evaluacién del sistema de control intermo, riesgos 18 [Fisica
Gestion de la documentacién S1 Sepmits & Canseo AsEEtinlen, Pt ) 4 |Auxiliar Académico 28 |Atender a estudiantes, docentes y publico en general 34 |Fisica

Direccién de Escuela o Unidad Administrativa

Ge_snén_ de_l S Beneficios econémicos para estudiantes 1  |Auxiliar Académico (DGE becas) 28 A5|stn_' i CIFEEEED B EERDE _beca alks 30 |Auditivay Fisica
universitario estudiantes de acuerdo a las normativas

Ggsnén_ de_l bienestar M4 S_erwc_los bibliogréficos, audiovisuales y material 5  |Auxiliar Administrativo (CCBB / ENF) 2 C_ontff_)lar el préstamo de libros, revistas y articulos 80 |Auditva moderado y Fisica

universitario didéctico cientificos

Ggsnén_ de_l bienestar M4 S_erwc_los bibliogréficos, audiovisuales y material 5  |Auxiliar Administrativo (CCBB / ENF) 2 I_Elaborar fl_chas b|b,I|ogréf|c_as r])gra los préstamos de 135 |Auditiva moderado y Fisica

universitario didéctico libros, revistas, articulos cientificos

Ggsnén_ de_l ISSesEy M4 S_erwc_ms Rlbloyialiceslaluoritalesmatral 5  |Auxiliar Administrativo (CCBB / ENF) 32 |Ordenar los libros, revistas y articulos cientificos 198 |Auditiva moderado y Fisica

universitario didéctico

Gestion de la documentacion S1 Sppon_e aCEEp Acadén_uco. Decr_:\n_ato /. 4 |Auxiliar Administrativo (DGE) 32 [Apoyar en los procesos de la DGE 315 |Auditiva moderado y Fisica
Direccién de Escuela o Unidad Administrativa




Atender a las personas que solicitan informacién sobre " -
Auditiva moderado y Fisica
los procedimientos de la DGE

oporte a Consejo Académico, Decanato /
Direccién de Escuela o Unidad Administrativa

Soporte a Consejo Académico, Decanato / " L .
ireccién de Escuela o Unidad Administrativa il AR (BEE)

Colaborar en proyectos especificos de RRHH Auditiva y Fisica
Disefiar formatos de trabajo Auditiva y Fisica
Di

Auditiva y Fisica

Auxiliar Administrativo (DGE) Organizar y clasificar el Archivo de SPD Auditiva moderado y Fisica

Provisién del RRHH iliar Administrativo (DIRH)
Provisién del RRHH iliar Administrativo (DIRH)

as

Colaborar en la elaboracién y " o
iliar de Contabilidad para el SINAPUCE. Auditiva y Fisica




Servicios generales: Limpieza, mantenimiento,

Unidades Administrativas

Gesti6n de bienes y servicios S4 . Chofer 41 [Limpieza y mantenimiento de vehiculo 187 |Fisica
correos, transporte, seguridad
Gestion de bienes y servicios S4 SeEes CEIREls: lep!eza, IERERTIEE, Chofer 41 |Traslado de personas u objetos 289 |Fisica
correos, transporte, seguridad
Gestion de bienes y servicios S4 SEmEs e lep!eza, T, Chofer (CCBB) 41 |Asistir en el traslado y recoleccién de especimenes 302 |Fisica
correos, transporte, seguridad
Gestion de bienes y servicios S4 SemiEhs e lep!eza, TSI, Conserje - Mensajero 42  |Atender los pedidos de auditorios o audiovisuales 44 |Auditiva moderado y Fisica
correos, transporte, seguridad
Gestion de bienes y servicios s4 Servicios generales: lep!eza, mantenimiento, Conserie M Ensaieo 22 Reallzgr la limpieza general de las areas asignadas de 246 |Auditiva moderado y Fisica
correos, transporte, seguridad las Unidades PUCE
Gesti6n de bienes y servicios S4 SEREES GERElE lep!eza, T e Conserje - Mensajero 42  |Repartir la correspondencia dentro y fuera de la PUCE | 272 [Auditiva moderado y Fisica
correos, transporte, seguridad
Gestion de bienes y servicios s4 Servicios generales: lep!eza, mantenimiento, Conserie M Ensaieo 22 Traslacfar los equipos y materiales a las unidades que 288 [Auditiva moderado y Fisica
correos, transporte, seguridad lo requieran
Gestion de bienes y servicios S4 SevEEs EEls lep!eza, TS, Conserje - Mensajero (Bioandlisis / Diserlab) 42 Clesiifea) (95 Glsaeies (EEsEsETs, GRS y 53 [Auditiva moderado y Fisica
correos, transporte, seguridad cortopunzantes
Gestion de bienes y servicios S4 SeiEEs CEEls lep!eza, TS, Conserje - Mensajero (Bioandlisis / Diserlab) 42 |Lavar y esterilizar material contaminado 309 |Auditiva moderado y Fisica
correos, transporte, seguridad
Gestion de bienes y servicios S4 Sl ganaris L|mp!eza, NS, Conserje - Mensajero (Bioanalisis / Diserlab) 42 |Manejar GLP para uso en laboratorio 310 |Auditiva moderado y Fisica
correos, transporte, seguridad
Gestion de bienes y servicios S4 SevEEs Rl L|mp!eza, TSRS Conserje - Mensajero (Bioanalisis / Diserlab) 42 Ry y i) @ EliEe s ifie] (2 s 279 |Auditiva moderado y Fisica
correos, transporte, seguridad desechos
Gestion de bienes y servicios S4 Sl ganaris L|mp!eza, NS, Conserje - Mensajero (Rectorado) 42 |Limpieza y mantenimiento de vehiculo 187 |Auditiva moderado y Fisica
correos, transporte, seguridad
Gestion de bienes y servicios S4 Sl ganaris L|mp!eza, NS, Conserje - Mensajero (Rectorado) 42 |Traslado de personas u objetos 289 |Auditiva moderado y Fisica
correos, transporte, seguridad
Gesti6n de la documentacién S1 Patrimonio documental histérico Coordinador de Archivo 43 Gl Y fi’ctua!lzar [ r_e’glst_ros‘ c_le B 202 |Auditiva y Fisica
documentacion e informacion histérica de la PUCE.
Gestion estratégica El Direccionamiento estratégico Decano / Director de Escuela o Unidad 45  |Organizar, controlar 203 |Auditiva moderado y Fisica
Gestion estratégica El Direccionamiento estratégico Decano / Director de Escuela o Unidad 45  |Planificar, dirigir 212 |Auditiva moderado y Fisica
Dlr_ector ! Coorgmado_r  Jefe / Responsable de 46  |Dirigir, Ejecutar, Controlar, Retroalimentar 114 |Auditiva moderado y Fisica
Unidades Administrativas
Director / Coordinador / Jefe / Responsable de 46  |Organizar, planificar 204 |Auditiva moderado y Fisica

