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Presentacion.

El siguiente proyecto de titulo tiene como objetivo “Explorar la percepcion de
los trabajadores de la Universidad de Valparaiso respecto a las estrategias de
gestion de la diversidad implementadas por la institucion en el marco del
cumplimiento de la ley 21015.”

Se entrevistara en la Universidad de Valparaiso a los trabajadores en situacion
de discapacidad académicos o0 no académicos, su equipo de trabajo y sus
jefaturas directas, dividido en cinco capitulos descritos a continuacion:
-Capitulo 1: “Contextos”, este capitulo da cuenta del contexto que rodea a la
institucion patrocinante (Direccién de Gestion y Desarrollo de Personas)
-Capitulo 2: “Marco Conceptual Referencial”’, este capitulo visualiza la
normativa legal que guiaran el proyecto de titulo y un recorrido conceptual
sobre la diversidad.

-Capitulo 3: “Marco Metodoldgico”, este capitulo plantea el analisis del tema
planteado y su desarrollo con la metodologia diagndstica a utilizar.

-Capitulo 4: “Analisis de Resultados”, se realiza el analisis de resultados
apoyados en los fragmentos de las entrevistas semi-estructuradas con fines
diagnosticos realizadas a los trabajadores en situacion de discapacidad
académicos 0 no académicos, su equipo de trabajo y sus jefaturas directas.
-Capitulo 5: “Conclusiones”, en este capitulo se presentan las conclusiones
tematicas anteriormente analizadas, junto a los aportes metodologicos

utilizados y su relacion con el trabajo social.
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CAPITULO 1
CONTEXTOS
El contexto que rodea a la institucion patrocinante (Direccion de

Gestion y Desarrollo de Personas)
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1.1. Contextualizacion Universidad de Valparaiso

Se presentan los inicios de la institucion por un lado el contexto histérico y por
el otro como actualmente se encuentra conformada la Universidad de
Valparaiso.

1.1.1. Historia de la Universidad de Valparaiso

La historia de la Universidad de Valparaiso comienza en 1911 cuando “Se cre6
el “Curso de Leyes de la Ciudad de Valparaiso” y se encomendé al Rector de
la Universidad de Chile proponer a los profesores que habrian de servir en él,
guedando asi la Escuela vinculada durante 70 aflos a ese plantel.”
(Universidad de Valparaiso, s.f).

Durante 70 afios fue reconocida como la Sede en Valparaiso de la Universidad
de Chile, aunque durante 1960 la comunidad universitaria surgio ser una sede
auténoma, idea que no dio mayores frutos hasta el “11 de diciembre de 1981
se dictaria el DFL* N.° 147, estatuto de la Universidad de Valparaiso,
otorgandole estructura propia y definitiva” (Vergara, 2020, pag. 93).

1.1.2. Contexto Actual

La Universidad de Valparaiso es una institucion de educacién superior publica
la cual desarrolla su quehacer profesional y académico principalmente en la
region de Valparaiso, la cual esta compuesta por 42 carreras y 11 facultades,
detalladas en la siguiente tabla.

Facultades y carreras de la Universidad de Valparaiso?

Facultad Carrera

Facultad de Arquitectura - Arquitectura
- Cine
- Disefio

- Gestion en Turismo y Cultura

- Teatro

Facultad de Ciencias - Ingenieria en Estadisticas

Ciencias de Datos

Biologia o Quimica

Cientifica

- Pedagogia en Matematicas o

- Licenciatura en Ciencia mencion

- Licenciatura en Fisica mencion
Astronomia, Ciencias

Atmosféricas o Computacion

! Tabla 1, Extraida de la Universidad de Valparaiso Facultades y Carreras, 2022



HiE

Universidad
“ deValparaiso
CHILE

FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES
ESCUELA DE TRABAJO SOCIAL

Licenciatura en Matematicas

Valparaiso

Facultad de Ciencias del Mar y Recursos

Naturales Pedagogias

Biologia Marina

Facultad de Ciencias Econdémicas y

Administrativas

Administracion Hotelera y
Gastronémica

Administracion Publica

Auditoria

Ingenieria Comercial

Ingenieria en Informacion vy
Control de Gestion

Ingenieria en Negocios

Internacionales

Facultad de Ciencia Sociales

Psicologia
Trabajo Social

Sociologia

Facultad de Derecho

Derecho

Facultad de Farmacia

Quimica y Farmacia

Nutricién y Dietética

Facultad de Humanidades y Educacion

Pedagogia en Filosofia
Pedagogia en Historia y Ciencias
Sociales

Pedagogia en Musica

Facultad de Ingenieria

Ingenieria Ambiental
Ingenieria Civil Ambiental
Ingenieria Civil

Ingenieria Civil Biomédica
Ingenieria Civil Industrial
Ingenieria Civil Informatica
Ingenieria Civil Matemética
Ingenieria Civil Oceanica

Ingenieria en Construccion
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Facultad de Medicina - Educacion Parvularia

- Enfermeria

- Fonoaudiologia

- Kinesiologia

- Medicina

- Obstetricia y Puericultura

- Tecnologia Médica

Facultad de Odontologia - Odontologia

1.1.2.1. Misién
La Universidad de Valparaiso aspira a ser reconocida como una institucion
estatal regional, compleja, con proyeccion internacional, inclusiva, con
perspectiva de género, formadora de personas de excelencia, con sentido
social, que promueve la equidad, que cultiva y transfiere conocimiento
innovador, con perspectiva interdisciplinar, que aprende y contribuye al
desarrollo sostenible de la region y del pais. (Universidad de Valparaiso, s.f)
1.1.2.2. Vision
La Universidad de Valparaiso es una institucion estatal, publica y autébnoma,
fundada en una larga tradicion que se plantea como mision:
«Formar personas capaces de responder a los desafios del mundo
contemporaneo, a nivel local y global, conservar y expandir progresivamente
los saberes en las disciplinas y profesiones que cultiva con una perspectiva
interdisciplinar, a través del desarrollo de docencia de pregrado, docencia de
posgrado, investigacién, innovacion, transferencia y vinculacion con el medio,
contribuyendo al desarrollo material y cultural de la region y el pais, en un
marco de calidad, con perspectiva de género, con equidad, inclusividad y
sostenibilidad.» (Universidad de Valparaiso s.f)
1.1.2.3. Valores
La Universidad, con el proposito de cumplir con su mision y en el marco de la
ley N° 21.094, de Universidades Estatales, define como sus valores:

- La libertad

- La equidad
El pensamiento critico
La inclusién
La participacion y la formacion ciudadana
El pluralismo

El respeto a la diversidad

2K 2 T2

La solidaridad

10
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-> La sostenibilidad

- La calidad

- La transparencia (Universidad de Valparaiso, s.f)
1.1.2.4. Funcionarios y estudiantes en la Universidad de Valparaiso
De acuerdo con los ultimos datos oficiales la Universidad de Valparaiso esta
conformada por 16408 estudiantes de pregrado y postgrado ademas de
funcionarios académicos y funcionarios no académicos.
1.1.2.4.1. Funcionarios Académicos
La Universidad de Valparaiso cuenta con un gran nimero de académicos a
jornada completa 9043, quienes se rigen por el Reglamento de Carrera
Académica, que orienta, promueve y regula sus actividades de docencia en
pregrado y postgrado, investigacion, creacion artistica y vinculacion, entre
otras.
Los profesores de régimen a contrata y planta de la Universidad de Valparaiso
se encuentran adscritos a la carrera académica. Los profesores contratados
bajo la modalidad de convenio a honorarios no estan adscritos a la carrera
académica. Sin embargo, la Universidad, en reconocimiento al rol que
cumplen, ha establecido criterios que atienden las caracteristicas especificas
en que desarrollan su labor.
La Asociacion de Funcionarios Académicos de la Universidad de Valparaiso
(AFA-UV)* es una organizacion de funcionarios de la administracion del
Estado, de caracter voluntario, creada en virtud de la Ley 19.296 y cuyos
objetivos son promover el mejoramiento de las condiciones laborales de sus
asociados, procurar el perfeccionamiento académico y laboral; ser interlocutor
ante la autoridad interna y externa Universitaria sobre laborales y gremiales.
Vigilar por el cumplimiento de las normas laborales, representar a los
académicos en organismos y entidades que la ley conceda participacion,
realizar acciones de bienestar, orientacion y capacitacion dirigidas al
perfeccionamiento de sus afiliados; prestar asistencia o asesoria técnica,
constituir o asociarse a mutuales de fondos y servicios y participar de ellos,
entre otros.
1.1.2.4.2. Funcionarios No Académicos
La Universidad de Valparaiso concibe la gestion institucional como soporte
esencial para el desarrollo de las diferentes actividades académicas. De este
modo, el rol de los estos 1176° funcionarios no académicos resulta vital para

la ejecucion de un conjunto de acciones y procesos.

2 Datos obtenidos de SEIS matriculados, fecha de corte mayo 2021

3 Datos obtenidos de Direccion de Gestion y Desarrollo de personas, 2021

4 Extraido de Asociacion de Funcionarios Académicos de la Universidad de Valparaiso, AFA-
UV 2022

® Datos obtenidos de Direccion de Gestion y Desarrollo de personas, 2021

11
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La Asociacion de Funcionarios de la Universidad de Valparaiso, AFUVS, tiene
como principal objetivo el desarrollo y proteccion de los intereses de la
comunidad funcionaria, asociada dentro de un marco de respeto y fidelidad
con la Universidad. Junto con ello, promueve y procura en sus asociados el
gue desarrollen aspectos materiales, espirituales, intelectuales o deportivos,
mediante acciones de bienestar, de orientacion y formacion gremial, de
capacitacion o de otra indole dirigidas al perfeccionamiento de las condiciones
de vida y de trabajo, mejoramiento social ademas de econdémico en sus
afiliados.

1.1.3. Direccién de Gestion y Desarrollo de Personas

El area de gestion y desarrollo de personas tiene por finalidad administrar los
procesos asociados al ciclo de vida laboral de los funcionarios académicos y
no académicos de la Universidad. Lo anterior se desarrolla en el marco de la
mision y proposito de esta y con el estricto apego a las normas que rigen al
aparato estatal, desarrollando un modelo que va desde el reclutamiento de
personas hasta el fin del ciclo laboral, con un conjunto de acciones con miras
a transformar esta area de la gestion institucional en un soporte al desarrollo
de las necesidades académicas, administrativas y de servicios.

1.1.3.1. Organizacion Direccidon de Gestion y Desarrollo de Personas

La Direccion de Gestion y Desarrollo de Personas es un organismo de
administracion central, dependiente de la Prorrectoria, de acuerdo con el
reglamento organico de la Universidad de Valparaiso, aprobado por Decreto
Exento N°1253, de 2017.

Esta direccion propone y ejecuta las politicas especificas relacionadas a
objetivos y metas en los ambitos de reclutamiento, seleccién, nombramiento,
promocién, induccién, orientacién, remuneracion, estimulos, capacitacion,
salud laboral, bienestar del personal, evaluacion de desempefio y
desvinculacién del personal académico y no académico de la Universidad.
Complementando lo anterior coordina y da seguimiento a la ejecucion de estas
politicas disponiendo las acciones necesarias que de ello se deriven, bajo el
marco del Plan de Desarrollo Institucional, para ello debe trabajar
coordinadamente con facultades, campus y el nivel central presentando los
servicios requeridos para cada uno. Mantiene una coordinacion con la
Vicerrectoria académica, dado que ambas deben implementar las acciones
necesarias para el cumplimiento del objetivo estratégico el cual es “Fortalecer
la gestion y desarrollo del capital humano acorde a los desafios

institucionales”, ademas trabaja coordinadamente con el personal

¢ Extraido de Asociacion de Funcionarios de la Universidad de Valparaiso, AFUV 2022

12
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administrativo que da apoyo en cada facultad y campus, los que dependen
respectivamente de los decanos y directores.

Tal como se muestra a continuacién en un organigrama con las distintas areas
de trabajo dentro de la Universidad de Valparaiso.

Organigrama Universidad de Valparaiso’

Universidad
ﬂ deValparaiso

CHILE

DIRECCION GENERAL DIRECCION GENERAL
DE PREGRADO ECONOMICA

DIRECCION GENERAL DIRECCIGN DE INNOVACION DIRECCION DE DIRECCION DE GESTION Y DIRECCION DE
Y TRANSFERENCIA EXTENSION Y DESARROLLO DE PERSONAS PLANIFICACION

TECNOLOGICA COMUNICACIONES
DIRECCION DE TECNOLOGIAS DIRECCION DE

DIRECCION DE DE INFORMACION Y AUTOEVALUACION
F‘ﬁ’:‘f‘ Aﬁgnﬁmﬁ i .'3.3:‘&‘%‘2.'.‘5& m%ms COMUNICACION Y ACREDITACION

DIRECCION DE DIRECCION DE
INSFRAESTRUCTURA ANALISIS INSTITUCIONAL

DEPARTAMENTO
PARA EL DESARROLLO
ACADEMICO

DIRECCION DE
ADMINISTRACION
Y LOGISTICA

DIRECCION DE
ASUNTOS ESTUDIANTILES

UNIDAD DE PROYECTOS
INSTITUCIONALES

1.1.3.2. Estructura interna de la Direccion de Gestion y Desarrollo de
Personas

En cuanto a la estructura interna de la Direccion de Gestion y Desarrollo de
Personas, esta la direccion a cargo del Sr. Juan Pablo Jafia NUfiez ademas de
contar con una secretaria y cuatro subareas, la Unidad de Remuneraciones,
Unidad de Gestion de Personas, Unidad de Apoyo a la Gestion de Personas 'y
Bienestar del Personal.

Organigrama Direccion de Gestion y de Desarrollo de Personas®

" Extraido de Universidad de Valparaiso Organigrama, 2022
8 Extraido de Direccion de Gestion y Desarrollo de Personas (DGDP), 2022
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DIRECTOR
Juan Pablo Jafia

Nufiez

SECRETARIA
Verdnica Chapa
M. Antonella Silva

UNIDAD DE APOYO BIENESTAR DEL
A LA GESTION DE PERSONAL
PERSONAS Jefa
Coordinadora Marfa del Carmen
Susana Astudilo Rodriguez

UNIDAD DE UNIDAD DE GESTION
REMUNERACIONES DE PERSONAS
Coordinadora Coordinador

Vanessa Rojas Henry Wachtendorff

1.1.3.3. Politicas Generales y Especificas de RRHH de la Universidad de
Valparaiso

La Direccion de Gestion y Desarrollo de Personas cumple con la finalidad de
gestionar y administrar los procesos asociados al ciclo de vida laboral de
funcionarios tanto académicos como no académicos de la Universidad. Todo
esto se desarrolla en el marco de la misién y propésito de la institucién, regida
por las normativas y leyes estatales, generando politicas bajo ese margen las
cuales seran detalladas a continuacion.

Politicas Generales y Especificas de RRHH de la Universidad de Valparaiso®
N°1 Politica general de Capital Humano de la Universidad de Valparaiso
Contar con una dotacion de personal apropiada en calidad y cantidad que,
seleccionada en funcion de sus méritos y sin discriminaciones, de conformidad
con la normativa vigente, permita la realizacion de las distintas funciones

universitarias y el logro de los propdsitos institucionales
N°2: Politica Especifica de INGRESO

Se incorporara personal, académico y administrativo, con competencias
idéneas que se encuentren relacionadas con las exigencias institucionales, a

través de un proceso objetivo, transparente, técnico y no discriminatorio.
N°3: Politica Especifica de CAPACITACION Y PERFECCIONAMIENTO

Con el fin de cumplir los objetivos institucionales, se entregaran las
herramientas y competencias necesarias al personal académico Yy
administrativo. Asimismo, la Universidad promovera el desarrollo de las
competencias personales, técnicas y profesionales de su personal, a fin de

incentivar su desarrollo.

N°4: Politica Especifica de REMUNERACIONES

9 Extraido de Direccion de Gestién y Desarrollo de Personas (DGDP), Politicas Generales y
Especificas de RRHH de la Universidad de Valparaiso, 2022
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Al incorporar personal académico y administrativo con competencias idoneas,
la corporacion debera fijar niveles de remuneraciones e incentivos de acuerdo

con el entorno laboral, la realidad interna y el desempefio individual.
N°5: Politica Especifica de EVALUACION DEL DESEMPENO

A fin de orientar a su personal, académico y administrativo, para dar
cumplimiento a las exigencias laborales, la institucion aplicard un sistema de
evaluacién del desempefio permanente, transparente, oportuno e informado;

el cual promovera procesos de mejora continua del rendimiento.
N°6: Politica Especifica de CALIDAD DE VIDA LABORAL

La Institucién propendera a la permanente mejora de la calidad de vida laboral
de su personal, planificando, implementando y evaluando acciones
coordinadas que permitan generar condiciones seguras de trabajo, asi como

el bienestar personal y colectivo.
N°7: Politica Especifica de RETIRO Y DESVINCULACION

Los programas de incentivo al retiro seran implementados de acuerdo con el

marco normativo institucional y las facultades que la ley permita.

Los mecanismos de desvinculacion a utilizar seran los definidos en la
normativa institucional desarrollados por organismos colegiados en el caso del

personal académico y por la normativa vigente para el personal administrativo.

15



Universidad
deValparaiso

CHILE

FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES

ESCUELA DE TRABAJO SOCIAL

CAPITULO 2
MARCO CONCEPTUAL REFERENCIAL
En este capitulo se visualizan las referencias conceptuales y
normativas que guiaran el proyecto de titulo, abarcando desde la

normativa legal, hasta el recorrido conceptual de la diversidad.
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2.1. Normativa Legal

La Universidad de Valparaiso es una institucion publica y estatal, en este
marco se rige por una serie de normativas con el fin de poder llevar a cabo su
mision.

En este contexto se muestra a continuacion las leyes que rigen a la institucion
y aquella que es importante para el desarrollo de esta investigacion.

2.1.1. Ley 21091 de Educacién Superior

El 29 de mayo del 2018 entr6 en vigencia la Ley 21091 de Educacién Superior
en la cual se establece que su provision debe estar al alcance de todas las
personas, de acuerdo con sus capacidades y méritos para que puedan
desarrollar sus talentos, sin discriminaciones arbitrarias; asimismo debe servir
al interés general de la sociedad ejerciendo conforme a la Constitucion y los
tratados internacionales ratificados por Chile que se encuentren vigentes.

El Ministerio de Educacion (2018), menciona que la Educacion Superior
cumple un rol social tanto para los futuros estudiantes, los estudiantes y
trabajadores, con la finalidad de generar y desarrollar conocimiento, sus
aplicaciones, el cultivo de las ciencias, la tecnologia, las artes y las
humanidades; la vinculacion con la comunidad a través de la difusion,
fomentando la cultura en sus diversas manifestaciones, con el objetivo de
aportar al desarrollo sustentable, al proceso social, cultural, cientifico,
tecnoldgico de las regiones, del pais y de la comunidad internacional.

La Educacion Superior centra su quehacer en la formacion integral y ética de
las personas, orientada al desarrollo del pensamiento autbnomo vy critico, que
les incentiva a participar y aportar activamente en los distintos ambitos de la
vida en sociedad, de acuerdo con sus diversos talentos, intereses y
capacidades.

En cuanto a nivel de organizacion, esta ley crea la Superintendencia de
Educacién Superior que es un organismo publico orientado a fiscalizar y
supervigilar el cumplimiento de las disposiciones legales y reglamentarias que
regulan a las universidades, institutos profesionales y centros de formacion
técnica del pais, asi como fiscalizar que éstas destinen sus recursos a fines
propios, de acuerdo a la ley y estatutos ademas es parte del sistema que
promovera la inclusién de los estudiantes en las instituciones de educacion
superior, velando por la eliminacion y prohibicion de todas las formas de
discriminacion arbitraria.