Gestion estratégica

Relaciones externas

Director / Coordinador / Jefe / Responsable de
Unidades Administrativas (DGE)

46

Dictar charlas informativas de la oferta de la PUCE en
los colegios y personas interesadas

110

Auditiva moderado y Fisica

Gestion del bienestar
universitario

Cuidado de la salud

Director / Coordinador / Jefe / Responsable de
Unidades Administrativas (DGE)

Director / Coordinador / Jefe / Responsable de

46

Realizar entrevistas de salud a los estudiantes

313

Auditiva moderado y Fisica

informatico, laboratorio y bienes muebles e inmuebles

Gestion del Talento Humano S2 Gestion de riesgos Unidades Administrativas (DIRH: GRSO) 46  |Elaborar y actualizar el mapa de riesgo de la PUCE 146 |Auditiva moderado y Fisica
. . . Director / Coordinador / Jefe / Responsable de Investigar los accidentes e incidentes de trabajo y e -

Gestion del Talento Humano S2 Gestion de riesgos Unidades Administrativas (DIRH: GRSO) 46 fecomendanmedidas preventivas 184 |Auditiva moderado y Fisica
. . - L . L Ejecutar concursos de ofertas en equipamiento - -

Gestion de bienes y servicios S4 Adquisiciones Director de Adquisiciones 51 Jecu U quipam! 126 |Auditiva moderado y Fisica




Gestion de bienes y servicios S4  |Adquisiciones Director de Adquisiciones 51 [Negociar los términos de compra con los proveedores 194 |Auditiva moderado y Fisica

Gestion de bienes y servicios S4  |Adquisiciones Director de Adquisiciones 51 Planmtfa_r e compras glol:?ales 6 equlpaml_ento 207 |Auditiva moderado y Fisica
informatico, laboratorio y bienes muebles e inmuebles

Gestion de bienes y servicios S4  |Adquisiciones Director de Adquisiciones 51 ?:r:/tl;e:;zig:ntrolar I35 (RiEEEsEs G CRilR Y 277 |Auditiva moderado y Fisica

Ggstlon_ de_l bienestar M4 Sler,\nglos bibliogréficos, audiovisuales y material Beaard A iaEs 52 Controlar la operacién de los equipos de TV y radio 73 |Auditiva moderado y Fisica

universitario didactico para los usuarios

Sr:ei:g?sr}tgﬁloblenestar M4 ZZQ’;?; HlHlegEiiEes, EVEBMBIEES y HEEiE! Director de Audiovisuales 52 [Investigar nuevas tecnologias en equipos de radioy TV | 185 |Auditiva moderado y Fisica

némina

Gestion del Talento Humano S2 Retribuciones y prestaciones al personal Director de Némina 53 |Actualizar las politicas de célculo de la némina 2 |Auditiva moderado y Fisica
Gestion del Talento Humano S2 Retribuciones y prestaciones al personal Director de Némina 53 [Elaborar el presupuesto de los sueldos del personal 134 |Auditiva moderado y Fisica
Gestion del Talento Humano S2 Retribuciones y prestaciones al personal Director de Némina 53 [Realizar el calculo de la némina del personal 227 |Auditiva moderado y Fisica
Gestion del Talento Humano S2 Retribuciones y prestaciones al personal Director de Némina 53 Reellre ¢l eaiiiel| s el ¢ s piereses de 229 [Auditiva moderado y Fisica

Gesti6n del bienestar

universitario

Gestion de recursos y servicios
tecnolégicos

S5

Administracion de aplicaciones

Disefiador Gréfico

56

Realizar el disefio grafico de paginas web, aplicaciones
informaticas, pop ups, servicios y productos digitales o

NS M4 Fomento del arte, cultura, deporte y recreacion Director de Taller 108 |Formar estudiantes en técnica artistica 311 [Auditiva moderado y Fisica
ion del bien r . . . on i

Sr:\s/z(rssitgﬁoble st M4 Fomento del arte, cultura, deporte y recreacion Director de Taller 108 [Montar obras con los estudiantes 314 |Auditiva moderado y Fisica
ion del bien r . . . . on i

Cresitam atd eesi M4 Fomento del arte, cultura, deporte y recreacion Director de Taller 108 |[Realizar ensayos y presentaciones 312 |Auditiva moderado y Fisica

232

Auditiva moderado y Fisica

Gestion docente de pre y
postgrado

M1

Prestacién del servicio educativo

Docente TC

57

Asesorar, evaluar y preparar clases.

24

Auditiva moderado y Fisica

Gestion docente de pre y
postgrado

M1

Prestacién del servicio educativo

Docente TC

57

Impartir clases y evaluar estudiantes

167

Auditiva moderado y Fisica



Docente TC/Coordinador

59

Dirigir

113

Auditiva moderado y Fisica

Gestion del bienestar
universitario

Servicios bibliogréficos, audiovisuales y material
didéctico

Docente TC/Coordinador

Instructor de Taller (FADA)

59

Organizar, controlar

Coordinar la operatividad de los talleres FADA

203

323

Auditiva moderado y Fisica

Auditiva moderado y Fisica

Gestion del bienestar
universitario

Gestion del bienestar

Servicios bibliogréficos, audiovisuales y material
didéctico

Servicios bibliogréficos, audiovisuales y material

Instructor de Taller (FADA)

Impartir clases préacticas del uso de maquinaria y
herramientas

Asistir al personal docente en las practicas de

324

Auditiva moderado y Fisica

! Lo M4 ) Ny Laboratorista 65 ! 29 |Auditiva moderado y Fisica
universitario didéctico laboratorio
Ggsnén_ de_l eesiEr M4 S_erwc_ms Rlbloyiaicesiatuioritalesmatcral Laboratorista 65 [Atender a estudiantes, docentes y publico en general 34 |Auditiva moderado y Fisica
universitario didéctico
Ggsnén_ de_l bienestar M4 S_erwc_los bibliogréficos, audiovisuales y material e EEE 65 Contrplar el préstamo e inventario de equipos y 81 |Auditva moderado y Fisica
universitario didéctico materiales de laboratorio
Ggsnén_ de_l bienestar M4 S_erwc_los bibliogréficos, audiovisuales y material s 65 Ordenar y dar mantenimiento a maquinas y equipos de 200 |Auditiva moderado y Fisica
universitario didéctico laboratorio
S;igfgitgzloblenestar M4 g;g’;'g: Rlbloyiaicesiatuioritalesmatcral Maestro de Oficios Técnicos (audiovisuales) 66 |Controlar el ingreso de estudiantes al laboratorio 75 |Auditiva moderado y Fisica