El respeto y promocion por los derechos humanos debera regir siempre la
actuacion del sistema y de las instituciones de educacién superior en relacion
con todos los miembros de su comunidad, tanto en sus propuestas formativas,
de desarrollo organizacional, como también en las relaciones de trabajo y
aprendizaje.
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2.1.2. Ley 21094 Sobre Universidades Estatales.

El 05 de junio del 2018 entr6 en vigencia la nueva Ley 21094 sobre
Universidades del Estado. Es la primera norma que aborda de manera
particular a estas instituciones.

Todas las personas son libres e iguales en dignidad y derechos, cada una
cuenta con creencias y convicciones personales que les permite diferenciarse
e ir contribuyendo a la sociedad mediante cada punto de vista particular.

Esta Ley establece la misién y los principios que deben guiar el quehacer de
las Universidades del Estado, como el respeto de toda expresion religiosa,
libertad de pensamiento, libertad de expresion, libertad de cétedra, libertad de
investigacion y de estudio, el respeto, la tolerancia, la valoracién, el fomento al
meérito, la inclusién, la equidad, la solidaridad y la cooperacién, entre otros.

En relacion con lo anteriormente mencionado el Consorcio de Universidades
del Estado de Chile (2018), reconoce con la Ley 21.094 el rol y las
especificidades de las Universidades Estatales y la responsabilidad del Estado
con ellas. Para el trabajador esta ley tipifica el acoso sexual y laboral,
asignandoles un procedimiento de respuesta adecuado y elimina algunos
procesos burocraticos.

Por lo anteriormente mencionado a nivel de organizacion se crea el Consejo
de Coordinacion de Universidades del Estado el cual tiene por finalidad
promover la accién articulada y colaborativa de las 18 instituciones
universitarias estatales, con miras a desarrollar los objetivos y proyectos
comunes previstos en la ley.

2.1.3. Ley 21015 Incentiva la Inclusion de Personas con Discapacidad al
Mundo Laboral.

El 01 de abril del 2018 entr6 en vigencia la Ley 21015, con el objetivo de
incentivar la Inclusion de Personas con Discapacidad al Mundo Laboral.

En este caso SENADIS (2018) menciona que a nivel de organizacién la Ley
de Inclusion Laboral, establece una reserva de empleos del 1% para personas
con discapacidad o beneficiarias de la pension de invalidez en cualquier
régimen previsional, en instituciones del estado o empresas privadas que
tengan 100 o mas trabajadores o funcionarios.

Los principales temas abordados en esta ley se mencionan a continuacion:

- Los organismos publicos y las empresas con 100 o mas trabajadores y
trabajadoras deberan contratar al menos el 1% de personas con
discapacidad.

- Respeta la dignidad de las personas con discapacidad mental
eliminando la discriminacion salarial.

- Se prohibe toda discriminacion hacia personas con discapacidad.
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- Las personas con discapacidad contaran con garantias en los procesos
de seleccion laboral del Estado.

2.1.4. DFL - 29 Fija Texto Refundido, Coordinado y Sistematizado de la
Ley N.° 18838, Sobre Estatuto Administrativo.
El 16 de marzo del 2005 entrd en vigencia el DFL-29 fija texto refundido,
coordinado y sistematizado de la Ley N.° 18838 sobre estatuto administrativo,
estableciendo coémo deben funcionar las relaciones entre el Estado y los
trabajadores del sector publico que cuenten con un contrato en algun
Ministerio, Intendencia, gobernaciones ademas de servicios publicos
centralizados y descentralizados.
De acuerdo con lo estipulado por J. Albornoz (2011) A nivel de organizacion
este estatuto administrativo reconoce varios derechos y deberes de los
funcionarios publicos, como derecho a la carrera funcionaria, estabilidad del
empleo, igualdad de oportunidades, capacitacion del empleado, derecho a
seguridad social y derecho a asociarse en gremios, entre otros.
La Ley 18.843, establece todo un sistema para sancionar a los funcionarios
gue, en el ejercicio de sus funciones, realizan actos o incurren en omisiones
gue infrinjan sus deberes funcionarios, causando perjuicios, yendo contra la
probidad administrativa o simplemente desobedeciendo las obligaciones o
prohibiciones que les han sido impuestas por el estatuto y que se entienden
aceptadas por ellos desde que aceptan sus nombramientos y comienzan a
ejercer sus funciones.
2.1.5. Ley 20.422 Establece Normas sobre Igualdad de Oportunidades e
Inclusion Social de Personas con Discapacidad
El 10 de febrero de 2010 entr6 en vigencia la Ley N°20.422 que Establece
Normas sobre Igualdad de Oportunidades e Inclusion Social de las Personas
con Discapacidad.
La ley se basa en los principios de vida independiente, accesibilidad universal,
disefio universal, intersectorialidad, participacion y didlogo social. Ademas,
estableci6 organismos para abordar los desafios que genera la plena inclusién
social de las personas con discapacidad: Servicio Nacional de la
Discapacidad, Comité de Ministros (actual Comité de Desarrollo Social y
Familia) y Consejo Consultivo de la Discapacidad. Este texto legal junto a la
Convencién sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad de las

Naciones Unidas, constituyen un sélido marco legislativo en nuestro pais.®

10 Extraido de Servicio Nacional de la Discapacidad, Ley N°20.422 Establece Normas sobre
Igualdad de Oportunidades e Inclusién Social de Personas con Discapacidad, 2010
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2.2. La Diversidad

2.2.1. Concepto de Diversidad

La diversidad es multidimensional ya que contempla las caracteristicas fisicas,
el entorno econémico, educacional y cultural, lo cual contribuye a la formacion
de la personalidad de cada individuo, haciéndolo unico y diferente.

Segun lo estipulado por Tollero y Olmos (2011), El concepto, conocimiento y
estudio de la diversidad es reciente, por lo que cuenta con una amplia variedad
de definiciones, una de las mas generales hace foco en las diferencias que
existen entre las personas y refiere a una construccion colectiva plural que
enriquece a los grupos humanos y a la sociedad en su conjunto.

La diversidad es vista desde dos grandes grupos, el primero es a nivel
superficial refiriéndose a los atributos personales de un individuo que son
inmediatamente visibles para los demas (por ejemplo, género, raza y etnia,
nacionalidad y edad). Y, por otro lado, estan las caracteristicas de diversidad
a nivel profundo refiriéndose a los atributos personales los cuales no son
inmediatamente visibles para el entorno (por ejemplo, educacion y
permanencia laboral). Para explicar e ilustrar de mejor manera este fenomeno
se utiliza la metafora del Iceberg.

Tabla 1: Metéafora del Iceberg!?

Iceberg Definicion

j A | Diversidades Visibles |
| |\ -+ Crea una actitud derivada del
) estereotipo transacccional que tiene la
VISIBLE / { persona ante ese colectivo /segmento

Diversidades no Visibles
+ Mayores generadoras de conflicto
+ Derivan en una falta de comunicacion
* Resultan en deterioro de la eficacia
+ Responsable de aumento en costes
operativos y de estructura
+ Reduce la innovacion y creatividad
l. Peligra sostenibilidad de la empresa |

Mas alla de las influencias que generan los aspectos visibles en las relaciones
laborales, aquellos aspectos no visibles definen como se organizan los
equipos para cumplir las metas y fines de cada institucién.

La Universidad de Valparaiso cuenta con un amplio numero de funcionarios
de los cuales 904 son académicos con distintos grados de estudios como
licenciatura, especialidades, magisteres y doctorados??, de esta forma cada
uno se desarrolla profesionalmente acorde a esto, influyendo en la forma en

gue se relacionan e interactian entre si. Por otro lado, hay 1176 funcionarios

11 Datos obtenidos de Soriano Galindo, P. 2018, La gestion de la diversidad: Un reto para los
recursos humanos.
12 Datos obtenidos de Direccion de Gestion y Desarrollo de Personas, 2021

20



Universidad
deValparaiso
CHILE

FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES
ESCUELA DE TRABAJO SOCIAL

no académicos que ejercen dentro de la institucion diferentes funciones a nivel
profesional, administrativo, secretarias, técnicos especialistas y servicios.®
Cada funcionario de la Universidad de Valparaiso cuenta con experiencias,
vivencias, estudios y funciones distintas entre si enriqueciendo e influenciando
las relaciones entre los equipos de trabajo. En funcion de lo anterior la primera
Politica general de Capital Humano de la Universidad de Valparaiso
especifica que contard con una dotacién de personal que sera seleccionada
en funcién de sus méritos y sin discriminaciones, de conformidad con la
normativa vigente, permitiendo la realizacion de las distintas funciones
universitarias y el logro de los propdsitos institucionales.

2.2.2. Diversidad en la actualidad

Durante las ultimas cinco décadas la globalizacion ha generado cambios a
nivel demografico y cultural, desde la incorporacion de la mujer en el mundo
laboral, la migracion ademas del envejecimiento de la poblacion ha permitido
ver con mas frecuencia mayor diversidad dentro de los equipos de trabajo.
Segun Prieto y Soriano (2018), las causas de la importancia actual de la
diversidad pueden agruparse en 3 categorias: Demograficas, culturales y
funcionales.

Actualmente la diversidad ha permitido a la mujer incorporarse en equipos de
trabajo y llevar a cabo disciplinas que antiguamente se consideraban solo para
el ejercicio del hombre, personas de diferentes paises trabajando en equipo
para lograr los objetivos de la institucion y personas en situacion de
discapacidad pudiendo desarrollarse profesionalmente, contando con un
trabajo estable.

Durante 2020, En la Universidad de Valparaiso contaba con un total de 1056
funcionarios académicos y 740 funcionarias académicas?®®, por otro lado, hubo
486 funcionarios no académicos y 642 funcionarias no académicas?®, teniendo
un total de 1542 funcionarios y 1226 funcionarias, si bien hay una mayor
cantidad de hombres trabajando actualmente en la institucion, en el pasado no
se visualizaba esta cantidad de funcionarias académicas y no académicas
ejerciendo funciones.

En relacion con lo anterior la politica nimero dos de la Direccion de Gestion y
Desarrollo de Personas (DGDP)'/, especifica el ingreso e incorporacion de

personal académico y administrativo, con competencias idéneas que se

13 Datos obtenidos de Direccion de Gestion y Desarrollo de Personas, 2021

14 Datos obtenidos de Direccion de Gestion y Desarrollo de Personas (DGDP), Politicas
Generales y Especificas de RRHH de la Universidad de Valparaiso, 2022

15 Datos obtenidos de Direccion de Gestion y Desarrollo de Personas, 2021

18 Datos obtenidos de Direccion de Gestion y Desarrollo de Personas, 2021

17 Extraido de Direccion de Gestion y Desarrollo de Personas (DGDP), Politicas Generales y
Especificas de RRHH de la Universidad de Valparaiso, 2022
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encuentren relacionadas con las exigencias institucionales, a través de un
proceso objetivo, transparente, técnico y no discriminatorio, enfocandose
principalmente en las habilidades desarrolladas por cada persona y que seran
idéneas para el puesto de trabajo.

2.2.3. Diversidad en el ambiente laboral

La globalizacién ha permitido que los equipos de trabajo estén conformados
por personas con caracteristicas visibles y no visibles distintas entre si, por
esta razén en el Ultimo tiempo las instituciones han buscado la manera de crear
un ambiente laboral inclusivo y de no discriminacion.

De acuerdo con Lara, Leyva y Zeferino (2021), la diversidad engloba politicas
gue benefician a los colaboradores y, al mismo tiempo, da apertura al tema de
inclusion y no discriminacion en la empresa.

Cuando al interior del trabajo se genera un ambiente hostil y los equipos no
logran llegar a acuerdos, se generan dificultades a la hora de cumplir las metas
y objetivos institucionales, limitando tanto el desarrollo del funcionario como el
de la institucion.

La diversidad debe generar beneficios, por esta razon hay opiniones divididas
con respecto a lo diversos que pueden llegar a ser los equipos, pues por un
lado se ve de forma positiva las diferentes experiencias que cada trabajador
entrega para la innovacion de la institucion y por otro lado lo ven como un
problema, pues si los equipos de trabajo no logran visualizar estas diferencias
como una oportunidad se genera un ambiente laboral hostil, donde el
cumplimento de metas se ve seriamente amenazado.

De acuerdo con lo anterior, Prieto y Soriano (2018) muestran las opiniones
divididas con respecto a los efectos de la diversidad en las organizaciones, los
expertos las diferencian en dos corrientes: los que consideran la diversidad
como una oportunidad y los que perciben la diversidad como una fuente de
problemas al trabajar con grupos de personas diferentes. Se llega a hablar de
la diversidad como un “arma de doble filo”.

Por las razones expuestas anteriormente, la gestion de la diversidad juega un
papel fundamental cuando la institucion cuenta con un grupo humano
heterogéneo, gestionar estas diferencias genera un ambiente laboral positivo
y armonico que favorece el cumplimiento de metas y objetivos institucionales.
La Universidad de Valparaiso cuenta con 11 facultades, 42 carreras y mas de
10 recintos administrativos'®, cada funcionario cuenta con estudios, cursos y
experiencias distintas entre si, cada uno las va desarrollando y se desenvuelve

conforme a ello en las diferentes areas de la institucion. Al gestionar la

18 Datos obtenidos de Direccion de Gestion y Desarrollo de Personas, 2021
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diversidad es importante considerar los distintos recintos universitarios y la
variedad de tareas, funciones y actividades que desempefia cada trabajador.
En relacion a lo expuesto anteriormente la Politica de capacitacion y
perfeccionamiento con el fin de cumplir los objetivos institucionales.®,
menciona como la Universidad debe entregar a su personal académico y
administrativo herramientas y competencias necesarias para promover el
desarrollo de las competencias personales, técnicas y profesionales con el fin
de cumplir las metas de la institucion.

2.3 Gestion de la Diversidad

Al interior de cada institucion los trabajadores cuentan con talentos, estudios
y experiencias distintas entre si. Gestionar la diversidad es enriquecerse con
las habilidades de cada funcionario, potenciarlas y desarrollarlas en
profundidad con fin de lograr los objetivos institucionales, favoreciendo ambos
en el camino.

De acuerdo con Mor Barak (2016), las organizaciones deben esforzarse por
aumentar la similitud y el sentido de pertenencia entre los empleados, pero
también reconocer y apreciar a los empleados por sus talentos unicos.

Es fundamental que los trabajadores se sientan participes de la institucion,
para esto la Universidad debe considerar los talentos que diferencian a cada
uno de sus funcionarios para potenciar y desarrollar sus habilidades.

Por otro lado, Chinchillay Cruz (2011), indican que sdlo si llega a formar parte
de la mision empresarial y si se convierte en criterio real en la toma de
decisiones logrando compatibilizarse con los motivos de los empleados,
entonces las politicas que se desarrollen en estas materias seran un factor de
competitividad y de sostenibilidad.

De esta manera no solo es importante que la institucion considere las
habilidades de sus trabajadores, también es fundamental que participen en la
toma de decisiones y en el desarrollo de las politicas institucionales, al aplicar
esto se fortalecen los equipos y al mismo tiempo cumplen con las metas y
objetivos de la institucion. Por esta razén es clave para la gestion de la
diversidad la cultura organizacional, ya que considera e incorpora la
subjetividad en los objetivos, especificamente lo que espera el trabajador de
esta, pues ello finalmente permite espacios concretos de participacion, los
cuales implican una renovacion en el ambiente laboral y generan relaciones

mas armonicas.

19 Extraido de Direccion de Gestion y Desarrollo de Personas (DGDP), Politicas Generales y
Especificas de RRHH de la Universidad de Valparaiso, 2022
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Con respecto a la incorporacion de la subjetividad del trabajador en las
politicas de la institucion para el 6ptimo desarrollo de la misma Prieto y Soriano
(2018), consideran que las nuevas politicas centran sus esfuerzos en la cultura
de la organizacion, tratando de crear un clima de integracion en el seno de la
empresa. Se trataria de lograr un ambiente adecuado para que el individuo se
sienta cdmodo y desarrolle el maximo de su potencial en beneficio de la
institucion.

Para lograr un buen clima laboral es importante gestionarlo al interior de los
equipos, por lo cual el rol de las jefaturas es esencial pues tienen el deber de
guiar a sus trabajadores, con la finalidad de que éstos se sientan comodos y
desarrollen sus habilidades profesionales, generando en ellos un mayor
compromiso a la hora de cumplir los objetivos y metas de la institucion.

En relacion a lo mencionado anteriormente Chinchillay Cruz (2011), dicen que
un directivo que actia por motivos trascendentes tiene la ventaja de que ve a
las personas en su totalidad y esto le llevara a organizar el trabajo de tal modo
gue tenga sentido para cada colaborador partiendo de su realidad como ser
anico e irrepetible. Buscara el compromiso de las personas y la unidad en el
proyecto, respetando la diversidad.

La Universidad de Valparaiso cuenta con un gran numero de funcionarios
académicos y no académicos en los diferentes recintos institucionales, cada
una de ellas cuenta con unidades y areas las cuales son lideradas por una
jefatura, quienes tienen la tarea de gestionar los distintos talentos,
experiencias, estudios y especialidades con la finalidad de potenciar su
desarrollo.

Considerando lo anterior la politica niamero 6 politica especifica de calidad de
vida laboral?®, menciona que la Institucién propendera a la permanente mejora
de la calidad de vida laboral de su personal, planificando, implementando y
evaluando acciones coordinadas que permitan generar condiciones seguras
de trabajo, asi como el bienestar personal y colectivo, aqui se destaca la
importancia de la gestiones que se deben realizar para que el trabajador pueda
desarrollar sus habilidades y competencias mediante el bienestar, gestion que
es desarrollada principalmente por las jefaturas las cuales guian a los equipos
de trabajo conformados por funcionarios y funcionarias.

2.3.1. Rol de las jefaturas en la gestion de la diversidad

En una institucion es esencial la gestion de la diversidad para evitar conflictos
gue se puedan generar al interior de los equipos de trabajo, en este caso las

jefaturas cumplen el rol de guia mediando y evitando estos enfrentamientos,

20 Extraido de Direccion de Gestion y Desarrollo de Personas (DGDP), Politicas Generales y
Especificas de RRHH de la Universidad de Valparaiso, 2022
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incentivando a su vez instancias de buen clima laboral mediante el trabajo en
equipo con el fin de lograr los objetivos de la institucion.

La gestion de la diversidad por parte de las jefaturas trae consigo beneficios
para la institucibn ya que mediante esta se cumplen los objetivos
institucionales y los trabajadores generan respuestas innovadoras a los
conflictos planteados ya que se considera su opinion en la toma de decisiones,
generando igualdad de condiciones entre todos, disminuyendo los conflictos.
Respecto a lo anterior Chinchilla y Cruz (2011), subrayan las desventajas de
la diversidad en la fuerza de trabajo: aumenta la probabilidad de conflictos en
la empresa, de rotacion y de absentismo. Para afrontar estos riesgos,
recomiendan mejorar las habilidades de los directivos para gestionar estos
dilemas.

Para los trabajadores es importante la igualdad de oportunidades y desarrollo
dentro del equipo y que sean considerados sus puntos de vista e ideas con
respeto al desarrollo de la institucion para el cumplimiento de metas y
objetivos, es importante para ello la gestion que puedan realizar las jefaturas
para que el trabajador se siente en confianza, desarrollando su potencial en
conjunto con su equipo de trabajo.

De acuerdo con Prieto y Soriano (2018), esta gestion de la diversidad seria
una evolucion de la igualdad de oportunidades, que solamente se centraria en
la gestion de personas, dado que proyecta la igualdad de oportunidades a la
estrategia empresarial.

Los lideres tienen la mision de encontrar la identidad del grupo, aquello que
los motiva y que ademas sea transversal, sin que quede un sesgo de grupos
privilegiados, buscando siempre la igualdad de oportunidades entre sus
trabajadores.

Con respecto a esto Mor Barak (2016), plantea una teoria del liderazgo
intergrupal, basada en la identidad social y las relaciones intergrupales, que
postula el desempefio efectivo del intergrupo dependiendo de la forma en que
los lideres construyen la identidad relacional intergrupal.