Gestion del bienestar ios bibliogréafi iovisuales y material - - - Instalar los equipos solicitados en las aulas de " .
y Maestro de Oficios Técnicos (audiovisuales) ir los equip Auditiva y Fisica
universitario exposicién

iy | o s | 2 oo resraren | @ o s s oz | 3 mirs
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Gestion de la vinculacion con la

Acreditaciéon

Colaborar en el diagnéstico del estado de conservacion

—— M3  |Servicios especializados permanentes Profesional (CPA) 74  [Colaborar con los peritajes psicolégicos 56 |Auditiva moderado y Fisica

cGz::g:?Cig:dIa Wi EEER @20 M3  |Servicios especializados permanentes Profesional (CPA) 74  |Dictar talleres de acuerdo a su especialidad 111 (Auditiva moderado y Fisica

Sj:ggcig;;a Wi EEER @20 M3  |Servicios especializados permanentes Profesional (CPA) 74  [Redactar informes de los casos o procesos 265 [Auditiva moderado y Fisica

Gestion estratégica E1l Gestion de calidad Z::?fezsi':;g:slnde B@ikhnde BElEsEny 75 |Asesorar a las unidades académicas 19 |Auditiva moderado y Fisica

Gestion estratégica E1 Gestién de calidad Profegonﬁl de la Oficina de Evaluacion y 75 Colaborar en la elaboralc’lon de los indicadores para el 61 |Auditiva moderado y Fisica
Acreditacion modelo de autoevaluacién

Gestion estratégica E1 Gestién de calidad Profegonﬁl de la Oficina de Evaluacion y 75 Dar segwmnl-:-’nto a los planes de mejoramiento de la 102 |Auditiva moderado y Fisica
Acreditacién autoevaluacién

Gestion estratégica E1l Gestion de calidad HeiEsEiE] dakCli ce BElEst y 75  |Elaborar matrices y cuadros estadisticos 143 |Auditiva moderado y Fisica

postgrado

Gesti6n de la documentacién S1 Patrimonio documental histérico Profesional de Museo 77 . 57 |Auditiva y Fisica
de los bienes culturales
Gestion de la documentacién S1 Patrimonio documental histérico Profesional de Museo 77 |Investigar el fondo cultural 183 |Auditiva y Fisica
. . - . . Coordinar las actividades de mantenimiento, - .

Gestion de bienes y servicios S4 Infraestructura Profesional de Planta Fisica 78 adecuaciones y construccion acorde a las necesidades 91 |Auditiva moderado y Fisica
Gestion de bienes y servicios S4 Infraestructura Profesional de Planta Fisica 78 |[Disefar planos arquitectdnicos y estructurales 115 [Auditiva moderado y Fisica
Gestion de bienes y servicios S4 Infraestructura Profesional de Planta Fisica 78  |Elaborar presupuestos 144 |Auditiva moderado y Fisica
Gestion de bienes y servicios S4 Infraestructura Profesional de Planta Fisica 78  [Supervisar el trabajo del personal a cargo 282 [Auditiva moderado y Fisica
Cesin e Ry M1  |Planificacién y coordinacion del curriculo Profesional en Docencia (ISP) 79 Dl’se_ﬁ EYI1e UEBYES s el N (o Selk 118 |Auditiva moderado y Fisica
postgrado Publica

S::g'?; d(:)ocente da ey M1  |Prestacion del servicio educativo Profesional en Docencia (ISP) 79 |[Ejecutar y evaluar los cursos del area docente del ISP | 125 |Auditiva moderado y Fisica
st dlasaniz e py M1  |Planificacién y coordinacién del curriculo Profesional en Docencia (ISP) 79  [Elaborar la programacién académica y de alcances 138 [Auditiva moderado y Fisica




Actualizar la informacién de los procesos de postgrado

Gestion estratégica El Gestion de calidad 5 Profesional Postgrados(FCAC) 82 en el Sistema de Gestion de Calidad (SGC) 1 |Auditiva moderado y Fisica
S:;g?: d(;l)ocente pey M1  |Prestacion del servicio educativo 3 |Profesional Postgrados(FCAC) 82 [Ingresar programacion académica en el UXXI 171 |Auditiva moderado y Fisica
S:;g?: d(;l)ocente pey M1 |Ingreso de estudiantes y registro de créditos 2 |Profesional Postgrados(FCAC) 82 Il;\)g(;zsar ETEES, WEES Ciles esutlanes ene 178 |Auditiva moderado y Fisica

Promocionar a través de material escrito y virtual los

Gestion estratégica El Relaciones externas 4 Profesional Postgrados(FCAC) 82 219 |Auditiva moderado y Fisica
programas de postgrado

Gesti6n estratégica El Gesti6n de calidad 5 |Profesional RRHH (FCAC) 83 i?:;c:i:gzl Romelciealiacioplioechiet ety 132 |Auditiva moderado y Fisica

Gestion del Talento Humano S2 Permanencia y desarrollo del RRHH 2 |Profesional RRHH (FCAC) 83 ke e P'ar.‘ Qe cgpacntacmn [P @l el 133 |Auditiva moderado y Fisica
docente y administrativo

Gestion del Talento Humano S2 Permanencia y desarrollo del RRHH 2 |Profesional RRHH (FCAC) 83 [Evaluar el desempefio de los nuevos docentes 158 |Auditiva moderado y Fisica

Gestion del Talento Humano S2 Provisién del RRHH 1 |Profesional RRHH (FCAC) 83  [Realizar el reclutamiento y seleccion de becarios 239 [Auditiva moderado y Fisica

Servicios generales: Limpieza, mantenimiento,

Gestion de bienes y servicios S4 4 |Recepcionista 85 [Atender la central telefénica de la PUCE 42 |Visual, Auditiva y Fisica
correos, transporte

Gestion estratégica El Direccionamiento estratégico 1 Rector/Vicerrector 86 |[Controlar 72 |Auditiva moderado y Fisica
Gestion estratégica El Direccionamiento estratégico 1 Rector/Vicerrector 86  |Dirigir 113 |Auditiva moderado y Fisica
Gestion estratégica El Direccionamiento estratégico 1 Rector/Vicerrector 86 |Ejecutar 124 |Auditiva moderado y Fisica
Gestion estratégica El Direccionamiento estratégico 1 Rector/Vicerrector 86 |Organizar 201 |Auditiva moderado y Fisica
Gestion estratégica El Direccionamiento estratégico 1 Rector/Vicerrector 86 |Planificar 205 |Auditiva moderado y Fisica
Gestion estratégica El Direccionamiento estratégico 1 Rector/Vicerrector 86 |Retroalimentar 275 |Auditiva moderado y Fisica

Gestion docente de pre y Coordinar la logistica de las actividades docentes de la

M1  |Prestacion del servicio educativo 3  |Secretaria Bilingtie (FCLL) 87 L . 87 |Auditiva moderado y Fisica
postgrado coordinacion de inglés
Crsitan dlaszniz e iy M1  |Prestacion del servicio educativo 3 |Secretaria Bilinge (FCLL) gy [[IEEEEnils iEstiEEes il (5 Oetan=s R UEEN )| g7 ||l wehiva meszedey Fea
postgrado los sistemas UXXI y académico
Crsilin dloszniz e pry M1 Ingreso de estudiantes y registro de créditos 2 Secretaria Bilingtie (FCLL) 87 Proporcmn«":\r i &l coordmadot et para 220 |Auditiva moderado y Fisica
postgrado la elaboracién del cuadro de programacién académica
Ge_stlon_ de_l blepcetay M4 5.’3’,” clos blcofaiccsaudiovitaleavipaieral 5 Secretaria Bilingtie (FCLL) 87  |Proveer a los profesores del material académico 223 |Auditiva moderado y Fisica
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Elaborado por: David Cifuentes, 2011

La presente propuesta es el resultado de la investigacion pormenorizada de cada una de los cargos que posee la PUCE y cuales podrian ser las discapacidades

que se pudieran adaptar mejor al puesto requerido. Las posibilidades fueron tomadas encuenta de acuerdo a las competencias necesarias para cada cargo
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Introduccion

Esta guia forma parte del grupo de Herramientas del “Manual de Procedimientos
para Inclusion de Personas con Discapacidades PUCE”. Se Presentan a continuacion
una serie de Conceptos bésicos e informacion pertinente a los diferentes tipos de
discapacidades que podriamos encontrar en el quehacer diario dentro de la PUCE. La
idea primordial es facilitar al usuario consejos y nociones basicas para el trato con

personas con discapacidad para alcanzar una adaptacion y dindmica adecuada.

Objetivos

Objetivo General
Ofrecer informacién actualizada y completa del proceso de interrelacion psicosocial
de personas con discapacidad fisica, auditiva o visual en la Comunidad

Universitaria.

Objetivos Especificos
e Facilitar conocimientos basicos sobre la interrelacion con personas con
discapacidad Auditiva.
e Facilitar conocimientos basicos sobre la interrelacion con personas con
discapacidad Visual.
e Facilitar conocimientos basicos sobre la interrelacion con personas con

discapacidad Fisica.



Destinatarios

e Autoridades de la PUCE
e Personal Administrativo, Docente y de Servicio

e Estudiantes

Conceptos Basicos

De acuerdo a la Organizaciéon Mundial de la Salud (CIDDM-2, 1999), se entiende

por:

Deficiencia: a la pérdida o la anormalidad de una estructura o de una funcién
psicologica, fisiologica o anatémica, que puede ser temporal o permanente. Entre
las deficiencias se incluye la existencia o apariciéon de una anomalia, defecto o
pérdida producida por un miembro, érgano, tejido o cualquier otra estructura

del cuerpo, incluidos los sistemas de la funcién mental.

Discapacidad: Es cualquier restriccion o impedimento de la capacidad de
realizar una actividad en la forma o dentro del margen que se considera normal
para el ser humano. La discapacidad se caracteriza por excesos o insuficiencias
en el desempefio de una actividad rutinaria normal, los cuales pueden ser
temporales o permanentes, reversibles o surgir como consecuencia directa de la
deficiencia o como una respuesta del propio individuo, sobre todo la psicolégica,

a deficiencias fisicas, sensoriales o de otro tipo.



Clasificacion de Discapacidades

Guias por tipo de discapacidad

Discapacidad auditiva

Nociones basicas

Es la reduccién o ausencia de la capacidad de oir. Esta deficiencia engloba al
oido y a las otras estructuras y funciones asociadas a él. La capacidad auditiva de
una persona se valora por el grado de pérdida de audicién en cada oido en
funcién de diferentes frecuencias.

Clasificacion BIAP (Bureau International d’Audiophonologie).

Hipoacusia leve (20-40 dB.)

Hipoacusia moderada (40-70 dB.)

Hipoacusia severa (70-90 dB.)

Sordera (+90 dB.)

Debilidad auditiva superficial: Implica pérdida de algunos sonidos, pero no tan
profunda como para que afecte la mayoria de los usos de la audicidn.
Debilidad auditiva media: Bastantes sonidos no son escuchados y afectan lo
que la persona comprende de los sonidos ambientales, incluyendo algunos sonidos
del lenguaje.

Pérdida bilateral significativa: Una pérdida auditiva en ambos oidos; el oido

con mejor audicion tiene dificultades para escuchar y comprender el lenguaje. En



ocasiones, aunque se escuche la voz humana, no se discrimina lo que se dice.
Pérdida auditiva severa: Muchos sonidos no son escuchados, incluyendo la
mayoria de los sonidos del lenguaje. No se discriminan las palabras.

Pérdida profunda: La mayoria de los sonidos no son escuchados. (Eskola,2010)

Habilidades y funciones conservadas

Las habilidades de estas personas depende de multiples factores como:

e Elnivel de pérdida auditiva.

e El momento del desarrollo en el cual se produce la pérdida.

e Laacogida de su entorno y la posibilidad de desarrollar mecanismos
que complementen su deficiencia en este plano.

e La posibilidad de acceder a dispositivos auxiliares como los audifonos
que brindan la posibilidad de rescatar algunos sonidos y favorecen la
comunicacion.

e Lacalidad educativa a la que tiene acceso y el grado de acceso

temprano a ella. (Mesadiscapacidad, 2010)

A partir de una visidn superficial en el trato con las personas con discapacidad
auditiva o de las caracteristicas de algunas de ellas, se han ido construyendo
algunas creencias equivocadas que estigmatizan y crean una predisposicion
negativa hacia la poblacion con discapacidad auditiva. Existen varias creencias
que se han venido arrastrando con el tiempo y se han profundizado por la
ignorancia que tenemos de esta discapacidad entre las que podemos destacar las

siguientes:

Mitos



e Creer que son desconfiados y que creen que siempre estan hablando de
ellas.

e Creer que tienen problemas de autoestima baja.

e Creer que no va a poder realizar las actividades necesarias para su
integracion.

e C(reer que no pueden comprender lo que se les explica o se les dice.

e C(Creer que son obstinadas.

e C(Creer que las personas con sordera son mudas, es decir, que no pueden
hablar. “Para la poblacién sorda, este aspecto es muy importante que
quede claro: se habla de comunidad sorda, sin mas adjetivo. La persona
muda es la que tiene atrofiada sus cuerdas vocales, por lo que se ve

imposibilitada para emitir sonido.” (INP, 2010)

Recomendaciones para las relacionesy el trato (Cilsa, 2008)

La mayoria de personas con discapacidad auditiva pueden comunicarse a través
de sefias y a través de la lectura de labios, muy a menudo ademas pueden incluso

hablar atin sin escuchar.