Debido a la infraestructura de la Universidad de Valparaiso es importante que
las jefaturas cuenten con competencias de liderazgo para poder gestionar y
guiar a sus trabajadores, que estos a su vez puedan realizar diversas
funciones al interior de su trabajo.

En relacion al liderazgo y la gestion que realizan las jefaturas con sus equipos
de trabajo la politica namero cinco de la Universidad de Valparaiso?!,

menciona con respecto a la evaluacién de desempefio la orientacion hacia su

ZlExtraido de Direccion de Gestion y Desarrollo de Personas (DGDP), Politicas Generales y
Especificas de RRHH de la Universidad de Valparaiso, 2022
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personal, académico y administrativo, para dar cumplimiento a las exigencias
laborales, la institucion aplicard un sistema de evaluacion permanente el cual
es transparente, oportuno e informado; promovera procesos de mejora
continua de rendimiento, generando una critica positiva o negativa por parte
de las jefaturas hacia sus equipos siempre con el fin de desarrollar las
habilidades del trabajador y el cumplimiento de los objetivos institucionales.
2.3.2. Liderazgo y Gestion de la diversidad

Para la gestion de la diversidad es fundamental el liderazgo por parte de las
jefaturas para que éstas puedan mediar las relaciones entre los trabajadores
y las habilidades propias de cada uno, por esto es importante que la jefatura
sea escuchada y respetada por sus equipos ya que sin este factor los intentos
por generar un positivo ambiente laboral podrian no concretarse.

Con respecto a lo anterior Chinchilla y Cruz (2011), las competencias de
liderazgo deben desarrollarlas quienes ocupan cargos directivos ademas de
los supervisores, para gestionar adecuadamente la diversidad. Para lograr la
unidad en una organizacion diversa es necesario que los directivos desarrollen
competencias de liderazgo intrapersonales e interpersonales, las cuales
facilitan que los colaboradores se mueven por motivos trascendentes.

Al contar en la actualidad con un grupo tan amplio de trabajadores, los cuales
cuentan con habilidades, talentos y necesidades distintas, las instituciones
crean politicas que generen un ambiente de igualdad, en donde todos se
sientan comodos para poder desarrollarse, todo esto mediado por las
jefaturas.

Algunos trabajadores podrian ver de forma negativa las gestiones realizadas
ya que no se sentiran beneficiados directamente por ella; Por lo que las
competencias de liderazgo con las que cuentan las jefaturas seran esenciales
a la hora de demostrar que esto es un beneficio para todos y que no pretende
perjudicar a los funcionarios.

En relacién a lo anterior Dubin (2008), menciona que, al aumentar la diversidad
de la plantilla, es probable que se generen mayor nimero de malentendidos
entre los miembros de nuestro equipo, los cuales pueden facilmente reducir su
compromiso con su grupo de trabajo y la organizacion en su conjunto. Evitar
gue problemas como estos anulen los beneficios potenciales de la diversidad
requiere un esfuerzo de liderazgo en varios sentidos.

La Universidad de Valparaiso con el propésito de cumplir con su misién y en
el marco de la ley N° 21.094 define sus valores en la libertad, la equidad, el

pensamiento critico, la inclusién, participaciéon y la formacion ciudadana??,

22 Datos obtenidos de Universidad de Valparaiso, Vision y mision de la Universidad de
Valparaiso, Chile
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dentro de las politicas se incluye todo aquello que es esencial para el
desarrollo de los trabajadores, las jefaturas se guian en base a estos valores
para poder guiar y gestionar con el fin de cumplir los objetivos de la institucion,
considerando que solo en funcionarios académicos hay 90423 personas.
2.3.3. Los equipos de trabajo en Gestion de la diversidad

Para poder generar un buen clima laboral resulta esencial la confianza y la
comunicacion entre las personas que integran los equipos evitando conflictos
producidos por los prejuicios, la discriminacién y la desinformacién.

Segun Chinchilla y Cruz (2011), para trabajar en equipo se requiere confiar
en los demas miembros, pero esto, en un ambiente diverso, implica superar
€s0s prejuicios tan comunes como dafinos: desconfianza sobre la capacidad
de las mujeres, los extranjeros, los de edad diferente a la nuestra, etc.
Actualmente gracias a la globalizacién los equipos de trabajo son cada vez
mas diversos tanto en experiencia, estudios, como en nacionalidad, sexo y
edad, situacion que hace 50 afios no era comun. Por esta misma diversidad
se pueden hacer ajustes a algunas personas como el horario de entrada,
cambios en la distribucion de los espacios o mayor flexibilidad en cuanto a las
tareas que deban cumplir, entre otros. Si bien estos son ajustes razonables
algunos trabajadores podrian verlo de forma negativa ya que no se verian
beneficiados por ello.

La gestidon de la diversidad que puedan realizar las jefaturas para la resoluciéon
de conflictos que derivan de estos ajustes razonables es esencial, ya que esto
proporciona un buen clima laboral para el desarrollo de cada trabajador, si el
ambiente es hostil este no desarrolla todo su potencial y podria no llegar a
completar los objetivos de la institucion.

Al respecto Chinchilla y Cruz (2011), resolver los posibles conflictos o
resentimientos entre los trabajadores exige una estrategia planificada que vele
por que todos los trabajadores tengan conocimiento de la politica de ajustes
razonables de la empresa y la comprendan. Lo ideal seria que el curso de
formacion en ajustes razonables se haga lo mas pronto posible después de la
incorporacion de la persona a la empresa.

Es importante para la prevencion y resolucién de conflictos la comunicacion,
informacion y la confianza dentro de los equipos de trabajo, mediante el
reforzamiento de los beneficios que conllevan la implementacion de ajustes
razonables ya que estos tienen como objetivo que cada trabajador se

desenvuelva en igualdad de condiciones.

23 Datos obtenidos de Direccion de Gestion y Desarrollo de Personas, (2021)
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La Universidad de Valparaiso cuenta con un amplio universo de trabajadores
académicos y no académicos, de los cuales solo 14%* son personas en
situacion de discapacidad que se desenvuelven al interior de su puesto de
trabajo.

2.3.4. Disefio del puesto de trabajo con la gestion de la diversidad

Hoy en dia las instituciones cuentan con un universo amplio de trabajadores
por lo que deben generar politicas que permitan a cada uno desde el momento
de su contratacién y durante toda su estadia en la institucion igualdad de
condiciones para poder desarrollar su potencial.

En alusion a lo anterior Mor Barak (2016), menciona que la gestion de la
diversidad implica politicas y programas especificos para mejorar la
contratacion, inclusion, promocion y retenciéon de empleados que son
diferentes de la mayoria de la fuerza laboral de una organizacion.

Aqui juega un rol esencial la gestion y el disefio del puesto de trabajo en donde
las caracteristicas fisicas, género, raza, etnia, nacionalidad y edad, no seran
determinantes para la seleccion de una persona, se diferenciaran Unicamente
en los atributos personales que busca la institucion para el puesto de trabajo
solicitado.

En este caso Mor Barak (2016), hace énfasis en que los criterios requeridos
se ajusten a los de razonabilidad, es decir que solo estén referidos a requisitos
vinculados a la formacion y la experiencia laboral para desempefar
determinado puesto.

Una vez la persona seleccionada se integra a la institucion se puede enfrentar
a una serie de barreras que podrian dificultar su adaptacion, esto se debe
gestionar mediante los ajustes razonables pertinentes, ya que la seleccion de
personal se hard en base a su experiencia y habilidades por lo que una
persona en situacion de discapacidad o una persona que por diferentes
razones necesite ajustes puede ser contratada. Los ajustes razonables deben
aplicarse teniendo en cuenta una persona que estando en la institucion se ve
afectada por algun accidente, deben estar preparados para esa situacion.
Con respecto a los ajustes razonables La Organizacion Internacional del
Trabajo (2017), menciona que los ejemplos mas visibles tienen que ver con el
entorno fisico, como el edificio con el que se encuentra un usuario de silla de
ruedas al que soOlo se puede acceder por escaleras. Sin embargo, es
importante tener presente la diversidad de condiciones que experimentan las
personas con discapacidad y las barreras invisibles con que se pueden

encontrar.

24 Datos obtenidos de Direccion de Gestion y Desarrollo de Personas, (2021)
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Como ya se ha mencionado con anterioridad todos los trabajadores deben
tener las mismas oportunidades para poder desarrollarse profesionalmente o
al momento de querer postular a otro puesto de trabajo dentro de la institucion.
Por esta razon debe haber accesibilidad universal en todos las edificaciones,
materiales e implementos para que los trabajadores puedan llevar a cabo sus
funciones, como computadores ademas de programas adaptados si la
situacion asi lo requiere y oportunidades de ascenso, esto debe ser
independiente si se requiere inmediatamente o durante su trayectoria laboral
los ajustes deben implementarse.

Con respecto a la trayectoria laboral, la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) (2017), considera que deben ofrecerse oportunidades para el ascenso a
todos los trabajadores cualificados para ello, con independencia de sus
necesidades posibles o reales de ajustes. De nuevo cabe recordar que en la
descripcion del puesto de trabajo se determina qué elementos son esenciales,
todos los trabajadores cualificados deben poder competir por el ascenso en
condiciones de igualdad.

La Universidad de Valparaiso cuenta con protocolos y procedimientos
definidos, en las bases de un Concurso publico para ocupar el cargo
académico del 2022%°, establece dentro de sus requisitos las siguientes
competencias transversales:

- Iniciativa y proactividad: Se refiere a la capacidad de identificar un problema,
obstaculo u oportunidad y llevar a cabo acciones para dar respuesta a ellos.

- Comunicacion efectiva con estudiantes y equipo de trabajo docente, de
investigacion y administrativo: Es la habilidad para comunicarse asertiva y
efectivamente, ser transparente al momento de comunicarse de forma
transversal con todos los funcionarios/as y estudiantes de la Institucion.

- Capacidad de trabajo en equipo: Implica la capacidad de colaborar y cooperar
con los demas, de formar parte de un grupo y de trabajar juntos en pro de un
objetivo comun.

-Capacidad para cumplir normas e instrucciones institucionales: Capacidad de
actuar con estricto apego a normas y procedimientos en el cumplimiento de
los compromisos y tareas de la Escuela o Instituto.

-Responsabilidad en el cumplimiento de las tareas planificadas, como las
emergentes indicadas por la direccion de Escuela o Instituto: Disposicion a
actuar en pos de la consecucion del cumplimiento de tareas, compromisos u
obligaciones adquiridas por él mismo, asignadas por sus superiores y/o por las

personas a Ssu cargo.

25 Extraido de Bases concurso publico cargo académico jornada parcial plan de
fortalecimiento del cuerpo académico, 2022
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Los requisitos de seleccion para el puesto de trabajo solo consideran las
habilidades y competencias que el trabajador requiere para desempefiar las
funciones solicitadas por la institucién.

2.3.5. Beneficios gestion de la diversidad

Una gran cantidad de beneficios se generan al implementar en una institucion
politicas relacionadas con la gestién de diversidad, tales como seleccion y
retencion del talento, innovacion, apertura a nuevas oportunidades, operar
conforme a las nuevas leyes, alcanzar un nivel de desarrollo que les permite
competir con otras instituciones y un 6ptimo clima laboral entre sus
trabajadores.

Considerando que actualmente gran parte de las instituciones cuentan con una
gran diversidad de trabajadores Mor Barak (2016), indica que la gestion de las
diversidades se presenta como una oportunidad de incluir esquemas de
trabajo que reconozcan las diferencias como un valor agregado en las
capacidades de las personas, y de generar mayores estandares de calidad,
crecimiento, ampliacion de mercados y demandas.

2.3.5.1. Impacto Econdmico

Una adecuada gestion de la diversidad en una institucion trae consigo
beneficios econdmicos, los cuales influyen a la hora de tener un buen clima
laboral, el cual es gestionado principalmente por las jefaturas quienes deben
incentivar el desarrollo profesional de sus trabajadores.

Cuando los funcionarios se sienten seguros al interior de la institucion realizan
sus labores O6ptimamente y a tiempo, se vuelven parte de la cultura
organizacional, por o que se ausentan menos y no tienen la necesidad de
buscar otro puesto de trabajo.

En relacion con lo anterior, la institucion se beneficia ya que se genera
retencién del talento, disminuye la rotaciéon de personal, se cumplen los
objetivos institucionales y mejoran los resultados financieros.

Con respecto a lo anterior Chinchilla y Cruz (2011) reconocen que es dificil
determinar el ahorro generado por una adecuada gestion de la diversidad, pero
sefialan que esta relacionada con menor rotacion, menor absentismo y mas
satisfaccion en el trabajo en personas pertenecientes a minorias.

2.3.5.2. Retencion del talento

Al momento de implementar politicas relacionadas con la gestion de la
diversidad, las instituciones podran atraer un mayor namero de trabajadores y
gue estos una vez contratados decidan mantenerse al interior de la institucion
desarrollando sus habilidades y talentos.

Influye positivamente en cdmo los trabajadores llevan a cabo sus labores, un
ambiente laboral que incluya espacios de igualdad, canales fluidos de
comunicacion y promocion del desarrollo profesional, permitiéndoles
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desenvolverse oOptima en sus puestos de trabajo y posibilitando el poder
cumplir los objetivos institucionales. Por lo tanto, mientras los funcionarios se
sientan parte fundamental de la institucion no querra buscar otras alternativas
de trabajo, siendo esencial la cultura organizacional en la retencion del talento.
Con respecto a lo anterior Mor Barak (2016), podrian influir en la promocion
de resultados positivos, como la satisfaccion en el empleo, la creatividad y la
retencion, reduciendo al mismo tiempo las consecuencias negativas, como la
desconfianza y la falta de comunicacién.

La institucion no es la Unica beneficiada con la retencién del talento, también
el trabajador ya que ve cémo a lo largo de su carrera se va a poder desarrollar
profesionalmente, ganar confianza y apoyo por parte con su equipo de trabajo
ademas de las jefaturas.

2.3.5.3. Estrategias para la resolucion de problemas

Aquellas instituciones que sean capaces de gestionar adecuadamente la
diversidad al interior de sus equipos se veran favorecidas con la innovacion y
la creatividad, ya que cada persona aporta una idea diferente enriqueciendo el
trabajo y a su vez optimiza el tiempo de respuesta eficaz a los problemas
complejos presentados.

Chinchilla y Cruz (2011), La heterogeneidad de los grupos que analizan los
problemas y toman decisiones es un factor importante para ampliar sus
perspectivas y para el analisis critico de los problemas.

Complementando lo anterior, en el Plan de fortalecimiento a 10 afios de la
Universidad de Valparaiso (2021), la Universidad de Valparaiso se ha
caracterizado por un proceso de consolidacion de los sistemas a través de los
cuales organiza la toma de decisiones y de las instancias formales mediante
las que se canaliza, ha avanzado en el fortalecimiento de los organismos
técnicos y de administracion encargados del disefio, implementacion,
aplicacion, seguimiento y monitoreo de las politicas institucionales en diversas
areas, en la perspectiva de instalar transversalmente sistemas de inteligencia
organizacional, coherentes con el nivel de desarrollo alcanzado por la
Institucidén en este periodo.

Lo anterior ha permitido mejorar los niveles de eficacia y eficiencia de la
gestion institucional mediante la consolidacién de sus politicas internas, asi
como los procesos de autorregulacion en todas las instancias, con miras al
cumplimiento de los propdésitos y fines de la Universidad, en un marco de
estricto apego a la normativa vigente.

2.3.6. Inclusién y gestién de la diversidad

En una institucién desarrollar un ambiente laboral inclusivo mediante la gestion

de la diversidad, permite que los trabajadores perciban igualdad de
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oportunidades y crecimiento, sintiéndose todos parte del equipo de trabajo, el
cual en conjunto cumple las metas y objetivos institucionales.

Con respecto a la gestion de la diversidad y la inclusién Bernstein (2010),
menciona que, Si una organizacion crea un clima de inclusion, los trabajadores
sienten que forman parte del mismo equipo, generando un interés compartido
entre los individuos de la organizacion.

Si una institucidon no gestiona la diversidad y realiza ajustes razonables a un
trabajador que lo necesite, se generan conflictos en los equipos debido a la
falta de comunicacion entre estamentos, produciendo desconfianza y division,
haciéndolos competir entre ellos, en vez de visualizar aquellos beneficios que
trae consigo la igualdad de condiciones laborales para todos los funcionarios
al implementarse estos ajustes.

Es fundamental que una institucion pueda comunicar a sus funcionarios los
ajustes razonables que deben ser implementados a los trabajadores en
situacion de discapacidad, pudiendo cumplir sus funciones en igualdad de
condiciones y desarrollar sus habilidades. Siendo el objetivo principal
colaborar en conjunto con el resto de trabajadores para cumplir las metas
institucionales.

De acuerdo con Bernstein (2010), si no existe un clima de inclusion, los limites
entre los miembros pueden permanecer o ser mas pronunciados. Estos limites
separan a los individuos entre si y fomentan la desconfianza y la falta de
comunicacion.

Las jefaturas deben gestionar la diversidad de sus trabajadores ya que genera
un ambiente laboral inclusivo, de comunicacion, compafierismo y trabajo en
equipo.

En relacion con lo anterior el Plan de fortalecimiento a 10 afios de la
Universidad de Valparaiso (2021), menciona como objetivo estratégico
fortalecer transversalmente la gestion institucional, a través del mejoramiento
de las dotaciones académicas y no académicas, de infraestructura y de
sistemas informacién, bajo los principios de la transversalizacion de la
perspectiva de género, inclusién, transformacion digital y desarrollo sostenible.
* Procesos estratégicos institucionales optimizados e informatizados.

« Sistema de indicadores institucionales con informacién acorde a la normativa
externa y desafios internos.

* Directivos, académicos y no académicos capacitados en los nuevos sistemas
Y procesos.

» Mayor eficacia y eficiencia en la gestion institucional.

Hoy en dia la Universidad de Valparaiso incluye en sus politicas su plan de

fortalecimiento hacia la inclusién, considerando la diversidad de trabajadores
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implementa estrategias para la no discriminacion mediante indicadores,
nuevas tecnologias, capacitaciones y la gestion de las jefaturas.

2.3.7. Plan de Gestion de la Diversidad

La gestion de la diversidad considera a cada persona como un ser Unico e
irrepetible, debido a esto las instituciones deben entregar los ajustes
necesarios para que los trabajadores que asi lo requieran puedan llevar a cabo
sus funciones. Sin este principio de caracter ético las instituciones no podran
desarrollarse adecuadamente, porque toda diferencia creard separacion,
conflictos y desconfianza entre los equipos.

En relaciéon a lo anterior Chinchilla y Cruz (2011), mencionan que para
gestionar la diversidad se debe buscar la competitividad, no el cumplimiento
de la legislacién; y no pensar solo en diversidad de color, sexo y credo, sino
también en las diferencias de edad, experiencia, educacion, funcion y
personalidad. A partir de ahi, recomendaba proceder a otros cambios en la
organizacion: procesos de promocion, de coaching y de formacion de los
directivos en temas de diversidad.

Considerando lo anterior es importante seguir e implementar la normativa
vigente, la cual debe complementarse con una adecuada gestion de la
diversidad, ya que cada trabajador es unico en habilidades y talento, las tareas
gue realizan son fundamentales para cumplir los objetivos institucionales. Las
jefaturas tienen el deber de mediar las relaciones entre los equipos ademas
del valor que le entregan a cada funcionario.

Segun Chinchillay Cruz (2011), una estrategia de caracter voluntario y no solo
como reaccion ante un determinado marco legal. También es importante que
se refieran a la diversidad como fuente de ventaja competitiva, el sentido ultimo
de la gestion de la diversidad es lograr la unidad de la organizacién. El grado
de unidad de una organizaciéon se define como la suma de compromisos
desarrollados por los participes con dicha organizacion.

Para poder cumplir las metas y objetivos institucionales es necesario la unidad
dentro de los equipos, comprender que cada trabajador tiene distintas
habilidades, siendo necesario potenciarlas y complementarlas con los talentos
de sus compafieros. Transmitir este mensaje reducira los conflictos, ya que
todos sabran que tienen las mismas oportunidades de desarrollo.

La Universidad de Valparaiso a través de su Plan de Desarrollo (para el
periodo 2015-2020)%%, organiza los principales desafios que identificé y las
metas organizadas en cinco ejes estratégicos: (1) Mejoramiento continuo de

los procesos formativo; (2) Generacion y transferencia del conocimiento; (3)

26 Extraido de Universidad de Valparaiso, Plan de Desarrollo (para el periodo 2015-2020),
2020
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Vinculacion con el Medio; (4) Fortalecimiento del cuerpo académico y (5)
Consolidacion del Modelo de Gestion, logrando un cumplimiento del 97%.
Progresivamente, tal marco de gestidn estratégica ha ido incorporando otras
demandas y requerimientos que emergen del entorno relevante en que la
Universidad opera. Importantes adecuaciones del marco normativo aplicable
han demandado que ella se haga cargo de nuevas realidades, como el nuevo
marco regulatorio de la educacion superior (Ley 21.091), de las universidades
estatales (Ley 21.094), del nuevo Ministerio de la Ciencia, la Tecnologia, el
Conocimiento y la Innovacion (Ley 21.105) y de la reforma a la Salud, Ley de
Formacioén Inicial Docente, entre otras. A ello se agregan los nuevos marcos
de politica publicas que tienen incidencia en la coordinacion y proyeccion del
sector. Ademas, ha debido ir integrando los desafios que emergen del Gltimo
proceso de acreditacion institucional y de la implementacién del respectivo
plan de mejora.

La Universidad de Valparaiso actualmente cuenta con un plan de desarrollo
dirigido a las necesidades de sus trabajadores y acorde la normativa legal, con

actualizaciones constantes, promoviendo la inclusion y la no discriminacion.
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Capitulo 3
MARCO METODOLOGICO
El tercer capitulo plantea el analisis del temay su desarrollo en relacién

con la metodologia diagnéstica a utilizar.
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3.1. Fundamentacién

El estudio de caso es una técnica de investigacion que se caracteriza por
realizar un proceso de busqueda, indagacion y analisis sistematico, cuando se
desea obtener conocimiento concreto, contextual y a profundidad sobre un
tema especifico esto permite explorar las caracteristicas, significados e
implicaciones claves del caso.

Un caso son todas aquellas circunstancias, situaciones o fenébmenos Unicos
de los que se requiere mas informacion.

En relacion a lo anterior Luna y Rodriguez (2011), afirman que un Estudio de
Caso sistematiza a lo largo de un periodo de tiempo una o varias experiencias
0 procesos, sus momentos criticos, actores y contexto con el fin de explorar
sus causas, y entender por qué la/s experiencia/s o proceso/s objeto de
estudio se desarroll6 como lo hizo, De esta manera actores externos pueden
comprender lo que ocurrid y aprender de esa experiencia 0 proceso.

Por lo general un estudio de caso es una investigacion cualitativa ya que
consiste en descripciones detalladas de situaciones, eventos, personas,
interacciones y comportamientos que son observables, ademas por medio de
las entrevistas incorpora experiencias, actitudes, creencias, pensamientos,
vivencias y reflexiones de los participantes todo tal y como son expresadas por
ellos mismos.

Segun Luna y Rodriguez (2011), el Estudio de Caso es un método de
investigacion cualitativa, aunque puede incluir evidencia cuantitativa. Este
estudio utiliza multiples fuentes de evidencia como documentos, archivos,
entrevistas, observaciones directas, u objetos explorando el objeto de estudio
dentro de su contexto.

Un estudio de caso tiene varias etapas, primero el disefio de este, segundo el
propdsito donde se define lo que se quiere abordar en la investigacion, tercero
en funcién de lo anterior se recopila la informacion mediante documentos y
finalmente se realizan las entrevistas para el analisis de todo lo recopilado.
Considerando lo anterior Escudero y Gutiérrez (2012), mencionan que el
estudio de caso representa una herramienta muy util a la hora de realizar una
investigacion, ya que permite tener como resultado un enfoque holistico de
una situacion o evento en estudio, lo cual concede al investigador un abanico
muy amplio de posibilidades para abordar un problema de investigacion.

En relacién a lo anterior un estudio de caso permitirda investigar desde el
contexto institucional y en el marco de la ley 21015, las estrategias
implementadas por la Universidad de Valparaiso con respecto a la gestidon de
la diversidad mediante la recopilacion de informacién, documentacion y la
experiencia de los mismos trabajadores en situacion de discapacidad, sus

equipos de trabajo y jefaturas directas.
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En este contexto al ser una investigacién en un campo no explorado, ya que
es uno de los primeros estudios que se realizan al interior de la institucion
sobre esta temética en trabajadores.

Es una investigacion exploratoria que segun Jiménez (2012), los estudios
exploratorios de casos se aplican a explorar campos totalmente nuevos de la
investigacion cuando el investigador sélo tiene pocos antecedentes o no (por
ejemplo, los marcos, la teoria), como para explicar el fenémeno focalizado.
Para poder abordar mediante documentacién, archivos y entrevistas a los
funcionarios sobre gestion de la diversidad en la Universidad de Valparaiso,
es necesario comprender la dinamica interna institucional en conjunto con la
normativa que dirige su accionar.

La gestion de la diversidad de acuerdo con Chinchillay Cruz (2011), menciona
gue debe como prioridad partir con la dignidad intrinseca de las personas por
encima de sus caracteristicas visibles y de sus aspectos circunstanciales,
primando el principio de igualdad de oportunidades y de respeto a la
diversidad.

La gestion de la diversidad respeta y protege las diferencias que tienen las
personas, dando prioridad a las habilidades y talentos individuales de cada
uno por sobre las caracteristicas fisicas, descartando a esta como una forma
de discriminacion y falta de oportunidades.

A raiz de lo anterior Mor Barak (2016), menciona que la gestion de la
diversidad implica politicas y programas especificos para mejorar la
contratacion, inclusion, promocion y retencion de empleados, es esencial que
los criterios requeridos se ajusten a los de razonabilidad, es decir que solo
estén referidos a requisitos vinculados a la formacion y la experiencia laboral
para desempefiar determinado puesto.

Las instituciones deben implementar y aplicar politicas que eviten algun tipo
de discriminacion que no esté relacionada con las habilidades solicitadas para
el puesto de trabajo al cual la persona esta realizando la postulacion.

Al momento de hablar sobre los beneficios que se generan al implementarse
adecuadamente la gestion de la diversidad Mor Barak (2016), hace referencia
al fortalecimiento de la cultura organizacional; la llegada progresiva de mejor
talento humano y su permanencia en la institucion; se mejora el buen nombre
de la institucion, se empoderan sus empleados lo cual se refleja en una mayor
motivacion y eficiencia; ademas se logran mayores niveles de expresiones de
creatividad y de innovacion.

En relacion a lo anterior la Universidad de Valparaiso cuenta con un amplio
namero de funcionarios y cada uno cuenta con estudios, experiencias,
vivencias y caracteristicas diferentes entre si, las cuales les permiten
desenvolverse en las distintas areas de la institucion. Considerando el amplio
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universo de trabajadores, la gestidn de esta diversidad se vuelve fundamental
para que ellos puedan desarrollar sus talentos, habilidades, se sientan
cémodos y formen parte esencial del desarrollo institucional contribuyendo al
cumplimiento 6ptimo de metas y objetivos.

Hoy en dia la Ley 21015 tiene como obijetivo principal incentivar en el mundo
laboral la inclusion, la normativa exige a las empresas y organismos publicos
de 100 o mas trabajadores tener una cuota de participacién del 1% de
personas en situacion de discapacidad o asignatarias de una pensién de
invalidez.

Considerando la normativa legal Chinchilla y Cruz (2011), definen gestion de
la diversidad como una estrategia de caracter voluntario y no sélo como
reaccion ante un determinado marco legal, también es importante que se
refieran a la diversidad como fuente de ventaja competitiva. Lograr la unidad
de la organizacion, la suma de compromisos desarrollados por los participes
con dicha organizacion.

Si la gestion de la diversidad ha sido implementada satisfactoriamente en una
institucion, esta ha utilizado estrategias que contemplan aspectos mas alla de
la normativa legal por la que se rige, logrando una unidad entre trabajadores,
equipos y jefaturas.

Por todo lo anteriormente mencionado se realizara la aplicacion de un estudio
de caso, centrandose en las estrategias que ha implementado la Universidad
de Valparaiso con respecto a la gestion de la diversidad hacia los trabajadores
en situacion de discapacidad, sus equipos de trabajo y jefaturas directas, todo
esto mediante la recopilacion de documentos, archivos y entrevistas.

3.2. Preguntas de investigacion

- ¢La Universidad de Valparaiso siendo un organismo publico con mas
de 100 trabajadores y trabajadoras y de acuerdo con la ley 21.015
realiza los ajustes razonables para los trabajadores y trabajadoras en
situacion de discapacidad?

- ¢La Universidad de Valparaiso cuenta con estrategias para abordar la
gestion de la diversidad en los trabajadores en situacion de
discapacidad eliminando la discriminacion?

- ¢Cuales son las estrategias que han utilizado las jefaturas de la
Universidad de Valparaiso para el cumplimiento de la ley 21.015 y la
gestion de la diversidad en trabajadores en situacion de discapacidad?

- ¢ Cuales son las estrategias que han utilizado los equipos de trabajo de
la Universidad de Valparaiso para el cumplimento de la ley 21.015y la

gestion de la diversidad en trabajadores en situacién de discapacidad?
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3.3. Objetivos Diagndésticos
3.3.1. Objetivo General

1. Explorar la percepcion de los trabajadores de la Universidad de
Valparaiso respecto a las estrategias de gestion de la diversidad
implementadas por la institucion en el marco del cumplimiento de la ley
21015.

3.3.2. Objetivos Especificos

1. Indagar las diversas estrategias en materia de gestion de la diversidad
implementadas por la institucion en razén a lo dispuesto en el marco
normativo vigente.

2. Establecer la valoraciéon de las jefaturas respecto a la gestion de la
diversidad y las estrategias implementadas con dicha finalidad
enmarcadas en el cumplimiento de la ley 21015.

3. Conocer la percepcion de los equipos de trabajo en el marco de la
implementacion de iniciativas tendientes al fomento de la gestion de la
diversidad.

3.4. Fuentes para el estudio de caso

3.4.1. Fuentes Primarias

Estas fuentes corresponden a aquellas personas que presencian y/o
experimentan la situacion a investigar, sus testimonios son esenciales para el
levantamiento de informacion.

Las fuentes primarias incluyen a la comunidad de funcionarios y funcionarias
de la Universidad de Valparaiso conformada por:

- Funcionarios y funcionarias de la Universidad de Valparaiso en
situacion de discapacidad, que se encuentren actualmente trabajando
en la institucion.

- Funcionarios y funcionarias de la Universidad de Valparaiso que sean
parte de los equipos de trabajo en donde desempefian funciones los
trabajadores en situacion de discapacidad.

- Funcionarios y funcionarias de la Universidad de Valparaiso que
desemperien un cargo de jefatura para los trabajadores en situacion de
discapacidad.

3.4.2. Fuentes Secundarias de informacion

Esta fuente se refiere a documentos, informes, o archivos que sean esenciales
en el levantamiento de informacion. En este sentido, se revisara
documentacion y politicas de la Universidad de Valparaiso.

3.5. Técnicas de recoleccion de datos

3.5.1. Revisién Bibliografica

La revision bibliografica de acuerdo con Caussa, Aldeguer y Santamaria
(2017), mencionan que implica el andlisis y exposicién de todos los conceptos,
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definiciones, hipoétesis, enfoques teoricos, investigaciones y antecedentes

sobre el tema que seré objeto de la investigacion

En este contexto, para la elaboracion del diagnostico se realizara la revision

bibliografica y normativa orientada en esta investigacion, como se establece a

continuacion.

Valparaiso, 2022

Documentos Topicos orientados para la
revision bibliografica

Informe de Autoevaluacion - Indagar las diversas

Institucional, Universidad de estrategias en materia de

gestion de la diversidad
implementadas por la
institucion en razon a lo
dispuesto en el marco

normativo vigente.

Ley 21015 incentiva la inclusion de
personas con discapacidad al mundo

laboral

Establecer la valoracion
de las jefaturas respecto a
la gestion de la diversidad
y las estrategias
implementadas con dicha
finalidad enmarcadas en el
cumplimiento de la ley
21015.

Conocer la percepcion de
los equipos de trabajo en
el marco de la
implementacion de
iniciativas tendientes al
fomento de la gestion de la

diversidad.

Plan de fortalecimiento a 10 afos

Version ajustada / 2021

Explorar la percepcion de
los trabajadores de la
Universidad de Valparaiso
respecto a las estrategias
de gestion de la diversidad
implementadas por la

institucion en el marco del
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cumplimiento de la ley

21015.
Ley 21094 sobre Universidades - Indagar las diversas
estatales estrategias en materia de

gestion de la diversidad
implementadas por la
institucion en razén a lo
dispuesto en el marco

normativo vigente.

- Conocer la percepcion de

Bases concurso publico cargo : .
los equipos de trabajo en

académico jornada parcial plan de
el marco de la

fortalecimiento del cuerpo académico _ L,
implementacion de
iniciativas tendientes al

fomento de la gestion de la

diversidad.
Ley 20.422 Establece Normas sobre - Indagar las diversas
Igualdad de  Oportunidades e estrategias en materia de
Inclusidon Social de Personas con gestion de la diversidad
Discapacidad implementadas por la

institucion en razén a lo
dispuesto en el marco

normativo vigente.

3.5.2. Entrevista semi-estructurada con fines de diagnostico para un
estudio de caso

La entrevista con fines diagndsticos semi-estructurada busca indagar respecto
a las estrategias en cuanto a gestion de la diversidad que ha implementado la
Universidad de Valparaiso y por medio de los relatos saber cual es la
percepcion de los trabajadores en situacion de discapacidad, su equipo de
trabajo y sus jefaturas directas con respecto a la realidad institucional en dicho
tema. Este tipo de entrevista permite realizar preguntas enfocadas en aquellos
aspectos que se deseen profundizar.

De acuerdo con Avila Cedillo (2021), la entrevista también busca indagar y
explorar, dando la posibilidad a la persona entrevistada de manifestar

alternativas de solucion a lo que se esta comunicando.
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La entrevista semi-estructurada mantiene su estructura basica, pero ofrece un
margen considerable de flexibilidad al momento de sondear a los
entrevistados, pudiendo aprovechar la informacion que cada uno entrega para
obtener datos mas especificos que seran esenciales en la investigacion.

Con respecto a lo anterior Ruiz Olabuenaga e Ispizta (1989), mencionan que
utilizar entrevistas semi-estructuradas, se relaciona con el hecho de desarrollar
un disefio flexible de investigacidn, contando con un nudo central, en el cual el
sujeto ocupa el lugar protagonico. Es decir, poniendo el énfasis en estudiar los
fendmenos sociales en el propio entorno en el que ocurren, primando lo
subjetivo de la conducta humana y la exploracion del significado del actor.
Este tipo de entrevista implica una reunion en la que el entrevistador no sigue
estrictamente una lista formal de preguntas, aunque debe preparar una, pero
no necesariamente las hace todas o en un orden particular, usandolas en su
lugar para guiar la conversacion. Se realizan preguntas abiertas, lo que
permitirda una conversacion mas fluida con el entrevistado en lugar de un
formato sencillo de preguntas y respuestas.

A raiz de lo anterior Diaz, Torruco, Martinez y Varela (2013), especifican qué
otra manera de denominar a la entrevista semiestructurada es: entrevista
etnografica. Definiéndose como una "conversacion amistosa” entre informante
y entrevistador, convirtiendo este ultimo en un oidor, alguien que escucha con
atencion, no impone interpretaciones ni respuestas, guiando Unicamente el
curso de la entrevista hacia los temas que a €l le interesan. Su propésito es
realizar un trabajo de campo para comprender la vida social y cultural de
diversos grupos.

El entrevistador debe tener una pauta con las tematicas a tratar en la
entrevista, la cual se va a ir condicionando en torno a la conversacion que
surge en el momento, introduciendo preguntas o categorias que no se habian
contemplado, pues hay un razonable grado de control por parte del
entrevistador y un cierto grado de libertad en las respuestas que da el
entrevistado.

3.5.2.1. Matriz de operacionalizacién

Para poder llevar a cabo las entrevistas semi-estructuradas con fines
diagndsticos, se realiz6 una operacionalizacion de cuatro topicos, los cuales
se pueden apreciar en la siguiente matriz.

La siguiente estructura es tomada como referencia para la elaboracién de las
entrevistas semi-estructuradas con fines diagnosticos, la cual considera los
tres grupos de trabajadores que seran entrevistados, funcionarios académicos
y no académicos en situacion de discapacidad, su equipo de trabajo y sus
jefaturas directas, ademas de los cuatro tépicos utilizados para la elaboracién
de las preguntas que seran analizadas posteriormente.
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Considerando lo anterior se conforma la matriz de operacionalizacion la cual

permite configurar una ruta para la aplicacion de las entrevistas semi-

estructuradas.

Matriz entrevista semi-estructurada?’:

Entrevistado Valoracion en cuanto a | Barreras Gestion Desarrollo
politicas y planes institucionales Institucional profesional
dentro de la
Institucion
Trabajadores -Consideraciones al [ -Consideraciones |-Consideraciones |-Valoraciones en
académicos y no [ momento de ingresar a |en relacion a la|sobre el ambiente | relacién a poder
académicos en | la institucion. accesibilidad laboral. desarrollar
situacion de | -Consideraciones universal. -Consideraciones | nuevos roles y
discapacidad o en | actuales con respecto a | -Consideraciones | en relacion con el | tareas dentro de
situacion de | su puesto de trabajo. con respecto al|apoyo institucional | la institucion.
discapacidad -Valoraciones con | acceso a | hacia su desarrollo. | -Valoraciones en

temporal respecto a como la |tecnologias de la|-Consideraciones |relacion a cémo
institucion en relacion a | informacion 'y la|con relacion al|su jefatura
sus valores orienta su | comunicacion. apoyo institucional | promueve el
accionatr. -Consideraciones | para el desarrollo | desarrollo de sus
respecto a la|de la comunidad | habilidades.
inclusion. funcionaria.
Jefaturas -Consideraciones que | -Consideraciones |-Consideraciones | -Valoraciones

como jefatura tienen al
momento de contratar a
una persona.
-Valoraciones con
respecto a como la
institucion en relacion a
sus valores orienta su

accionar.

en

relacion a

accesibilidad

universal.

la

-Consideraciones

con

acceso

respecto al

a

tecnologias de la

informacion y

comunicacion.

la

-Consideraciones

respecto

a

la

sobre el ambiente
laboral al interior de
los equipos.

-Consideraciones
sobre el apoyo
institucional a la
comunidad

funcionatria.

respecto a
desarrollar

nuevos roles y

tareas.
-Valoracion en
cuanto a

promocionar el
desarrollo de sus

trabajadores

27 Tabla 2, elaboracion propia.
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inclusion.

Equipos de trabajo

-Consideraciones al
momento de ingresar a
la institucion.
-Consideraciones
actuales con respecto a
Su puesto de trabajo.
-Valoraciones con
respecto a cémo la
institucion en relacion a
sus valores orienta su

accionar.

-Consideraciones
en relacion a la
accesibilidad
universal.
-Consideraciones
con respecto al
acceso a
tecnologias de la
informacion y la
comunicacion.