Para lograr una comunicacion eficaz, se sugiere:

e Seaclaro y paciente al hablar

e No es necesario alzar el tono de voz, solo hagalo si la persona se lo
indica.

e No es necesario exagerar en las gestualizaciones.

e (Coldquese de frente al hablar, la persona necesita ver sus labios
para complementar la informacién que esta recibiendo de usted.

e No obstruya con sus manos su cara al hablar.



e Preferiblemente no consuma algtin alimento o mastique ni fume
mientras se dirige a la persona.

e No cambie de tema de conversacion de manera inesperada.

e Seasencillo y directo en el lenguaje que utilice.

e Sisiente que no esta siendo comprendido vuelva a dar la
explicacion pero de manera diferente.

e Siconsidera necesario vuelva a dar la informacion o indicaciones
que esta dando.

e Averiglie si la persona sabe leer y escribir ya que esta puede

convertirse en una excelente via de comunicacion.

Ademas de las observaciones anteriores se debera tener en cuenta que:

e Dele importancia a la comunicacion visual ya que es la base de su
entendimiento.

e C(Centre su atencion en la persona antes que en su discapacidad, ya
que esta no determina a la persona, sino que sélo es una
caracteristica mas de su identificacion. (Ministerio del trabajo y
prevision social, 2009)

e Siuna persona lleva audifono no significa que su capacidad
auditiva es adecuada ni que es necesario levantar mas su tono de
VOZ

e Considere que la persona con sordera realiza un gran esfuerzo
para seguir una conversacion

e Sisiente que la persona con sordera se siente aislada en una
conversacion de oyentes, ayudele a integrarse explicandole el
tema que estan hablando de manera clara y modulada

e Siusted no ha entendido el mensaje hagaselo saber, la persona

sabra que no esta siendo comprendido.
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e Lacomunicacion es muy importante utilice preguntas cuya

respuesta sea una afirmacion o negacidn (si o no)

Discapacidad Visual

Nociones basicas

Este término ha sido usado para referirse a todos los tipos de pérdida que
afectan al sentido de la visién. Se refiere a la ausencia o a la disminucién en la
capacidad para ver adecuadamente debido a un problema que afecta al sistema

visual o a la pérdida de campo visual.

Segin la OMS (CIDDM-2, 1999) el término ceguera o amaurosis se refiere a
aquella vision menor de 20:400=0.05 (es decir, lo que ve una persona con visiéon
normal a 400 metros, una persona con déficit visual sélo lo ve a 20 metros),
considerando siempre el mejor ojo y con la mejor correccion. También se define
como ciega a la persona que tiene sdlo percepcion de luz sin proyeccidon o

quienes carecen totalmente de vision.

Por baja visién se entiende aquella vision insuficiente para realizar una tarea
deseada aun con la mejor correccién posible. Desde el punto de vista funcional,
pueden considerarse como personas con baja visién a aquellas que poseen un
resto visual suficiente para ver la luz, orientarse por ella y emplearla con

propositos funcionales.
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La discapacidad visual se evidencia ante los demds por algunos signos externos
como el uso de baston guiador, el apoyo en otra persona o, en algunos casos, la

compaifia de un perro guia.

Asimismo, es comun que estas personas utilicen las manos para la ubicacion

espacial o muevan la cabeza como reacciéon ante estimulos auditivos.

Habilidades y Funciones conservadas

La disminucién de la capacidad para ver se puede clasificar segin el grado en

que se ve afectado este sentido segun Barraga (1992)

e Discapacidad visual moderada: Se caracteriza por la posibilidad de
realizar tareas visuales con el empleo de ayudas e iluminacién adecuada.

e Discapacidad visual severa: Se caracteriza por la posibilidad de realizar
tareas visuales con inexactitudes, requiriendo adecuaciéon de tiempo,
ayudas y modificaciones.

e Discapacidad visual profunda: Se caracteriza por la dificultad para
realizar tareas visuales gruesas. Imposibilidad de hacer tareas que

requieren vision de detalle.

Mitos y Creencias

Nuestra manera de tratar a las personas con ceguera y deficiencia visual
dependera en gran medida de la imagen que tenemos de ellas y de sus
capacidades. En el marco de los estereotipos existentes en esta materia, se les
tiende a definir desde dos perspectivas opuestas: las que necesitan ayuda para

todo y quienes no necesitan a nadie porque pueden valerse solas para todo.
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Estas creencias extremas nos limitan en la relaciéon con las personas ciegas o con
déficit visual ya que se centra la atencion en su limitacién. Estos son algunos de

los mitos que persisten en el tiempo:

e Considerar que las personas que presentan deficiencia visual no logran
ver absolutamente nada. Esta afirmacién desconoce la diversidad de

rangos existente en el area visual:

- Algunas son totalmente ciegas.

- Otras tienen percepcion de luz, es decir, son capaces de distinguir
la luz de la oscuridad, pero no los contornos de los objetos o las
personas.

- Y otras tienen un resto visual util que les permite ver objetos,
letras o reconocer caras, aunque sirviéndose de técnicas y ayudas

especializadas.

e Considerar que es indispensable el uso de un bastén o de una persona
que les guie para desplazarse independientemente.
“El tipo de ayuda técnica (baston guiador, ayudas Opticas, dispositivos
electrénicos, técnicas visuales, etc.) o la combinacién de estas que utilice cada
persona para desplazarse estara en funciéon de su condicion visual y de otras
circunstancias (estado de salud, otras deficiencias, entorno proximo, etc.)”.
(ONCE, 2009)

e (Considerar que su unico medio para acceder a la comunicacion es el
meétodo Braille.

e Muchas personas con deficiencia visual poseen un remanente visual
funcional que les permite acceder a la lectura y escritura con tinta o a

través de otros métodos técnicos y electrénicos.



13

Recomendaciones para las relacionesy el trato

e Procure actuar con naturalidad.

e Antes de brindara ayuda a una persona con discapacidad visual
preguntele si lo desea.

e Procure no tomarla del brazo para dirigirlo, podria pensar que se lo esta
empujando, espere a que la persona le diga como quiere ser guiado.

e Deje que la persona tome su brazo para apoyarse, procure ubicarse
medio paso mas adelante.

e Adviértale de los obstaculos del piso y del entorno

e Enelcaso de las escaleras ubique la mano de la persona en el barandal.

e Al hablar con la persona sea natural para que sepa que usted esta
presente.

e Informe a la persona que usted ha llegado y al retirarse también debera
informarlo para no causarle una sorpresa.

e Centre su atencion en la persona antes que en su discapacidad, ya que
ésta no determina a la persona, sino que so6lo es una caracteristica mas de
su identificacion.( Ministerio del trabajo y prevision social, 2009)

e Cuando hable con la persona con discapacidad visual si esta se encuentra
acompanada dirijase directamente a esta y no al acompafiante.

¢ En el momento del saludo usted puede tomar la mano de la otra persona
para hacerle saber de su intencion de saludarlo.

e Es necesario que usted se presente ante la persona para que pueda saber
con quién esta hablando y si es necesario también debe indicar su
funcién.

e Si es necesario ayude a la persona indicando todas las personas que se
encuentren en ese lugar.

e Verbalice las acciones para que la persona pueda enterarse lo que pasa en

Su entorno.



14

e Procure expresarse Unicamente atreves del lenguaje verbal ya que los
gestos en muchos casos no pueden ser percibidos.

e Evite el uso de palabras que denoten ubicacién espacial ya que para su
total comprension se requiere comprobacién visual.

e Al referirse en términos de distancia procure utilizar medidas especificas

como los metros.

Discapacidad Fisica

Nociones Basicas

Segin la OMS «Dentro de la experiencia de la salud, una discapacidad es toda
restriccion o ausencia (debida 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.» (CIDDM-2, 1999)

Motriz

Se considerard que una persona tiene deficiencia fisica cuando padezca
anomalias organicas en el aparato locomotor o las extremidades (cabeza,
columna vertebral, extremidades superiores y extremidades inferiores).
También se incluirdn las deficiencias del sistema nervioso, referidas a las
paralisis de extremidades superiores e inferiores, paraplejias y tetraplejias y a
los trastornos de coordinaciéon de los movimientos, entre otras. (Cruz Roja

Espafiola, 2007)
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Visceral
Se considera una alteracion visceral, la deficiencia en los aparatos, respiratoria,
cardiovascular, digestiva, genitourinaria, sistema endocrino-metabdlico y

sistema inmunitario.

Habilidades y Funciones conservadas

Dependera del tipo de discapacidad especifica de cada persona y cada caso
puede ser distinto.
Procure adquirir todos los conocimientos del caso antes de emitir juicios de

valor o actitudes frente a distintas situaciones.

Recomendaciones para las relacionesy el trato

e Antes de brindar ayuda pregunte si lo desea.

e Si una persona usa muletas o bastones, tenga en cuenta que éstas
cumplen una funcion de apoyo, sostén y equilibrio, no lo tome de estos ni
de los brazos.

e Acepta la diferencia. No subestime las posibilidades, ni sobreestime las
dificultades y viceversa. (Salud gratis, 2011)

e En caso de no estar seguro del tipo de ayuda que se debe brindar a la
persona es prudente no hacerlo.

e Procure ubicarse a la misma altura de la persona en silla de ruedas ya que
es incomodo observar hacia arriba en una conversacién muy larga.

e Nunca muevas la silla de ruedas sin antes pedir permiso a la persona.
Empujar a una persona en silla de ruedas no es como empujar un carrito

de supermercado.
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Si estas empujando a una persona en silla de ruedas y te detienes para
dialogar con otra persona procura virar la silla hacia la direccién en la
que se encuentren las personas para que se integre en el dialogo.

Procura caminar al mismo ritmo de la persona aunque este por su
discapacidad sea muy lento.

Si presencias una caida, ofrece ayuda inmediatamente. Pero nunca ayudes
sin preguntar, y sin preguntar como debes hacerlo.

Fijese en a accesibilidad arquitectonica del area en la que va a trabajar
con la persona.

Al empujar la silla de ruedas ten cuidado con el espacio, con las barreras y
con las otras personas para evitar accidentes.

Procura que no te intimiden algunos movimientos involuntarios y
expresiones faciales extrafias que presenten algunas personas con
paralisis cerebral, considérelos normales y tdmelos con naturalidad.

En caso de no entender el mensaje de una persona que tuviera
dificultades expresarse pidale con naturalidad que repita la consigna, no
se abstenga de hacerlo.

Evite la sobreproteccion.

No se reprimas para usar palabras como "andar" o "correr". Las personas
con deficiencia fisica emplean naturalmente esas mismas palabras.

(Martinez, 2008)
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Introduccion:

La presente guia forma parte del grupo de Herramientas para el “Manual de Procedimientos
para Inclusién de Personas con Discapacidades PUCE”. Presenta a continuacion una serie
de Procesos y actividades que facilitaran al usuario entender la dindmica de insercion
laboral de personal con Discapacidades a la PUCE, a su vez pone de manifiesto los
responsables de los mismos, el tipo de insumos o documentos que dan inicio a los
procedimientos, y a manera de resumen el camino a seguir dentro de las distintas instancias

de la Institucion para alcanzar una adaptacion adecuada del Personal con discapacidad.

Elementos Legales pertinentes.

En los Gltimos 5 afios el avance en materia de discapacidad es el mas grande de los
altimos 50 afios. La serie de politicas publicas permiten hoy por hoy el
reconocimiento de todos los derechos que tienen las personas con capacidades
especiales siendo uno de los principales y el cual atafie al desarrollo de este manual,

el acceso a un trabajo que les permita desempefiarse y poder tener una vida digna.

La constitucion Politica del Ecuador en el Articulo 47 presenta el siguiente texto:

“El Estado garantizara politicas de prevencion de las dos capacidades y, de manera conjunta con
la sociedad y la familia procurara la equiparacién de oportunidades para las personas con

discapacidad y su integracion social.”

En el mismo articulo se reconocen a las personas con discapacidad los diferentes

derechos para fines de este manual el importante es el numeral 5 que dice:

El derecho al “Trabajo en condiciones de igualdad de oportunidades, que fomente sus
capacidades y potencialidades, a través de politicas que permitan su incorporacion en entidades

publicas y privadas”.



Una de las Politicas més claras sobre el tema hace referencia a nimero de personal
discapacitado contratado tanto para empresas privadas como publicas, esto se

explica en el Cddigo de Trabajo, Articulo 42, numeral 33:

“El empleador publico o privado, que cuente con un nitmero minimo de veinticinco trabajadores,
esta obligado a contratar, al menos, a una persona con discapacidad, en labores permanentes que
se consideren apropiadas en relacion con sus conocimientos, condiciéon fisica y aptitudes
individuales, en el primer afio de vigencia de esta Ley. En el segundo afio (2007), la contratacién
sera del 1% del total de los trabajadores, en el tercer afio (2008) el 2%, en el cuarto afio (2009) el
3% hasta llegar al quinto afio (2010) en donde la contratacion serd del 4% del total de los

trabajadores, siendo ese el porcentaje fijo que se aplicard en los sucesivos afios”.