-Consideraciones

-Consideraciones
sobre el ambiente
laboral al interior de
los equipos.
-Consideraciones
en relacion  al
apoyo institucional
para su desarrollo.
-Consideraciones
en relacion al

apoyo institucional

-Valoraciones en
relacién a poder
desarrollar
nuevos roles y
tareas dentro de
la institucion.
-Valoraciones en
relacion a cémo
su jefatura
promueve el

desarrollo de sus

respecto a la|para el desarrollo
de

funcionaria.

inclusion. la comunidad

3.5.2.2. llustracidon de pautas de entrevista semi-estructurada con fines
diagnosticos.

A partir de la matriz, se realizan pautas de entrevistas semi-estructuradas con
fines diagnosticos para cada uno de los grupos a entrevistar en la Universidad
de Valparaiso, trabajador académico y no académico en situacion de
discapacidad, su equipo de trabajo y sus jefaturas directas. Es importante
destacar que algunas preguntas a realizar cambian su contenido con el fin de
ser especifica para el grupo al cual esta siendo dirigida la entrevista.

Se realiz6 la validacion de este instrumento al aplicarla a un grupo de
trabajadores familiarizados con la tematica a tratar, en la Direccion de Asuntos
Estudiantiles de la Universidad de Valparaiso.

3.5.2.2.1.

académicos y no académicos en situacion de discapacidad de la

Pauta de entrevista semi-estructurada a trabajadores

Universidad de Valparaiso.

Teméatica Preguntas diagndsticas relacionadas a tematicas
conceptuales de interés
Preguntas - ¢, Podria por favor indicar su nombre y edad?

Introductorias - ¢ Podria por favor indicar su escolaridad y/o estudios

superiores?
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- ¢Podria indicar de qué forma llegd a trabajar en la
Universidad de Valparaiso?
- ¢Podria por favor indicar qué funciones desempefia

actualmente en la Universidad de Valparaiso?

Valoraciéon en

cuanto
politicas
planes

a

y

- ¢Al momento de postular a su actual puesto de
trabajo, la Universidad de Valparaiso consider6 sus
habilidades?

- ¢, Considera que actualmente su puesto de trabajo esta
relacionado con sus habilidades?

-Considerando los valores de la institucion: libertad,
equidad, pensamiento critico, inclusion, participacion y
formacion ciudadana, pluralismo respeto a la
diversidad, solidaridad y sostenibilidad, ¢cémo cree
usted que la institucion orienta sus acciones en relacion

a ellos?

Gestion

Institucional

-Desde su ingreso a la institucion hasta ahora ¢coémo
ha sido el ambiente laboral, se ha sentido acogido?
épor qué?

-En base a su experiencia de vida, ¢la institucion
durante su trayectoria laboral le ha brindado estrategias
para poder desarrollarse en su area de trabajo?
-Desde la diversidad de personas que conforman la
Universidad de Valparaiso ¢,como institucionalmente se
han brindado estrategias en apoyo a la comunidad

funcionaria?

Desarrollo
profesional
dentro de

Institucion

la

- ¢ De qué forma cree que la institucion genera en usted
oportunidades de desarrollar nuevos roles o tareas?
-En base a su experiencia, ¢de qué forma su jefatura
promueve el desarrollo de sus habilidades para su
puesto de trabajo?

-Desde que esta trabajando en la institucion, ¢ ha tenido
la posibilidad de postular a otro puesto de trabajo dentro

de la misma Universidad?

Barreras

institucionales

-Respecto a la accesibilidad ¢qué piensa sobre la
infraestructura de la institucion?

-Respecto a la accesibilidad ¢De qué forma la
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Universidad promueve el aprendizaje de tecnologias de
la informacion y la comunicacion? tales como Excel,
Word y las aplicaciones digitales.

- ¢ Cudles son los tres aspectos que mas le gustan de
la Universidad en el marco de la inclusién?

- ¢Cudles son los tres aspectos que mas le gustaria
cambiar o transformar de la Universidad en el marco de
la inclusion?

- ¢Quisiera agregar algo mas que no haya sido

preguntado en esta entrevista?

3.5.2.2.2. Entrevista semi-estructurada a los equipos de trabajo de los

trabajadores académicos y no académicos en situacion de discapacidad

de la Universidad de Valparaiso

Introductorias

Tematica Preguntas diagnosticas relacionadas a tematicas
conceptuales de interés
Preguntas - ¢ Podria por favor indicar su nombre y edad?

- ¢ Podria por favor indicar su escolaridad y/o estudios
superiores?

- ¢Podria por favor indicar qué funciones desempeia
actualmente en la Universidad de Valparaiso?

- ¢Podria indicar de qué forma llegé a trabajar en la

Universidad de Valparaiso?

Valoracion
cuanto
politicas

planes

en

a

y

- ¢Al momento de postular a su actual puesto de
trabajo, la Universidad de Valparaiso consideré sus
habilidades?

- ¢, Considera que actualmente su puesto de trabajo esta
relacionado con sus habilidades?

-Considerando los valores de la institucion: libertad,
equidad, pensamiento critico, inclusién, participacion y
formacion ciudadana, pluralismo respeto a la
diversidad, solidaridad y sostenibilidad, ¢en base a su
experiencia como la institucién orienta sus acciones en
relacion a ellos?

- ¢ Usted conoce la ley 21015 Incentiva la Inclusiéon de

Personas con Discapacidad al Mundo Laboral?
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Gestion

Institucional

-En base a su experiencia de vida, ¢,como la institucion
a lo largo de su trayectoria laboral le ha brindado
apoyo?

-Desde la diversidad de personas que conforman la
Universidad de Valparaiso ¢como se desarrolla
institucionalmente el apoyo a la comunidad
funcionaria?

- ¢Usted tiene conocimiento que dentro de su area, se
encuentra trabajando una persona en situacion de
discapacidad?

-A propésito de la pregunta anterior ¢como se
desarrolla la convivencia entre las y los integrantes de

su area de trabajo?

Desarrollo
profesional
dentro de

Institucion

la

- ¢ De qué forma usted cree que la institucion genera en
sus trabajadores oportunidades de desarrollar nuevos
roles o tareas?

-En base a su experiencia, ¢de qué forma su jefatura

promueve el desarrollo de sus habilidades?

Barreras

institucionales

-Respecto a la accesibilidad ¢qué piensa sobre la
infraestructura de la institucion?

-Respecto a la accesibilidad ¢De qué forma la
Universidad promueve el aprendizaje de tecnologias de
la informacién y la comunicacion? tales como Excel,
Word y las aplicaciones digitales.

- ¢ Cuales son los tres aspectos que mas le gustan de
la Universidad en el marco de la inclusion?

- ¢ Cuales son los tres aspectos que mas le gustaria
cambiar o transformar de la Universidad en el marco de
la inclusion?

- ¢Quisiera agregar algo mas que no haya sido

preguntado en esta entrevista?

3.5.2.2.3. Entrevista semi-estructurada a las jefaturas directas de los

trabajadores académicos y no académicos en situacion de discapacidad

de la Universidad de Valparaiso.

Temética

Preguntas diagnésticas relacionadas a tematicas

conceptuales de interés
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Preguntas

introductorias

- ¢ Podria por favor indicar su nombre y edad?

- ¢ Podria por favor indicar su escolaridad y/o estudios
superiores?

- ¢Podria indicar de qué forma llegd a trabajar en la
Universidad de Valparaiso?

- ¢Podria por favor indicar qué funciones desempefia

actualmente en la Universidad de Valparaiso?

Valoracion
cuanto
politicas
planes

en

a

y

- ¢Cuando se debe seleccionar a un trabajador para
gue ocupe un puesto de trabajo, se consideran sus
habilidades personales para el cargo?

-Considerando los valores de la institucion: libertad,
equidad, pensamiento critico, inclusion, participacion y
formacion ciudadana, pluralismo respeto a la
diversidad, solidaridad y sostenibilidad, ¢en base a su
experiencia cOmo la institucion orienta sus acciones en
relacion a ellos?

- ¢ Usted conoce la ley 21015 Incentiva la Inclusion de

Personas con Discapacidad al Mundo Laboral?

Gestion

Institucional

-En base a su experiencia, ¢como la institucion ha
apoyado a sus trabajadores a lo largo de su trayectoria
laboral?

-Desde la diversidad de personas que conforman la
Universidad de Valparaiso ¢como se desarrolla
institucionalmente el apoyo a la comunidad
funcionaria?

- ¢Usted tiene conocimiento que dentro de su area, se
encuentra trabajando una persona en situacion de
discapacidad?

-A proposito de la pregunta anterior ¢como se

desarrolla la convivencia dentro del equipo de trabajo?

Desarrollo
profesional
de

Institucion

dentro

la

- ¢ De qué forma usted cree que la institucion genera en
sus trabajadores oportunidades de desarrollar nuevos
roles o tareas?

-En relacién a sus trabajadores, ¢de qué forma usted

promueve que cada uno desarrolle sus habilidades?

Barreras

institucionales

-Respecto a la accesibilidad ¢qué piensa sobre la

infraestructura de la institucion?
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-Respecto a la accesibilidad ¢De qué forma la
Universidad promueve el aprendizaje de tecnologias de
la informacion y la comunicacion? tales como Excel,
Word y las aplicaciones digitales.

- ¢ Cudles son los tres aspectos que mas le gustan de
la Universidad en el marco de la inclusién?

- ¢Cudles son los tres aspectos que mas le gustaria
cambiar o transformar de la Universidad en el marco de
la inclusion?

- ¢Quisiera agregar algo mas que no haya sido

preguntado en esta entrevista?

3.6. Plan de anélisis

El plan de andlisis vincula las entrevistas semi-estructuradas con fines
diagnosticos, donde se recaban los relatos desde la experiencia de los tres
grupos a entrevistar, trabajadores académicos y no académicos en situacion
de discapacidad, su equipo de trabajo y sus jefaturas directas, con la
documentacion, normativa vigente y los objetivos especificos declarados.

En primer lugar, una vez realizadas y transcritas las entrevistas semi-
estructuradas con fines diagnésticos, se hara uso del programa “NVIVO” el
cual facilitara la busqueda de fragmentos con tematicas conceptuales de
interés para el analisis.

En segundo lugar, los fragmentos extraidos desde las entrevistas se cruzaran
con la revision bibliografica, los documentos, normativas y reglamentos de la
Universidad de Valparaiso, con el fin Unico de establecer las distancias y
acercamientos entre los testimonios de las y los entrevistados y lo consignado
en las fuentes secundarias. Se analizaran de acuerdo a los cuatro topicos
mencionados en la matriz de operacionalizacion.

En tercer lugar, como procedimiento de validacion se realizara una
triangulacion?®, permitiendo encontrar elementos en comdn entre los
fragmentos extraidos de las entrevistas, las politicas de la Universidad de
Valparaiso y el trabajo social.

3.7. Consideraciones éticas

De acuerdo con Dominguez y Rodriguez (2013), un aspecto importante que
se debe tener muy en cuenta para sustentar la ética de todo estudio es el

consentimiento informado, uno de los pilares basicos de la ética de la

28 De acuerdo con Okuda y Gémez-Restrepo (2005), este término metaférico representa el
objetivo del investigador en la busqueda de patrones de convergencia para poder desarrollar
o corroborar una interpretacion global del fendmeno humano objeto de la investigacion.
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investigacion moderna, que, ademas de ser un principio ético, se ha convertido
en una norma juridica. Todas las leyes que regulan la investigacion en el
mundo lo marcan como obligacion clave a respetar por cualquier estudioso.
Con respecto a lo anterior, en esta investigacién no se identificaron conflictos
éticos relevantes y se utilizaron técnicas para resguardo de identidad, dejando
en el anonimato a la persona entrevistada y la informacién que esta
entregando, se le asignara a cada uno un numero y el estamento al cual
pertenece, ejemplo: “Funcionario no académico 1”.

Los entrevistados estan al tanto de los lineamientos de esta investigacion ya
gue esta informacién fue entregada por medio del consentimiento informado.
Las grabaciones y transcripciones de las entrevistas no se incluirdn en los
anexos de esta investigacion, ni seran compartidas o difundidas por ningun

medio.
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Capitulo 4
ANALISIS DE RESULTADOS
En este capitulo se realiza el analisis de resultados apoyados con los
fragmentos de las entrevistas semi-estructuradas con fines

diagnosticos realizadas.
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4.1. Anédlisis de resultados

El presente analisis, responde a la necesidad de realizar juicios e identificar
aspectos para la mejora de la comunidad funcionaria académica y no
académica de la Universidad de Valparaiso.

Para la elaboracion del presente andlisis, se levanto informacion mediante los
fragmentos extraidos de las entrevistas semi-estructuradas con fines
diagnésticos donde se recaban los relatos desde la experiencia de los tres
grupos a entrevistar, trabajadores académicos y no académicos en situacion
de discapacidad, sus equipos de trabajo y su jefatura directa, se vincula toda
la informacién entregada con los objetivos especificos declarados.

Se identificaron los cuatro aspectos a analizar los cuales son:

-Valoracién en cuanto a politicas y planes

-Gestion Institucional

-Desarrollo profesional dentro de la institucion

-Barreras institucionales

4.2. Andlisis Funcionarios en situacion de discapacidad académicos y
no académicos de la Universidad de Valparaiso.

4.2.1. Valoracién en cuanto a politicas y planes, funcionarios en situaciéon
de discapacidad, académicos y no académicos de la Universidad de
Valparaiso.

La Universidad de Valparaiso cuenta con una serie de politicas, reglamentos
y planes guiados por los valores institucionales los cuales son participacion,
solidaridad, equidad, libertad, pluralismo, pensamiento critico y respeto a la
diversidad?®.

En relacion a los valores de la institucién, los funcionarios académicos y no
académicos de la Universidad perciben que al ingresar se consideraron sus
conocimientos, experiencias, estudios, habilidades profesionales y personales
para el puesto al que realizaron la solicitud.

“Asumo que en mi calidad docente, perdén, mi calidad de grado académico
gue tenia en su momento y mi expertise que tenian una area, que no tenian
en la Universidad en esa area, en esa area especificamente.” (Funcionario
académico 1).

En relacion a lo anterior, los funcionarios entrevistados refuerzan que la
institucion considera las habilidades que debe tener cada persona para el
puesto de trabajo solicitado y que la discapacidad no es un factor determinante
o influyente al momento de la postulacién.

“Definitivamente, pero intelectuales en ningun caso la minusvalidez.”

(Funcionario académico 2).

29 Extraido de Universidad de Valparaiso, Lo que distingue a nuestra Universidad, 2022
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Los entrevistados mencionan que la institucion considera las habilidades de
cada postulante en el momento en que este solicita un puesto de trabajo y va
evaluando sus competencias personales y aquellas que va desarrollando
conforme realiza sus funciones. Considerando lo anterior y los requerimientos
institucionales se va determinando si un trabajador a honorarios pueda ser
pasado al régimen de contrata.

“De hecho la jefatura que yo tenia en ese momento, que fue la que tomo la
decision de la contrata, fue lo que mas recalcé en las capacidades que yo tenia
como profesional.” (Funcionario no académico 8).

Si bien la institucién en todos los conductos formales de postulacion considera
las habilidades necesarias para el cargo, gracias a la carrera funcionaria se
les entrega a los trabajadores la oportunidad de cambiar sus funciones en
relacion a su desarrollo.

Los relatos experienciales manifiestan la influencia que hay al realizar nuevas
funciones en la institucion con su desarrollo profesional, habiendo diferencias
con respecto a las tareas que realizaban al momento de ingresar a la
Universidad y las que realizan actualmente.

“Claro, si, porque como que hice la carrera académica hacia la investigacion,
asi que, si.” (Funcionaria académica 3).

En relacion a lo anterior, el desarrollo de las habilidades del trabajador no solo
permite realizar nuevas tareas en su actual puesto de trabajo ademas
influencia la realizacion de labores que no derivan propiamente tal de sus
estudios, preparacion y perfeccionamiento.

“Si, si, si porque antes era de la parte administrativa, pero todo tenia que ver
con lo clinico.” (Funcionaria no académica 14).

Complementando lo anterior, por medio de las entrevistas se infiere lo
importante que es para la estabilidad del trabajador el poder desarrollar sus
habilidades y realizar distintos tipos de tareas al interior de la Universidad, ya
gue le permite sentirse a gusto y decidir formar parte de la institucion hasta su
jubilacioén.

“Si, por supuesto que si, si ya llevo 10 anos aqui trabajando, me quedan 2 para
poder salir jubilado por invalidez, digamos, por mi edad, si.” (Funcionario no
académico 13).

Con respecto a las acciones realizadas por la Universidad en relacién a sus
valores institucionales, los entrevistados mencionan los intentos de la
institucion por implementarlos, se pueden visualizar en los documentos
formales universitarios que son escritos e instaurados de manera general para
estudiantes, funcionarios y directivos, destacando la falta de especificidad por

estamentos.
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“Uh...amplio igual, yo creo que la trata de gestionar mas que implementar,
trata de buscar como mecanismos para trabajar ponte tu en la equidad, en el
tema de sustentabilidad, yo creo que la sustentabilidad estda media coja pero
el resto creo que igual los aborda en distintas materias tanto académicas,
como en pregrado con los estudiantes, con los académicos como a nivel
administrativo porque hay una diferencia grande entre las Facultades y el nivel
central, nosotros somos operativos 100% en cambio la Facultades se dedican
exclusivamente a la academia entonces como esa diferencia no se nota tanto
gracias a que se engloban esos esos valores como para las instituciones
general.” (Funcionario no académico 3).

Complementando lo anterior, los canales de comunicacion universitarios han
dificultado que los funcionarios académicos y no académicos puedan
visualizar en su totalidad las implementaciones institucionales realizadas en
relacion a sus valores, generando dobles o malas interpretaciones y
reacciones tanto positivas como negativas en los distintos estamentos.

Los entrevistados mencionan lo importante que es llegar a tener un
compromiso a nivel de comunidad universitaria con respeto y valoracion de la
diversidad, por lo tanto, la union entre los esfuerzos de la institucion por
generar cambios valoricos con el compromiso de la comunidad acogiendo y
siendo participes del proceso, generaria un favorable ambiente laboral.

“Falta porque en género e inclusion ellas trabajan sabiendo super bien lo que
hacen, trabajan muy bien porque yo he conocido las pruebas que tienen, pero
cuesta llegar al resto de la gente, cuesta, yo creo que la Universidad ha hecho
los esfuerzos, no todos los necesarios pero ha hecho algunos esfuerzos como
para educar a la gente en general, pero es una cuestibn que esta muy
enraizada en la cultura, la cieguita es una pobre cieguita, el invalido también,
la cieguita aparte de ciega es casi tonta, no comprende bien, entonces yo creo
gue va por un buen camino pero falta mas educacidbn y yo creo que
basicamente falta que la gente se comprometa porque la Universidad puede
hacer 1200 charlas pero la gente sigue pensando lo mismo entonces es una
cuestion de sociedad.” (Funcionario no académico 5).

Adicionalmente a todos los obstaculos que pudiesen impedir una gestion mas
alla de lo formalmente escrito en documentos con respecto a los valores
institucionales, los relatos experienciales mencionan los factores externos que
influyen al momento de poder llevar a cabo esta implementacion, centrandose
en los tiempos y administracion estatal.

“Bien, bien, bien, bien, no hay, creo que hay veces en la cual la propia
problematica estatal impiden hacerlo con todas las velocidades, pero si se

orientan los trabajos.” (Funcionario académico 2).
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Los entrevistados han recalcado lo importante que ha sido el disefio del puesto
de trabajo, ya que formalmente en los documentos de postulacion la
discapacidad no es un factor que impida la seleccion, siendo lo Unico a
considerar las habilidades personales y profesionales del postulante,
reflejando uno de los valores institucionales, el cual es la inclusion.

“Todo el resto como que no, no te limita, entonces no deberia trascender,
¢ Podria ocupar mi puesto una persona en situacion de discapacidad?, si, no
deberia ser tema, no, no deberia ni siquiera ahi utilizar como barrera de
entrada.” (Funcionaria no académica 3).

En los documentos formales de la Universidad de Valparaiso se pueden
observar los valores institucionales, un ejemplo de esto son las bases de los
concursos publicos que impiden la discriminacion del trabajador en situacion
de discapacidad al momento de postular a un puesto de trabajo, siendo
consideradas solamente sus habilidades profesionales y personales para el
cargo, pero la implementacion de estos valores en los mismos trabajadores
mas alla de lo escrito en un documento, no se ha podido llevar a cabo debido
a las dificultades para transmitir el mensaje entre los canales de comunicacion
institucionales y los distintos estamentos.

4.2.2. Gestion institucional, funcionarios en situacion de discapacidad,
académicos y no académicos de la Universidad de Valparaiso.

La gestion que ha realizado la Universidad de Valparaiso con respecto a las
estrategias de apoyo hacia el desarrollo profesional en los funcionarios en
situacion de discapacidad y el ambiente laboral al interior de la institucion.

En relacion al clima laboral al interior de la institucion los entrevistados
mencionan un ambiente positivo, ya que la Universidad siempre esta dispuesta
a brindar apoyo y entregar herramientas a quienes las necesiten y soliciten,
aun asi hacen un énfasis en que deberian gestionarse ayudas transversales
mas alld de las urgencias presentadas por el trabajador, sino que esté
relacionado exclusivamente con el bienestar, la calidad de vida y la inclusion
del funcionario, visualizando la necesidad de una unidad especifica dedicada
a tratar estos temas.

“Universidad en el tema de ambiente laboral. Si creo que falta mucho trabajo
como en el tema de bienestar, de clima, de calidad de vida, como que no hay
una unidad que se dedica a eso como en otros servicios que he conocido, pero
aun asi no esta tan mal, podria ser peor.” (Funcionario no académico 3).
Complementando lo anterior para los funcionarios en situacion de
discapacidad es fundamental un buen ambiente laboral ya que éste les permite
desarrollarse profesionalmente y evitar malos entendidos al interior de los
equipos cuando soliciten herramientas esenciales para poder llevar a cabo sus
labores.
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“Yo diria que el 99% acogida y muy pocas personas, no lo han visto asi diria
gue la gente con menos educacion y con menos cultura generalmente que
piensan que me hacen un favor al tenerme aqui y que yo doy muchos
problemas en el fondo, para ellos es por ejemplo que yo necesite un programa
especifico, que eso no es un problema, es una herramienta de trabajo, asi
como ellos necesitan papel y lapiz, yo necesito un programa especifico”.
(Funcionaria no académica 5).

Complementando lo anterior, los entrevistados destacan la entrega de
herramientas esenciales para su labor cuando las solicitan. La Universidad
facilita y apoya que los funcionarios puedan realizar cursos, especialidades y
capacitaciones, habiendo en relaciébn a ello probleméticas externas que
impiden en algunos casos concretar estos estudios.

“Si, definitivamente, si ,si nuevamente las barreras estatal, no ya ahi es
barreras nacionales que en algin momento hicieron dificil el financiamiento de
Doctorados cuando yo parti, yo entre en el afio 90 y las opciones de becas
eran dos o tres y no eran muy buenas pero salvo ese detalle que no es
achacable a la propia, propiamente a la Universidad sino mas bien a la
problematica pais en relacion a los estudios de postgrado, todo el resto, no,
nunca siempre ha sido la Universidad muy llana a brindar apoyo en mis
estudios, mis Magister, en otras cosas mas”. (Funcionario académico 2).
Complementando lo anterior, la institucion tiene a disposicion de la comunidad
funcionaria cursos, capacitaciones y especializaciones especificas para
ciertas areas de trabajo, que son difundidos por medio de los canales de
comunicacion universitarios, por lo que solo depende del trabajador hacer uso
de estos o realizar un requerimiento con respecto a alguna especializacion que
necesite, si no manifiesta la necesidad a la Universidad, esta no gestionara
ningun tipo de curso especifico para el area de ese trabajador.

“No la verdad es que no porque no necesito, porque lo que sé yo no lo ensefian
en ningun lado, no hay escuelas para hacer gréficas, solo la publicidad digital
gue es ese estilo moderno, ahora ¢,eso se ensefia en la Universidad, cierto?,
disefio grafico, pero lo que hago yo no lo ensefian en ninguna Universidad ni
colegio o instituto.” (Funcionario no académico 11).

Los funcionarios pueden desenvolverse y desarrollarse al interior de la
institucion ya que esta entrega las herramientas basicas para aquello, aun asi,
destacan lo importante que es entregar apoyos especificos por area de trabajo,
pero son conscientes de los esfuerzos realizados por la Universidad en
relacion a ello.

“Decir bien, osea yo encuentro que esta bien, dentro de lo que, para poder

trabajar bien, estan las cosas, lo basico digamos, no estamos hablando de
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que, de que es una maravilla tampoco, pero esta bien, uno puede
desenvolverse bien.” (Funcionario no académico 2).

La Universidad de Valparaiso gestiona los problemas urgentes que se le
presentan al trabajador, entregando a esa necesidad una rapida respuesta, al
contrario de necesidades y gestiones a largo plazo como lo son la calidad de
vida, el bienestar y un positivo ambiente laboral en los equipos, encontrandose
en una etapa inicial en relacion a estas tematicas. Es importante mejorar los
canales de comunicacién entre la institucion y los funcionarios académicos y
no académicos, estableciendo un dialogo fluido con respecto a lo que
necesitan ademas de entregar un mensaje institucional claro y preciso en
relacion a las instancias que se estan generando para su adecuado desarrollo.
4.2.3. Desarrollo profesional dentro de la Institucion, funcionarios en
situacion de discapacidad académicos y no académicos de la
Universidad de Valparaiso.

Como la Universidad y la jefatura directa promueve en los funcionarios el
desarrollo de nuevos roles, tareas y funciones.

Los funcionarios académicos o no académicos mencionan que dentro de la
institucion se pueden desarrollar nuevos roles o tareas, hay cursos generales
disponibles y las facilidades por si algun trabajador quisiera hacer un curso
externo que sea de su interés. En ese sentido indican que la Universidad no
realiza consultas en relacion a cursos de su interés ni cursos especificos para
determinadas areas, no organiza ni realiza cursos adaptados para los
funcionarios en situacion de discapacidad.

“O sea, yo creo que estando aqui ya puedo desarrollar nuevos roles, porque
yo soy busquilla'y por ejemplo, si hay un diplomado lo hago, si hay en cualquier
cosa yo lo hago, todo lo que sea poder capacitarme, pero por una busqueda
personal nunca he visto que diga por ejemplo, “Vamos a hacer un curso
inclusivo para personas discapacitadas para que aprendan esto o esto otro”
sino que yo voy buscando lo que se dé y donde yo me pueda acomodar bien
y lo que me sirva a mi para capacitarme, por ejemplo, pero no nunca, la
Universidad me ha dicho “Te gustaria hacer esto, esto otro”, no.” (Funcionario
no académico 5).

En relacion a lo anterior, los entrevistados recalcan que la institucion tiene a
disposicion cursos y facilidades para que todos los funcionarios académicos y
no académicos tengan la oportunidad de perfeccionarse en todo ambito
independiente de las funciones que desempefian al interior de la Universidad,
incentivando el desarrollo de sus habilidades y carrera funcionaria.

“Yo creo que, para todo el mundo, la Universidad es como bien democratica,
es decir, entrega las facilidades a todas las personas para que puedan crecer

y las facilidades también, por ejemplo, de la educacion continua, la asistencia

57



e
Universidad
deValparaiso

CHILE

FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES
ESCUELA DE TRABAJO SOCIAL

Congreso, la posibilidad de poder perfeccionarte para después aumentar la
jerarquizacion académica, las formaciones cierto que dan permanentemente,
asi que yo creo que las oportunidades estan para todas las personas.”
(Funcionaria académica 3).

En relacion a postular y acceder dentro de la misma institucién a otro puesto
de trabajo, por medio de la entrevista se manifiesta que hay oportunidades,
pero siempre ligadas al &rea en la que se desenvuelve el trabajador, pudiendo
aportar con nuevas tecnologias, aplicaciones, técnicas y conocimientos, pero
sin desmarcarse de su zona original.

“Haber, bueno es que dentro de mi area, dentro de mi puesto de la Universidad
gue se cumple varias tareas pero en el transcurso, yo no parti por ejemplo
como encargado y desarrollando este tipo de funciones dentro de mi area,
entonces como que me he ido cambiando ahora, si tu me preguntas si, he
hecho algo que no tiene que ver con mi profesion pero dentro del area...No,
haber, lo que pasa es que yo trabajo mucho el area informatica también, pero
no como parte de mi profesion si no como complemento, yo desde que entre,
el uso de la informatica dentro de mi area lo fui incorporando yo.”(Funcionaria
no académica 8).

Complementando lo anterior los entrevistados mencionan las oportunidades
gue han tenido de realizar nuevas tareas o roles dentro de su area,
dependiendo de sus habilidades, capacitaciones y conocimientos, ya que la
Universidad entrega los apoyos e incentiva a quienes lo soliciten, si el
funcionario no presenta interés, ninguna gestion es realizada por la institucion.
“Evidentemente, como por ejemplo ser director, ademas el Decano me nombré
para ser el representante de la Universidad, entonces dependiendo las
capacidades que tenga uno, se puede ir desarrollando dentro de la
Universidad.” (Funcionario académico 1).

La Universidad entrega apoyos e incentiva a sus funcionarios a capacitarse,
desarrollar nuevos roles y tareas dentro de su area, si asi lo solicitan. En este
sentido las jefaturas tienen un rol fundamental en el desarrollo de habilidades
profesionales y personales del trabajador, ya que realizan las gestiones
correspondientes para que puedan desenvolverse al interior de la institucién,
aplicando sus conocimientos y experiencia.

“Si, exactamente, ellos ya saben mis habilidades, ya saben quién soy, donde
me pongan ya saben que voy a rendir... por ejemplo, si tengo que pintar,
pinto... pero no puedo pintar porque tengo subir una escala, porque me mueve
la parte fisica, si me pasa un accidente, entonces ya hay un problema,
entonces ese tipo de cosas, yo puedo desempeiarme lo que es higiene,
limpieza, solo lo que es aseo general sobre el piso, no asi en la altura, no, la

jefatura me tiene bien considerado dénde es que este mi trabajo, ya no puedo
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hacer nada mas. Todo lo que es higiene y limpieza.” (Funcionario no
académico 13).

Con respecto a lo anterior, las calificaciones representan para las jefaturas
directas una forma de visualizar las habilidades de sus trabajadores, asi los
incentiva a desarrollarse profesionalmente mediante capacitaciones, cursos y
especialidades. Lo anterior representa dos cosas para el funcionario
académico y no académico, por un lado se presenta la oportunidad de recibir
una buena calificacion y por otro significa un reconocimiento a aquello en lo
gue se destaca, dandole la oportunidad de perfeccionar esa habilidad.
“Calificandonos, nos califican al dia a dia, la asistencia, la puntualidad, el
compromiso laboral, si con eso.” (Funcionaria no académica 14).

La Universidad cumple con tener a disposicion del funcionario cursos,
capacitaciones y especialidades, dependiendo de la situacion personal del
trabajador se entregan facilidades para que pueda llevarlas a cabo, siempre y
cuando presenten interés. Es esencial las gestiones que pudiesen realizar las
jefaturas para incentivar el desarrollo profesional de sus funcionarios, mas alla
de una buena calificacion, esto les permitira a los trabajadores ejercer nuevos
roles, tareas e incluso un nuevo cargo dentro de su area de trabajo, ya que no
hay movilidad de un area a otra.

4.2.4. Barreras institucionales, funcionarios en situacion de
discapacidad, académicos y no académicos de la Universidad de
Valparaiso.

La gestion realizada por la Universidad en relacion a la accesibilidad tanto en
su infraestructura edificada como en las tecnologias de la informacion y la
comunicacion.

Con respecto a la infraestructura de la institucion los entrevistados mencionan
las mejoras y el trabajo que ha realizado la Universidad para que gran parte
de los edificios sean accesibles universalmente, haciendo énfasis en que, si
bien se esta gestionando, aun faltan por intervenir edificaciones y la normativa
vigente que los regula les exige cada vez mas con mayor rapidez cumplir lo
establecido legalmente. La institucion esta en constante evolucion respetando
la normativa y las necesidades de los funcionarios.

“Bueno hay harto que hacer ahi claro, porque tenemos edificios antiguos y eso
se esta trabajando digamos, estamos en varios edificios antiguos que ya
cuentan con ascensor, cuentan con rampas de acceso, pero hay harta pega,
es una preocupacion en este momento, una exigencia mas que nada, porque
esa misma ley ha evolucionado también y ahora hay mas exigencia entonces
es parte de nuestro quehacer en este minuto, pero estamos en eso.”

(Funcionario no académico 2).
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En relacion a lo anterior los entrevistados consideran las dificultades
monetarias de intervenir parte de la infraestructura de la institucion, ya que
algunos son edificios patrimoniales, cualquier tipo de modificacion contempla
un gran valor y es necesario tener permiso para poder transformarlos, esto
influye en el tiempo de realizacion, ademas estan los edificios arrendados los
cuales al no ser propiedad de la Universidad es poco beneficioso a largo plazo
intervenirlos.

“Hay que hacer mejoras en edificios de antigua data, sin lugar a dudas hay que
hacerlo y eso implica costo y muchas veces se contrapone a la propia
condicion del edificio, a modo de ejemplo, tenemos edificios que se arriendan
y que, y los cambios no lo pueden hacer la Universidad, sino el propietario y
ahi viene una barrera, esta en un sector patrimonial y por lo tanto hay veces
no es tan simple modificar y por lo tanto me consta que hay esfuerzo, pero no
ha sido simple.” (Funcionario académico 2).

En relacion al acceso a tecnologias de la informaciéon y la comunicacion, los
entrevistados mencionan que la institucion tiene a disposicion de todos los
funcionarios académicos y no académicos cursos, capacitaciones e
informaciones digitales, depende de cada trabajador el acceder a ellos y
utilizarlos.

“Ah si, mandan siempre todos los adelantos, todas las inquietudes, por internet
mandan toda, entonces yo, es cuestion mia, si quiero o no quiero enterarme
de todo, esta la informacion, que, si me meto, si esta.” (Funcionario no
académico 11).

Complementado lo anterior los entrevistados mencionan que debido al
teletrabajo la institucion entregd una mayor cantidad de cursos y herramientas
digitales, ya que cada funcionario debia contar con nociones basicas en esta
area para llevar a cabo sus labores. El cuidado del medio ambiente también
ha influenciado el uso de nuevas tecnologias, principalmente para reducir el
consumo de papel, la Universidad ha tomado esta postura como medida de
sustentabilidad.

La Universidad se ha adaptado a la contingencia, a las nuevas tecnologias y
a los cambios relacionados al cuidado del medio ambiente, poniendo a
disposicion de los funcionarios cursos, capacitaciones e informaciones con
respecto a su uso.

“Las promueve bueno a través de las capacitaciones, las capacitaciones estan
disponibles para todo el personal de la Universidad, las hacen dos o tres veces
al afo y ademas porque son herramientas de trabajo, después de la pandemia
yo creo que hubo un incremento del uso como de plataformas digitales y de
programas como computacionales porque empezaste a la ley cero papel, o
sea como gue ya en mi trabajo, por ejemplo, es dificil ver papel, tramitar cosas
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con papel, todo es digital, todo es electronico, entonces yo estoy de acuerdo
con eso porgue lo encuentro una medida sustentable, no me gusta como el
trabajo un papel que siento que también genera como basura, desperdicio,
mala utilizacion del notas espacio, etcétera.” (Funcionario no académico 3).
La Universidad ha mostrado una preocupaciéon formal por la inclusién de los
trabajadores en situacién de discapacidad, realizando mejoras estructurales
en sus edificaciones para lograr un acceso universal e informar al resto de
funcionarios respecto a la accesibilidad, el bienestar, el desarrollo y la
inclusién. Al respecto los entrevistados han evidenciado esta gestion, pero
mencionan que falta trabajo por hacer, ya que una primera etapa es informar,
pero luego es necesario aplicar en todos los estamentos esta informacion,
siendo esenciales los canales de comunicacioén para entregar el mensaje de
forma clara y precisa, sin que haya segundas interpretaciones.

“Un buen trabajo, si, por qué hemos hecho talleres, de hecho, en pandemia
nos hicieron hacer dos, vimos hasta peliculas, si considero que estamos como,
aprendiendo mas, antes estaba como tabu, si, y creo que falta, falta que sigan
trabajando en esa parte para que incluyamos a todo el mundo y aceptemos tal
COmo somos, justamente, eso es bueno en la Universidad y hay que rescatarlo
y en cualquier parte en realidad.” (Funcionaria no académica 14).

La Universidad de Valparaiso ha gestionado la accesibilidad universal de
manera estructural, en algunas edificaciones hay ascensores, rampas, pasillos
anchos y bafios universales, cumpliendo con las exigencias normativas. En
relacion al acceso digital la institucion no ha implementado ajustes en los
cursos, capacitaciones e informaciones entregadas, siendo generales para
todos los funcionarios.

4.3. Andlisis equipos de trabajo de los funcionarios en situacion de
discapacidad académicos y no académicos de la Universidad de
Valparaiso.

4.3.1 Valoracion en cuanto a politicas y planes, equipos de trabajo de los
funcionarios en situacion de discapacidad académicos y no académicos
de la Universidad de Valparaiso.

La Universidad de Valparaiso cuenta con una serie de politicas, reglamentos
y planes guiados por los valores institucionales los cuales son participacién,
solidaridad, equidad, libertad, pluralismo, pensamiento critico y respeto a la
diversidad®°.

En relacion a los valores institucionales, los entrevistados perciben que al
momento de postular a la Universidad se consideraron sus habilidades para el

cargo, contando con una serie profesionales que son parte del proceso de
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seleccion, realizando preguntas relacionadas a sus habilidades, trabajos
anteriores y experiencias, la instituciéon de manera formal esta gestionando de
principio a fin la postulacion.

“si, de hecho, cuando vine a la entrevista estaba el psicdlogo, estaba la
directora, la subdirectora, la persona de la asociaciéon de funcionarios, el que
iba a ser mi jefe en ese momento y creo que habia otra persona mas, eran
COmo cinco o seis personas, todos empiezan con las preguntas de si puedo
trabajar en equipo, tus fortalezas, tus debilidades, todas esas cosas”
(Funcionario no académico 7).

Los entrevistados mencionaron una via de ingreso a la institucion que no
contempla entrevista de trabajo, debido a esto no fueron consultados
directamente por sus habilidades. Independientemente si el mecanismo de
ingreso es un proceso estructurado o no estructurado, la Universidad
considera las habilidades personales y profesionales para el puesto de trabajo,
siendo en algunos casos necesarias inmediatamente en la postulacion y en
otros crucial para que el trabajador pueda pasar de funcionario a honorario a
funcionario en calidad de contrata.

“Cuando yo entré a trabajar como practicante después segui el mismo trabajo
gue estaba realizando entonces, como que segui el camino, no tuve una
entrevista de trabajo, no vine yo a una entrevista de trabajo, donde me
preguntan mis habilidades, aunque si, después cuando pasé a contrata, ahi
me hicieron si la entrevista psicoldgica, pero eso es todo mi quehacer.”
(Funcionario no académico 1).

Los entrevistados mencionan que la institucion ha gestionado e implementado
cursos, especialidades y capacitaciones para los trabajadores, con el objetivo
de desarrollar sus habilidades a lo largo de su carrera profesional, pudiendo
ejercer nuevos roles, sentirse a gusto al interior de la Universidad y decidir
permanecer en ella durante toda su trayectoria laboral.

“Todas las capacitaciones han sido a través de la Universidad en la cantidad
de afios que llevo ya aqui, llevo 38 afios, entonces he podido capacitarme con
el tiempo indistintamente en distintas cosas y me ha ayudado, me ha hecho
mas facil el camino la verdad, si.” (Funcionario no académico 9).