Y para complementar este proceso de inclusion afiaden el numeral 35 del mismo

Acrticulo 42 que expresa:

“Las empresas e instituciones, publicas o privadas, para facilitar la inclusion de las personas con
discapacidad al empleo, haran las adaptaciones a los puestos de trabajo de conformidad con las
disposiciones de la Ley de Discapacidades, normas INEN sobre accesibilidad al medio fisico y los

convenios, acuerdos, declaraciones internacionales legalmente suscritos por el pais.”

Frente a estas politicas publicas la PUCE en Noviembre del 2007 generé sus “POLITICAS
DE INCLUSION DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD?”, con lo cual se da inicio a una
serie de actividades e investigaciones que han servido de sustento técnico y metodolégico

para la construccion del presente manual.



Objetivos

Objetivo General

Facilitar el proceso de insercion laboral de personas con discapacidad fisica, auditiva o

visual en la Comunidad Universitaria.

Objetivos Especificos

e Estandarizar los procesos y procedimientos para la gestion del Talento Humano con
discapacidad.

e Dinamizar la gestion de infraestructura para la inclusion en la PUCE.

e Establecer los lineamientos para la generacion de convenios y relaciones

institucionales relacionadas al ambito de las discapacidades o la Inclusién.

Destinatarios

e Directores Generales

e Director de Desarrollo Institucional y RH

e Director de Planta Fisica

e Director de Comunicacion Institucional y Relaciones Publicas
e Director de Relaciones Internacionales

¢ Analistas de Recursos Humanos

e Autoridades de Unidades Académicas



Lista de Procesos

Relacionados al Macroproceso de Gestion del Talento Humano (S.2)
1. Gestion del Talento Humano con Discapacidad

a) Provision del Recurso Humano con Discapacidad.

b) Permanencia y desarrollo del recurso humano con Discapacidad.

c) Desarrollo Organizacional / Nuevas plazas productivas para personas con
discapacidad.

d) Retribuciones y prestaciones al personal discapacitado.

e) Seguimiento a la relacion laboral.

f) Seguridad y Salud Ocupacional.

Relacionado al Macroproceso de Gestion de Bienes y Servicios (S.4)

2. Gestion de Bienes y Servicios para la Inclusién

* Infraestructura para la Inclusién

Relacionado al Macroproceso de Gestion Estratégica (E.1)

1. Relaciones Externas para la Inclusion
« Administracion de convenios para la Inclusion
» Relaciones Interinstitucionales inclusivas
» Imagen Corporativa (Responsabilidad Social)



Gestion del Talento Humano con
Discapacidad

1. Provision del Recurso Humano con Discapacidad.

Objetivo:
Mantener una nomina de personal con discapacidad del 4% minimo en relacion a la némina
completa de trabajadores en la PUCE (xx personas/personal contratado).

Responsable:

Analista de Recursos Humanos

Activador (entrada Principal):

Requerimiento de Personal

Actores del Proceso:

Directivos de Unidades Académicas o Administrativas
Analistas de Recursos Humanos

Director de Recursos Humanos

Entidades del Medio Externo

Producto o Servicio (Salida)

Personal con discapacidad apto para ocupar la vacante existente.

Clientes:

Unidades Académicas y Administrativas.



Provision del Recurso Humano con Discapacidad

Directivo de Uad/Ac Analista de Recursos Humanos

@ Elaborar

y ®

Revisar
Requerimiento de requerimiento y
Personal analizar viabilidad

@ Requerimiento de @ @ Elaborar
Personal @ no— resolucién técnica
\{\ de inviabilidad
si
@ Envia + @

requerimiento de Reclutamiento A
personal a DIRH de Personal Resolucion @
con técnica de

discapacidad

v
Seleccion de @

Personal con
discapacidad

Enviar Resolucion

inviabilidad

A

Proceso de
contrataciéon

A
Recibir @
contratacién o
resolucion de
inviabilidad

4




Reclutamiento de Personal con Discapacidad

Analista de Recursos Humanos Entidades Externas

inicio @ @
Contactar con Requerimiento

Entidades

@ Revisar registro Externas
de personal con ¢

discapacidad-

PUCE para buscar @
candidato @ Proceso de
Presentar busqueda externo
@ no requerimiento
existen? ‘

no

Si
® [ Trorms '
Permanencia @
y desarrollo
del recurso
humano con
Discapacidad

Buscar referidos

4

@ Obtener Lista de
posibles
aplicantes

v
Lista de posibles

aplicantes

%\

@ Selecciéon de

Personal con
discapacidad

FIN




Selecciéon de Personal con discapacidad

Analista de Recursos Humanos

Lista de posibles
aplicantes

Contactar
personas del
listado

A

Invitar a participar
del proceso y
solicitar
documentacion

y

Realizar
evaluacion técnica

Realizar
evaluacion
psicolégica

A

Realizar
evaluacion médica

No apto
v

Elaboracion de
Perfil adaptable

A

Desarrollo
organizacional/
nuevas plazas

productivas

I

Evaluacion de

apto——» competencias
para terna

'

®

contratacion

]

A 4




2. Desarrollo Organizacional / Nuevas plazas productivas para
personas con discapacidad

Objetivo:
Generar oportunidades productivas para personas con discapacidad generando un ganar -

ganar en la integracion de personas con estas caracteristicas, para beneficio social inclusivo
de los individuos Yy el de la PUCE

Responsable:

Analista de Recursos Humanos

Activador (entrada Principal):

Anélisis Organizacional o Perfil Adaptable

Actores del Proceso:

Directivos de Unidades Académicas o Administrativas
Analistas de Recursos Humanos

Director de Recursos Humanos

Producto o Servicio (Salida)

Personal con discapacidad contratada y productiva.

Clientes:

Unidades Académicas y Administrativas.



Desarrollo organizacional/ nuevas plazas productivas

Analista de Recursos Humanos

inicio

Andlisis
Organizacional

Perfil Adaptable

Y

Crear propuesta
de proceso

@ Estructurar

implementacién

Y

@ Implementar

@ Gestion de

bienes y
nueva plaza Servicios para
la Inclusi6n
y
contratacion

FIN
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3. Permanencia y desarrollo del recurso humano con
Discapacidad

Objetivo:
Mantener personal con estas caracteristicas trabajando dentro de la institucion
aprovechando sus caracteristicas y desarrollando sus habilidades.

Responsable:

Analista de Recursos Humanos

Activador (entrada Principal):

Vacantes laborales, solicitud de capacitacion

Actores del Proceso:

Directivos de Unidades Académicas o Administrativas
Analistas de Recursos Humanos

Asistente de Capacitacion

Director de Recursos Humanos

Producto o Servicio (Salida)

Personal con discapacidad promovida o capacitada.