En relacion a lo anterior, los entrevistados mencionan como la institucion
entrega oportunidades y nuevos desafios a los funcionarios que se capacitan,
adaptando su puesto de trabajo acorde a las habilidades adquiridas vy
entregando tareas distintas a las que realizaban al momento de ingresar a la
Universidad.

“Si de todas maneras porque ya después dejamos de hacer proyectos y se Vvio
la necesidad de que hubiera una Secretaria en otra area, porque la que ya

habia en ese entonces estaba empezando a ocupar otro cargo, asi que yo
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tomé esa area y al pasar el tiempo tenia mi area y esta otra area y yo veia
como te digo, yo estaba antes solamente en un &rea entonces yo soy
secretaria, después estudie otra cosa, entonces yo me desenvuelvo aqui.”
(Funcionario no académico 6).

Los equipos de funcionarios mencionan que, si bien su actual puesto de
trabajo esta ligado a sus habilidades, deben realizar labores que no derivan
propiamente tal de su preparacion, estudios y perfeccionamiento, destacando
aun asi una relacion con su area de desarrollo, la cual toma un papel crucial
durante su carrera profesional.

En relacion a lo anterior se menciona como funcionarios académicos y no
académicos deciden ejercer tareas que no se relacionan directamente con su
especializacion, pero estan dispuestos a aprender, desarrollarse y
desenvolverse en lo que les fue encomendado.

“Si esta ligado con mis habilidades, pero considero que no las puedo potenciar
tanto porque es una unidad mas de gestion.” (Funcionaria no académica 4).
Con respecto a las acciones orientadas a los valores institucionales, los
entrevistados mencionan las gestiones realizadas por la Universidad este
ultimo tiempo en torno a ellas, haciendo cambios normativos derivados de los
requerimientos y actualizaciones valoricas que cada estamento ha solicitado.
Hay una relacion entre el interés propio del trabajador por temas como la
inclusion y lo entregado formalmente por la institucion en sus documentos
oficiales, pudiendo ver esto implementado en las catedras y cursos.

“Bueno, es bien claro, también yo soy bien matea entonces como que todo lo
gue tienen que ver con la misiéon, la vision de la Universidad siempre lo
tenemos presente y por las asignaturas que hago yo, como que gran parte de
eso muestran la forma de pensar de la Universidad, entonces creo que se
manifiesta bastante especialmente en este ultimo tiempo en todos los
esfuerzos que ha hecho por un lado por mejorar las habilidades docentes y
por otro lado por todo el boom que se le ha dado al tema inclusivo y de enfoque
de derecho.” (Funcionaria académica 4).

Se puede observar una correlacion entre el mensaje que entrega internamente
la Universidad a los funcionarios en todos sus estamentos y lo entregado
externamente a la comunidad. A nivel interno la relacion particular entre
trabajador e instituciéon ha permitido que el funcionario se sienta con la libertad
de poder dar su opinién en aquellas materias que le compete, influyendo en
las relaciones al interior de los equipos de trabajo.

“Yo creo que las orienta o utilizan los valores propios de la Universidad en
cdmo uno se vincula con las personas gque uno atiende, digamos en cémo uno
se relaciona también con los funcionarios, se permite como esa libertad de

pensamiento, que uno también plasme como ciertas inquietudes que uno
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tiene, entonces la Universidad igual es bien abierta en ese sentido en su linea
tanto como interior como en lo exterior que uno hace con las personas a las
gue uno atiende.” (Funcionaria no académica 4).

La Universidad en sus documentos oficiales reconoce e incorpora los valores
de lainstitucion, pudiendo ser observados en los procesos de seleccion, donde
solo se consideran las habilidades profesionales y personales como Unica
razén para no seleccionar al postulante. Los equipos de trabajo tienen
conocimiento de estos valores y visualizan los intentos institucionales por
implementarlos mas alla de la formalidad, pero si no hay interés desde el
trabajador por teméaticas como la inclusion, no se instaura en los distintos
estamentos, pese a que la comunicacion particular entre trabajador e
institucién es fluida, con los equipos no se logra la misma fluidez.

Los canales de comunicacion son esenciales para transmitir mensajes
concretos sin dobles interpretaciones, con el objetivo de llegar a todos los
funcionarios y que estos realicen un trabajo articulado con la institucion para
instaurar los valores en todos los estamentos de la Universidad.

4.3.2. Gestion institucional, equipos de trabajo de los funcionarios en
situacion de discapacidad académicos y no académicos de la
Universidad de Valparaiso.

La gestion que ha realizado la Universidad de Valparaiso con respecto a las
estrategias de apoyo hacia el desarrollo profesional y el ambiente laboral en
los equipos de los funcionarios en situacion de discapacidad.

En relacion al clima laboral al interior de la institucion, los entrevistados
mencionan que este es positivo, ya que como equipo gestionan y trabajan en
conjunto para generar un buen ambiente. Visualizan aquellos obstaculos que
dificultan al trabajador en situacion de discapacidad el llevar a cabo sus
labores y le entregan alternativas, facilidades y libertades para poder
solucionarlo en conjunto o individualmente, estando siempre atentos a lo que
requiera.

“Yo encuentro que es super buena, tratamos de darle como todas las
facilidades y también las comodidades, porque por ejemplo, antes tenia otra
oficina y lo que hicimos hace un par de afios fue trasladarla a una que fuera
mas apta para ella, mas cercana a la entrada, al ingreso, por ejemplo en esta
misma que estoy yo ahora ella no trabaja porque hay un pilar que puede ser
complejo para que ella se movilice, puede chocar o puede tener
complicaciones, entonces igual nos apoyamos bastante con ella, tratamos de
no sé, ver si tiene alguna dificultad, yo a veces le he ido a comprar cosas, no
sé coOmo que voy colaborando en lo que ella requiera o necesite.”(Funcionaria

no académica 4).
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En relacion con lo anterior los entrevistados mencionan que los funcionarios
en situacidén de discapacidad son uno mas al interior de los equipos, se les
entregan las facilidades que soliciten, pero no hay tratos preferenciales.

“La verdad de las cosas totalmente normal, claro, no hay un trato especial, ni
tantas comodidades al respecto porque tampoco como que las necesita,
entonces no la necesita, pero con normalidad, como uno mas no mas en el
sistema.” (Funcionaria no académica 9).

Los entrevistados tienen una vision positiva con respecto a los apoyos,
esfuerzos y gestiones institucionales entregados para poder desarrollarse
profesionalmente en su puesto de trabajo. La comunicacién al interior de los
equipos ha dificultado que cada trabajador visualice estos avances, pudiendo
generar conflictos al no compartir opiniones, individualizando a cada
funcionario.

“Yo creo que ellos tratan de hacer lo mejor posible, pero siempre va a haber
gente que no esta conforme, entonces, yo creo mas alla de lo que podrian o
lo que ellos tratan de hacer, ¢ como te digo?....siempre va a haber alguien,
entonces uno puede decir, “oye pero si esta bien lo que estan haciendo, no
pidas mas”, pero yo por mi parte encuentro que estan bien todos los esfuerzos
gue han hecho, no puedo yo exigir mucho mas si ellos estan tratando de
solucionar, o arreglar o brindarnos la ayuda que se requiere, yo creo que va
en cada persona...en como lo tomen y en como lo reciban, pero las instancias
estan totalmente, si va en cada uno.” (Funcionario no académico 10).
Complementando lo anterior, si bien los entrevistados tienen una vision
positiva con respecto a los apoyos institucionales entregados, debido a que
cada uno tiene distintas direcciones, reglamentos y gestiones, depende de
cada jefatura la forma en que sus trabajadores recibiran el apoyo que
necesitan. En relacion a lo anterior destacan lo importante que es para ellos
contar con una estructura igualitaria que evite conflictos entre los equipos.
“Haber yo creo que aca no s€, no hay como un patrén estructurado desde la
Universidad creo que depende mucho de quienes estan a cargo de cada
unidad, entonces mi experiencia en diferentes carreras en este caso 0 en
diplomados ha sido distinta y va dependiendo de las personas que creo que
es una debilidad, porque debia saber cémo un modus operandi mas
generalizado para mejorar como las practicas de todos.” (Funcionaria
académica 4).

Una de las estrategias que ha entregado la institucion como apoyo hacia la
comunidad funcionaria son los cursos, capacitaciones y especializaciones,
para que los trabajadores puedan desarrollarse profesionalmente en un area
de su interés. La Universidad entrega cursos generales para que todos los
funcionarios independientemente de sus labores puedan acceder a él y
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utilizarlo como una herramienta de trabajo. Si un trabajador muestra una
necesidad e interés por un curso distinto a los entregados por la institucién, se
realizan las gestiones para que pueda realizarlo junto a su equipo.

“Las capacitaciones, de hecho, nosotros a raiz de una solicitud de una
asistente que es de aqui, fue a un curso de lengua de sefias y ahora en este
caso, nos preguntaron que necesitan también. Uno tiene una idea de donde
capacitarse y la Universidad en este caso nos estaba dando esa opcién, que
nos pidieron qué necesitdbamos, que en el fondo nosotros también ver
nuestras debilidades, por ahi yo encuentro que nos ha ayudado, por lo menos
encuentro que por ahi si, sobre todo por el tema de capacitacion y el desarrollo
profesional también, también se da facilidades, o sea yo por lo menos, no s€,
he encontrado que igual se me han abierto hartas puertas, hartas puertas con
eso”. (Funcionario no académico 7).

La institucion entrega a sus trabajadores apoyos de acuerdo a su situacion
personal y necesidades, dependiendo de cada jefatura la forma en que se
entregan. La Universidad no gestiona apoyos hacia los equipos ni visualiza
alguna necesidad que pudiesen tener, mas alla de una consulta en relacion a
capacitaciones.

A nivel interno, los equipos de trabajo apoyan a los trabajadores en situacion
de discapacidad, pero solo en el area estructural, en relacion a la accesibilidad
y el traslado.

Consideran que el ambiente laboral al interior de los equipos es positivo, no
hay mayores conflictos, pero deberia gestionarse los canales de comunicacion
para prevenir desacuerdos entre los funcionarios.

4.3.3. Desarrollo profesional dentro de la Institucion, equipos de trabajo
de los funcionarios en situacion de discapacidad académicos y no
acadéemicos de la Universidad de Valparaiso.

Como la institucion y la jefatura directa promueve en los funcionarios el
desarrollar nuevos roles y tareas en los equipos de trabajo donde realizan sus
funciones los trabajadores en situacién de discapacidad.

Los entrevistados mencionan como la institucion entrega herramientas e
informacion por los distintos canales de comunicacion para incentivar que cada
trabajador desarrolle sus habilidades. El objetivo principal es que puedan
realizar nuevos roles y tareas en sus puestos de trabajo, es una oportunidad
gue promueve la Universidad.

“Yo creo que, entregandote las herramientas, generalmente ellos siempre
estan enviando tips o informacién, entonces con eso te ayudan, con eso se va
avanzando.” (Funcionaria no académica 10).

Complementado lo anterior, si bien la institucion entrega apoyos, herramientas
y facilidades para que el trabajador pueda desarrollarse profesionalmente,
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debe haber una motivacion de parte del funcionario, ya que asi la Universidad
hara las gestiones acordes a lo que necesite.

“Ya de las mias, la verdad es que por motivaciéon mia cuando, por ejemplo,
necesito hacer un curso ellos me apoyan, asi que ahi hay una, un aliciente
para, para que yo pueda hacer el curso y me motivan al también autorizarlo,
pues como te decia recién se ocupa tiempo laboral” (Funcionario no
académico 6).

Los trabajadores pueden desarrollar nuevos roles y tareas al interior de la
institucion, pero no se desmarca del area en donde realizan sus funciones.

A pesar de lo anterior las jefaturas entregan a sus trabajadores nuevas
atribuciones y espacios para el dialogo, valorando e incentivando que puedan
aplicar toda la experiencia adquirida a través de las tareas que realizan en su
puesto laboral, complementado con sus afios de servicio.

“En realidad pienso que, en mi caso, con la antigiiedad que tengo, tengo un
poco mas de atribuciones para opinar, en ese aspecto cuando tu te vas
ganando el espacio con el tiempo, con la experiencia, de acuerdo a la
experiencia es lo que puedes ir aumentando las opiniones, en experiencia, en
el qué hacer de lo mismo por ejemplo yo le dije a él a qué se puede hacer en
este caso y €l no me lo menciond, por decir algo, cosas asi.” (Funcionaria no
académica 9).

Las jefaturas tienen un rol fundamental a la hora de incentivar que los
trabajadores realicen cursos para desarrollar sus habilidades, pudiendo aplicar
lo adquirido en su puesto de trabajo realizando nuevos roles y tareas.

Para los funcionarios es importante la preocupacion que tengan las jefaturas
en relaciéon a su desarrollo, ya que de esta forma podran obtener una positiva
retroalimentacion sobre aquello que estan realizando bien y lo que faltaria
reforzar.

“En este caso aca nuestra jefatura estda muy preocupada de que nuestro
guehacer sea muy bueno, entonces constantemente hay retroalimentacion,
estamos participando siempre en cursos, en formacién, entonces como muy
preocupados de nuestro trabajo.” (Funcionario académico 4).

Por medio de los relatos, los entrevistados recalcan que el desarrollo
profesional es un complemento entre los incentivos, facilidades y preocupacion
por parte de la jefatura e institucién con la motivacion personal del mismo
trabajador, siendo beneficioso para todos.

“Si, de hecho, mientras uno mas estudia mejor, asi uno puede exponer en un
congreso, mejor todavia, que nos desarrollemos como profesionales es super
importante, bueno, también creo eso, que es super importante que uno se
desarrolle como profesional, porque también es un aporte dentro de la

universidad.” (Funcionaria no académica 7).
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Para que los funcionarios puedan desarrollarse profesionalmente hay dos
factores que influyen, uno la motivacion personal de cada trabajador y segundo
la confianza ademas las facilidades que entrega la jefatura con la institucion.
Formalmente el Unico incentivo institucional entregado a los funcionarios para
gue estos decidan capacitarse, desarrollar sus habilidades profesionales vy
realizar nuevos roles al interior de su puesto de trabajo, es la retroalimentacion
entregada por su jefatura directa a fin de afo. Los trabajadores no visualizan
otros incentivos ya que las facilidades se entregan una vez ellos
personalmente deciden realizar alguna capacitacion.

4.3.4. Barreras institucionales, equipos de trabajo de los funcionarios en
situacion de discapacidad académicos y no académicos de la
Universidad de Valparaiso.

La gestion que ha realizado la Universidad en relacidén a accesibilidad tanto en
su infraestructura edificada como en las tecnologias de la informacion y la
comunicacion.

Con respecto a la infraestructura de la institucion, hay una apreciacion positiva
en los entrevistados, mencionan las mejoras, cambios y la busqueda de
soluciones que han realizado este ultimo tiempo al interior de la Universidad
para que todos los edificios independiente de su antigiiedad sean accesibles
universalmente. Se hace un énfasis en que, si bien hay una gestion de por
medio, la normativa y los mismos funcionarios refuerzan que aun faltan ajustes
estructurales por hacer.

“La Universidad viene de la Universidad de Chile de cuando la Universidad de
Chile empez6 a trabajar con su sede aca, con muchos edificios que vienen
desde los afos 40, 50, 60, en que la la normativa no era tan condescendiente
con las personas con discapacidad, entonces ahora como la normativa esta
tan ahi, sobre todo con el decreto 80 creo que es, el decreto 50 y sobre todo
con laley 21000, bueno con la Ordenanza General de Urbanismo construccion
con la vigencia del afio 2018 que nos exige que tenemos que tener, cumplir
con la accesibilidad para todo el edificio de atencién publico, nos hemos ido
guedando un poco atras, porque tenemos edificios que no cumplen, porque
son de larga data de hecho ahora, por ejemplo, queremos trabajar en ver como
lo solucionamos en lugares que tienen muchos desniveles entonces como
bastante complejo atacar eso.”(Funcionario no académico 1).

Los entrevistados mencionan que, si bien estructuralmente la institucion
cuenta con edificios que cumplen con la accesibilidad universal, hay otras
edificaciones en las que aun se esta trabajando en relacion a ese ambito.
Destacando ademas aspectos mas alla de la accesibilidad, como lo es la
indumentaria necesaria para que el trabajador en situacién de discapacidad

pueda desenvolverse en su puesto de trabajo.
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‘Falta, yo creo personalmente que falta, No toda la U es inclusiva
infraestructuralmente, aca, por ejemplo, un ejemplo super cercano, el mesén
gue teniamos acé no es un meson inclusivo; una persona en silla de ruedas
no podia ver a la persona que estaba detras del mesén por ejemplo entonces,
la salida del montacarga, o sea del ascensor, esta entrando por donde hay una
puerta con llave.” (Funcionaria no académica 7).

En relacion a la accesibilidad a tecnologias de la informacion y la
comunicacion, los entrevistados mencionan como se informan sobre los
cursos y capacitaciones disponibles mediante el correo electronico
institucional. Visualizan una preocupacion por parte de la Universidad, en
relacion a utilizar correctamente las herramientas digitales en su puesto de
trabajo y en su vida personal, previniendo al trabajador de factores externos
gue lo pudiesen perjudicar si no tiene un buen manejo electrénico.

“Bien, mandan harta informacion, bueno el mayor canal o medio de
comunicacion es el correo electrénico que todos trabajamos con eso y hoy dia
ya esta haciendo como una herramienta casi oficial para muchas cosas, asi
gue estan constantemente mandando informacion, sugerencia, por ejemplo,
resguardo de la informacion, de datos e incluso te sugieren que hay que tener
cuidado con estafas por el celular.” (Funcionario no académico 6).

Los entrevistados reconocen las gestiones que ha realizado la institucion con
respecto a la accesibilidad universal en sus infraestructuras, el bienestar y
desarrollo de los trabajadores en situacion de discapacidad, faltando reforzar
el clima laboral y el acceso digital.

Los equipos de trabajo juegan un rol fundamental en la gestion de la inclusion,
ya que debe ser un complemento entre lo que realiza la Universidad y el
ambiente laboral generado en los equipos, acorde también a las distintas
direcciones por area que hay al interior de la institucion, pudiendo tomar
distintos caminos para lograr un mismo objetivo.

“Yo creo que el empefio que estan haciendo para que todo salga bien con
todas esas personas, con todos aquellos que llegan y que requieren de ese
respaldo, yo creo que ellos estan haciendo todo lo que pueden, porgque existe,
no sabria decirte bien una palabra, pero como las ganas de la institucion de
gue todos estén bien, se sientan cémodos, pero también va en los que
estamos alrededor que hagamos sentir comoda a la personay eso yo creo que
va a depender de cada facultad, de cada escuela o de instituto, no
necesariamente del nivel central, por decirlo asi. Va en cada persona, en como
lo reciban y como lo traten también.” (Funcionario no académico 10).

La Universidad en sus edificaciones ha realizado mejoras estructurales con
respecto a la accesibilidad, faltando implementar algunos ajustes o
adecuaciones en edificios que son mas complejos de intervenir. Faltan
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adaptaciones por hacer en relacion a los elementos indispensables para que
el trabajador en situacion de discapacidad pueda llevar a cabo su labor.

Los entrevistados mencionan el acceso digital general para todos los
trabajadores, no hay referencias a cursos e informacion adaptada para las
personas en situacion de discapacidad, siendo una de las gestiones que debe
trabajar la Universidad ademas es importante fortalecer las relaciones al
interior de los equipos para evitar futuros conflictos.

4.4. Anédlisis Jefaturas directas, de los funcionarios en situacién de
discapacidad académicos y no académicos de la Universidad de
Valparaiso.

4.4.1 Valoracion en cuanto a politicas y planes, jefaturas directas de los
funcionarios en situacion de discapacidad académicos y no académicos
de la Universidad de Valparaiso.

La Universidad de Valparaiso cuenta con una serie de politicas, reglamentos
y planes guiados por los valores institucionales los cuales son participacion,
solidaridad, equidad, libertad, pluralismo, pensamiento critico y respeto a la
diversidad®!.