Clientes:

Unidades Académicas y Administrativas.

11



12

Permanencia y desarrollo del recurso humano con Discapacidad

Analista de Recursos
Humanos

Asistente de capacitacion
(DIRH)

AC

Supervisor, directivo de la Unidad AD/

Identificar necesidad
de creacion de un
cargo jerarquico

Identificar
necesidades de
capacitacion,
formacién o

superior entrenamiento
Elgbqrar Elaborar pedido de
requerimiento de !
capacitacion
personal

v

v

Requerimiento de
Personal

Solicitud de
capacitacion

\/h

—

) o
Provision de

Recurso
Humano

Y
@ Comunicarse con
el Trabajador y
facilitar
informacién sobre
el proceso

v

Solicitar
documentacion

v

Procesar concurso
de merecimientos

v
@ Elaborar

promocién o
cambio de puesto

FIN

Recibir solicitud
de capacitacion

v

Analizar necesidades
de capacitacion y
buscar proveedores

Elaborar @
presupuesto,
Coordinar logistica
y cronograma

Coordinar asistencia, @

evaluacion y flujo de

documentos para el
pago

FIN




13

4. Retribuciones y prestaciones al personal con discapacidad.

La PUCE a través de su direccion de nomina y su trabajadora social, y sus respectivos
procesos internos dard todas las facilidades para que los empleados miembros de la
Institucion que tengan estas caracteristicas accedan a la mayor cantidad de beneficios

posibles tanto externas como internas.

5. Seguimiento a la relacion laboral.

La PUCE entablara dentro de su proceso de seguimiento de la relacion laboral un trato
igualitario donde se respeten las politicas internas y se salvaguarde la integridad e igualdad
de oportunidades de las personas con discapacidad para que su relacion laboral con la

Institucion sea larga y prospera tanto para el empleado como para la PUCE

6. Seguridad y Salud Ocupacional.

Los procesos internos de Seguridad y Salud Ocupacional, toman en cuenta las
caracteristicas especificas de todo tipo de grupos vulnerables para que las prestaciones y
prevenciones en términos de salud fisica y mental sean llevadas a cabalidad procurando el

bienestar de todos los empleados de la PUCE.
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Gestion de Bienes y Servicios para la
Inclusion

1. Infraestructura para la Inclusion
Objetivo:
Mejorar los espacios fisicos del Campus-PUCE como sus dependencias, para facilitar el
acceso de personas con discapacidad tanto para actividades laborales como estudiantiles.

Responsable:

Direccion General Administrativa.

Activador (entrada Principal):

Contratacion o Promocion de personal con discapacidad, remodelacion general de algun

area, matriculacién de un estudiante con estas caracteristicas.

Actores del Proceso:

Directivos de Unidades Académicas o Administrativas
Analistas de Recursos Humanos

Director General Administrativo

Director de Planta Fisica

Asistente de Gestion Estratégica y Riesgos

Producto o Servicio (Salida)

Espacio fisico accesible y suficiente conforme las bases técnicas y reales en funcién de las

necesidades del personal con estas caracteristicas.

Clientes:

Unidades Académicas y Administrativas.
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Infraestructura para la Inclusion

Analista de
Recursos
Humanos

Supervisor, directivo
de la Unidad AD/AC

DGAd

Asistente de
Gestion estratégica
y Riesgos

Planta Fisica

inicio

inicio

@ Contratacion

de personal
con
discapacidad

@ Promocién de

personal con
discapacidad

@ Elaborar Aviso de
contratacién con
especificaciones

sobre el tipo de
discapacidad

@ Solicitar evaluacién
técnica para
redisefio o

remodelacién para la
inclusién

@ Solicitar evaluacién
técnica para
redisefio o

remodelacion para la
inclusién

@ Solicitud de Ev Tec /

redisefio para la
inclusién

@ Solicitud de Ev Tec /

redisefio para la
inclusién

\{\

Enviar solicitud

Enviar solicitud

inicio

Recibir solicitudes de @

Recibir solicitud Ev. Tec para
de remodelacién o R redisefio 0
redisefio de areas remodelacién para la
inclusién
Solicitar evaluacién @
tecnica para Realizar
redisefio o | i6n técnica
remodelacién para la evaluacion
inclusién

Solicitud de Ev Tec /
redisefio para la
inclusién

Enviar solicitud

Elaborar informe

Informe Técnico @

de infraestrctura
para la inclusién

Recibir informe

}

Proceso de
Induccién

Y
@ Retribuciones y
prestaciones
para personal
con

discapcacida

Recibir informe

@ Solicitar

remodelacion o
redisefio de
puesto

Recibir informe

}

Aprobar y
Procesar redisefio
y remodelacién

v

v

Recibir solicitud
de remodelacién o
redisefio de &reas

con EV tecnica

}

Aprobar y
Procesar redisefio
y remodelacién

Remodelaciones

FIN
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Relaciones Externas para la Inclusion

1. Administracion de convenios para la Inclusion y Relaciones
Interinstitucionales inclusivas

Los convenios en el &mbito laboral de la inclusion se realizaran con entidades de corte
educativo y ONG’s que trabajen alrededor de las discapacidades y puedan facilitar
personal apto y capacitado para ser incluido en la nomina de empleados de la PUCE,
todo convenio requerird pasar por la aprobacion de las autoridades de la PUCE. Al cual

se adjuntara un andlisis de costo beneficio para la Institucion.

La PUCE como institucion preocupada por el desarrollo humano esta abierta a todo tipo
de relaciones interinstitucionales inclusivas mediante las cuales dicho desarrollo se
alcance a su mayor y mejor grado, por tal motivo si usted conoce de programas o
proyectos en los cuales la PUCE pueda vincularse activamente con estos fines no dude
en verificar la “Guia para la presentacion de Proyectos de Investigacion y vinculacion
relacionados a la Inclusion y las Discapacidades - PUCE” y hacer conocer a las
autoridades de su interés por aportar al desarrollo de la Instituciéon y su comunidad

Universitaria.

2. Imagen Corporativa (Responsabilidad Social)

La imagen corporativa es un proceso interno que abarca todas las aristas de gestion en
el ambito de la formacion de pre y post grado, la investigacion y la vinculacion con la
colectividad de la Universidad, por tal motivo y en el sentido de responsabilidad social
que caracteriza la PUCE, este proceso se llevara acabo tomando en cuenta no solo el
ambito laboral sino también los otros dentro la Institucién. Si usted o su personal a
cargo poseen una discapacidad y actualmente realiza un proyecto nuevo o de caracter
de interés para los procesos misionales de la PUCE, por favor envie informacion a la

Direccion de Comunicacién Institucional y Relaciones Publicas.



Anexo 5
Presentacion de Power point
sensibilizacion de la Discapacidad