En relacion a los valores de la institucion, las jefaturas mencionan cémo se
realiza el proceso de seleccion, todos los postulantes deben pasar por esto
para quedar seleccionados y ocupar un puesto de trabajo en la Universidad.
Es un procedimiento estructurado guiado minuciosamente por la Direccion de
Gestion y Desarrollo de Personas con la direccion que solicita el puesto,
realizan en conjunto un perfil donde se especifican roles, funciones y tareas a
fin de evaluar si el postulante cumple lo solicitado para el cargo, sumado a esto
se realiza una entrevista de trabajo en donde se consulta por sus habilidades.
Si la persona queda seleccionada tiene un periodo de adaptacion, pasando
ese tiempo se realiza una evaluacion, cuando ésta es positiva queda
oficialmente contratado, asi se cumple tanto la normativa interna como
externa.

“Si, hay un procedimiento de contratacion, todos los cargos que estan aca al
interior de la oficina que los tenemos perfectamente ordenado en tres
unidades, la provision de cargos es a través de la Direccion General de
Desarrollo de Personas que hay un procedimiento que cumple algunas etapas.
La primera etapa, nosotros levantamos un perfil de requerimiento de la
persona que necesitamos y ese perfil esta perfectamente bien definido en
términos de roles y funciones conforme a todo lo que tenemos que hacer, a
todo lo que tenemos que cumplir, en temas de normativa interno pero mas

importante sobre las responsabilidades profesionales y los cumplimientos

31 Extraido de Universidad de Valparaiso, Lo que distingue a nuestra Universidad, 2022
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externos a que estamos sujetos como profesionales del area, roles y
funciones, también tiene una rdbrica y una medicion, una medicién respecto a
las cosas que hace no cierto y nosotros también aplicamos una rubrica de
medicion de impacto respecto a los roles y funciones que hace, basicamente
el proceso de reclutamiento seleccion, reclutamiento entre comillas, lo lidera
la Direccion General de Personas con el insumo que le entregamos nosotros
y ellos hacen un procedimiento, una entrevista psicolégica, nosotros hacemos
una prueba técnica y después se hacen dos etapas mas, hasta la cuarta que
es ya la entrevista final una vez que han sido aprobadas las otras tres, que
ahi también hay una rubrica 6sea para pasar de la etapa uno, dos y tres, esta
super ordenado y eso lo ve la Direccion de Desarrollo de Personas.” (Directivo
1).

Si bien la seleccién de personal es un procedimiento estructurado con una
serie de lineamientos, los entrevistados mencionan lo importante que son las
habilidades profesionales y personales, ya que por medio de estas se realiza
un perfil especifico para cada cargo al interior de la institucion. La Universidad
busca una persona con ciertas caracteristicas para que pueda realizar las
labores solicitadas, sin otro factor mas que esté a la hora de seleccionar a los
postulantes para el puesto.

Se puede inferir el minucioso trabajo desarrollado por las jefaturas directas y
la misma institucion al momento de realizar una contratacion.

“Claro, competencias y habilidades son fundamentales, nosotros lo hacemos
como direccion, tenemos normalmente un perfil para cada uno de los cargos,
se elabore o se determina cuando se produce la vacante si ese perfil es
adecuado y conforme a ese perfil evaluamos las competencias, las
habilidades, aptitudes del postulante o de los candidatos.” (Directivo 3).

En relacion a las acciones que ha realizado la Universidad orientada en sus
valores institucionales, las jefaturas mencionan como han podido gestionar
este Ultimo tiempo el cambio generacional, las nuevas normativas, las
exigencias de la comunidad universitaria y la comunidad externa con respecto
a tematicas de inclusién, accesibilidad universal ademas de respeto a la
diversidad.

La Universidad esta en constante cambio y evolucién interna para poder
cumplir lo solicitado por estudiantes, funcionarios y directivos,

“Yo creo que al menos en el momento que ingrese como alumna, todo mi
proceso siendo beca y ahora estando contratada, siento que la Universidad ha
estado en un profundo cambio constante que esta impulsado por la comunidad
exterior tanto como la comunidad interna, alumnos, funcionarios, entrando con
tematicas de género, entrando en temas también que son con las personas,
en la adaptacion de personas con capacidades diferentes, con temas de
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respeto, temas de equidad, no solo de género, sino también entre funcionario.
Siento que estd en constante cambio, constantemente estamos abriéndonos
también, abriendo las mentes, abriendo a los procedimientos, a todas estas
cosas que vienen desde el exterior, digamos una especie de evolucion.”
(Jefatura 1).

En complemento con lo anterior, los entrevistados mencionan lo importantes
gue son los canales de informacion para hacer llegar a toda la comunidad los
cambios realizados en torno a las tematicas que hoy son urgentes de tratar.
Es esencial la forma en que se entrega el mensaje, por esta razén uno de los
cambios sugeridos para los estudiantes fue hacerlo mas visible en las
asignaturas y en el caso de funcionarios académicos y no académicos,
gestionar una unidad que se dedique completamente al desarrollo de estos
valores, ya que hoy es necesario adaptarlas y llevarlas a cabo.

“Creo que los canales de informacién son buenos, aunque siempre son
perceptibles y yo creo que esa es un poco la manera de promoverlo. Esa es
mi impresion y tratando a través del sello UV y desde el punto de vista
curricular que los y las estudiantes estén formados en aquellos valores a lo
largo del curriculo en el fondo, pero con los funcionarios, académicos y
académicas, yo diria que es a través de la conformacion de unidades que
permiten el fortalecimiento de estas areas, de estos valores.” (Directivo 4).
Las jefaturas reconocen la estructura que hay en relacion al procedimiento de
contratacion, siendo trascendentales las habilidades profesionales vy
personales por sobre las caracteristicas fisicas. Con respecto a lo anterior se
encuentran estipuladas en los documentos oficiales, son parte fundamental del
perfil de cargo ademas estan presentes durante todo el proceso de seleccion.
La Universidad de Valparaiso esta en constante evolucién de acuerdo a los
cambios y necesidades de su comunidad externa e interna, debido a lo anterior
este Udltimo tiempo ha intentado aplicar los valores institucionales
entregandolos por los distintos canales de comunicacion a sus trabajadores,
pero es necesario instalarlos, por lo que las jefaturas sugieren una unidad que
fortalezca y regule las teméaticas que hoy son necesarias llevar a cabo.

4.4.2. Gestion institucional, jefaturas directas de los funcionarios en
situacion de discapacidad académicos y no académicos de la
Universidad de Valparaiso.

La gestién que han realizado las jefaturas de la Universidad de Valparaiso con
respecto a las estrategias de apoyo entregadas hacia el desarrollo del
profesional y el ambiente laboral institucional.

En relacién al clima laboral, las jefaturas mencionan que es positivo al interior
de los equipos, si bien todos tienen tareas distintas, son todas igual de

importantes debido al objetivo en comun, el cual es poder desarrollarse
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profesionalmente y cumplir las metas institucionales. Por lo tanto, las
habilidades profesionales que tiene cada uno de los trabajadores se
complementan para cumplir institucionalmente objetivos.

“No, ninguno, al contrario, aqui somos todos iguales, tenemos las mismas
capacidades y las mismas discapacidades, fijate que, en este rubro, que a
veces es un poco duro y un poco bruto, es un rubro que requiere mucho trabajo
y requiere ser muy eficaz, la eficiencia aqui no corre, aqui hay que ser eficaz,
0 sea, los resultados concretos en los tiempos que estan previstos, si no se
transforma en una serie de situaciones que son poco confortables. Entonces
porque te cuento esto, porque en nuestro orden de materia, indistintamente
gue la estemos desarrollando en una institucion de educacion superior, aqui
lo que vale son las competencias mentales, las capacidades mentales, las
capacidades cognitivas, la experiencia.” (Directivo 1).

Este ultimo tiempo ha habido cambios normativos, de perspectivas y
tecnoldgicos, por lo que las jefaturas se han sensibilizado en relacion a la
inclusion, intentando avanzar, entregar y aplicar sus conocimientos e
informacion en los tres estamentos, con el fin de que se genere un dialogo
fluido entre funcionarios, estudiantes y otras jefaturas.

Complementando lo anterior las jefaturas por iniciativa propia tienen
conocimiento de quienes son los funcionarios en situacién de discapacidad,
de ser necesario se les entregan ajustes para que puedan desarrollar
adecuadamente su labor.

“Hemos hecho un levantamiento de informacién con respecto a las personas
con discapacidad auditiva dentro de la Facultad, entonces sabemos que hay
funcionarios y funcionarias que tienen pérdida auditiva, estudiantes que tienen
pérdida auditiva y hemos el acompafiamiento desde el punto de vista de la
actualizacion del diagnostico, orientaciones con respecto a apoyos técnicos,
ayudas técnicas, tenemos siempre pilas de repuesto para los audifonos y
audifonos de repuesto en caso de que falle algo, se orient6 a la Facultad con
respecto a los requisitos para el fonendoscopio inclusivo que compraron a
través de un requerimiento, entonces igual hay una sensibilizacion con
respecto a la inclusién para las personas en situacion de discapacidad no
solamente desde el punto de vista sensorial, sino que también motor y
discapacidad intelectual, asi que estamos avanzados.” (Directora 3).

Las jefaturas entrevistadas mencionan la gran cantidad de funcionarios que
hay al interior de la institucién, con estudios, habilidades y contextos distintos
entre si, por lo que los apoyos generales no se adaptan a las necesidades de
todos los trabajadores.

Aun asi, con respecto a lo anterior, la institucién les entrega a sus funcionarios
apoyos individuales en el caso que se les presente algun problema,
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adaptandose a lo que ellos necesiten de acuerdo al requerimiento que
realizaron, dandoles herramientas y soluciones.

“El espectro de personas es demasiado amplio. Hay personas
socioculturalmente que, por ejemplo, tiene cuarto medio como hay personas
gue tienen dos doctorados, posdoctorado, las necesidades de las personas
son muy amplia, entonces es dificil concentrarse en sélo un area de apoyo que
digamos se pueda dar a todo espectro de personas. Yo creo que el apoyo
siempre estd, el apoyo y la confidencialidad siempre estan para cualquier
necesidad que puedan presentar los funcionarios, de cosas que se pueden
contar y cosas que no, por ejemplo, que necesitan privacidad, de problemas
muy personales que puedan estar pasando, siempre hay una flexibilidad en
varios aspectos.” (Jefatura 1).

Los entrevistados mencionan que dependiendo si el trabajador es académico
0 no académico se le entregaran distintos apoyos, al primero se le entregan
facilidades para que pueda hacer doctorados, magister y pasantias, al
segundo la institucion tiene a su disposicion una serie de cursos a los que
puede acceder para capacitarse, si quisiera hacer un magister también se
haran los ajustes institucionales para su desarrollo.

Las mismas jefaturas tienen conocimiento de quienes han realizado cursos,
magister y doctorados, ademas destacan la disposicion institucional al
entregar todos los apoyos para que el trabajador pueda desarrollarse
profesionalmente.

“La institucion tiene obviamente mecanismos super formales de apoyo a sus
trabajadores de todo los escalafones, obviamente para la parte de lo
académico tiene todo los apoyos, perfeccionamiento sistematico, y eso es
super bien valorado por los profesores porque pueden optar a perfeccionarse
en cosas de mas larga duracién como son los doctorados o los magister, pero
también hay cosas, de menor alcance como las pasantias y ese tipo de cosas,
hay un apoyo institucional muy importante en lo académico y esto se replica
para los funcionarios, de hecho en la escuela tenemos funcionarios, todos ellos
han sido capacitados muchas veces, en muchos ambitos por los mismos
cursos de perfeccionamiento que ofrece la propia UV, o los convenios que
tiene la UV.” (Director 2).

Los trabajadores pueden desarrollar su carrera funcionaria al interior de la
institucion gracias a la normativa que rige a todos los organismos del Estado
y la norma interna institucional. Por esta razon la Universidad tiene a
disposicion de sus funcionarios capacitaciones y entrega las facilidades para
gue puedan realizar doctorados y magisteres.

Uno de los mecanismos de apoyo mencionados es el Bienestar, la cual

entrega beneficios e informaciéon a los funcionarios académicos y no
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académicos, siendo generales, accesibles ademas esencial para el desarrollo
profesional y personal de los trabajadores asociados. Las jefaturas tienen una
vision positiva con respecto a los apoyos institucionales entregados.

“Si, a mi me parece que hay, ahi, bueno nosotros estamos adscritos al estatuto
administrativo, asi que hay una carrera funcionaria que estd, que va mas alla
de la misma Universidad, pero lo que respecta a la Universidad, yo creo que
siempre es una institucion bastante cuidadosa con sus funcionarios, de hecho
existen distintos mecanismos, por ejemplo, Bienestar dentro de la Universidad
es una instancia, cooperativa donde hay una serie de beneficios, digamos,
para sus funcionarios, para sus académicos. Creo que la informacién es
oportuna también del punto de vista de los beneficios a los cuales se pueden
acceder, en general me parece que una institucion que cuida de manera
bastante apropiada el bienestar de sus funcionarios.” (Directivo 2).

Las jefaturas directas consideran que hay un buen ambiente laboral en la
institucion, influenciado por los cambios normativos y las nuevas perspectivas
gue tienen los funcionarios actualmente, permitiéndoles adaptarse e
implementar estas actualizaciones, teniendo como respuesta levantamientos
de informacion sobre los trabajadores en situacion de discapacidad e
incentivar que cada uno desarrolle sus habilidades profesionales y personales.
En relacion a los apoyos entregados por la institucion para que sus
funcionarios puedan realizar cursos, magister y doctorados, dependiendo si
son trabajadores académicos o no académicos se entregan las facilidades
correspondientes. Para la Universidad es fundamental que puedan
desarrollarse profesionalmente.

Como cada funcionario tiene experiencias de vida, cualidades ademas de
habilidades distintas entre si, la Universidad entrega individualmente,
confidencialmente y si lo solicita el trabajador apoyos para solucionar en la
medida de lo posible sus problemas.

Se reconocen solo dos formas de apoyo hacia los funcionarios, una son las
facilidades para realizar capacitaciones y las ayudas que se entregan con el
objetivo de resolver los problemas personales del trabajador, siempre que este
mismo lo solicite.

4.4.3. Desarrollo profesional dentro de la Institucion, jefaturas directas de
los funcionarios en situacién de discapacidad académicos y nho
académicos de la Universidad de Valparaiso.

Como la institucion y la jefatura directa del trabajador en situacion de
discapacidad promueve que los funcionarios desarrollen sus habilidades,
nuevos roles, tareas y funciones.

Las jefaturas hacen menciones positivas con respecto a la entrega de
herramientas e informacién para el desarrollo profesional de cada trabajador.
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La Universidad actualmente tiene a disposicién de sus funcionarios cursos,
capacitaciones, magister, entre otros perfeccionamientos, para que puedan
desarrollarse profesionalmente ademas de acceder a otros puestos de trabajo,
realizar nuevos roles y nuevas tareas.

“Se ha visto mucho udltimamente la posibilidad de que personas concursen a
cargos en unidades distintas de las que estan originalmente. Se dan esas
oportunidades primero con los concursos internos, que es una posibilidad,
pero también me parece que la Universidad con las capacitaciones y la
formacién genera habilidades y competencias en las personas para poder
acceder a cambios de roles” (Directivo 3).

Se infiere que las jefaturas muestran una mirada positiva con respecto a las
gestiones institucionales realizadas hacia los funcionarios, entregandoles una
oportunidad a todos sus trabajadores de realizar nuevos roles, tareas o
postular a un puesto de trabajo distinto.

En relacion a lo anterior, institucionalmente hay incentivos contractuales y
facilidades laborales que motivan en los trabajadores el realizar las
capacitaciones disponibles para desarrollarse profesionalmente.

“Por una parte la Universidad promueve distintos mecanismos de capacitacion
permanente, hay una oferta de capacitacion que oportunamente informada,
eso también tiene implicancia no solamente en la carrera propiamente tal, sino
gue también abre nuevos campos laborales, existen ciertas instancias también
donde algunos programas de perfeccionamiento son reconocidos incluso a
nivel contractual, por lo tanto, yo creo que es bastante positivo” (Directivo 2).
Las jefaturas destacan lo esencial del trabajo en equipo, resaltando que todas
las labores realizadas son para cumplir el objetivo institucional. Si la jefatura
puede realizar todas las tareas, condiciona positivamente el comportamiento
de los funcionarios, esta es una forma de apoyar a sus trabajadores.
“Nosotros somos un equipo y en un equipo de trabajo significa que cada uno
puede cubrir el puesto del otro y entonces en eso tratamos, por ejemplo, en el
caso mio yo sé ocupar todo lo que ellos hacen dentro del taller, todo lo sé
hacer y en el caso de de las ofras personas ellos también saben hacerlo”
(Jefatura 2).

Adicionalmente, los entrevistados refuerzan la importancia del dialogo entre
las jefaturas y sus trabajadores, con el fin de gestionar, organizarse y resolver
en conjunto los problemas que se presenten. La jefatura le entrega espacios a
Su equipo para que con toda libertad puedan exponer sus ideas, siendo esto
esencial para la carrera profesional de cada uno.

“El ser jefe tener una jefatura o ser lider es justamente fijarse en las habilidades
de cada uno y si tU me preguntas como yo lo promuevo, yo les permito crear,
yo siempre trato de que las decisiones las tomemos en equipo y en conjunto,
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entonces cuando hay una situacion, ya sea un problema, una situacion que
resolver yo convoco a todo el equipo y les pido que me den y que trabajemos
en ideas y la mejor idea se considera, se trabaja en ella, el resto lo apoya.”
(Directivo 4).

Institucionalmente se entregan oportunidades para que todos los trabajadores
académicos y no académicos puedan postular a otros puestos, desarrollar
nuevos roles y nuevas tareas dentro de su puesto laboral, si realizan
capacitaciones, cursos, magister y doctorados. La Universidad entrega
facilidades e incentivos, asi todos los funcionarios pueden realizar los cursos,
tanto internamente como externamente.

Las jefaturas incentivan a sus trabajadores a desarrollar nuevos roles,
reconociendo sus labores y lo esencial que es este para el cumplimiento de
los objetivos institucionales. Otra de las medidas tomadas por las jefaturas es
la confianza y libertad que depositan en los equipos para en conjunto
solucionar los problemas que se presenten.

4.4.4. Barreras institucionales, jefaturas directas de los funcionarios en
situacion de discapacidad académicos y no académicos de la
Universidad de Valparaiso.

La gestidon que se ha realizado institucionalmente en relacion a la accesibilidad
de su infraestructura edificada como en las tecnologias de la informacién y la
comunicacion.

Con respecto a la infraestructura de la institucion, se mencionan las mejoras y
el trabajo realizado en los edificios para que estos sean accesibles
universalmente, destacan la gestion, pero aun falta reforzar estructuralmente
esa area.

Los entrevistados mencionan lo complejo que es concretar la accesibilidad
universal en todas las edificaciones, por las barreras de algunos edificios,
como los patrimoniales, necesitando una serie de permisos para poder
intervenirlos o aquellos arrendados, donde modificarlos no es beneficioso a
largo plazo. Es un trabajo en desarrollo con miras a poder cumplir lo
establecido normativa e institucionalmente.

“El primer encargo que nosotros recibimos fue tratar de hacer una puesta en
via'y mejorando en forma sistemética para ir recuperando todos los lugares de
la institucion, que no son pocos para que tengamos primero todo bajo
cumplimiento normativo y segundo atendamos todos estos temas de inclusion
no solamente a nivel de barreras de discapacidad perdén de limitaciones
fisicas, digamos, si no que visuales, auditivas etc., etc. Qué es lo que pasa,
nosotros desde que llegamos a administrar la Universidad todos los proyectos
nuevos que hemos hecho y las mejoras de infraestructura a los edificios

existentes los hemos considerado, le hemos puesto un monton de ascensores,
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si no me falla la memoria debemos ir en unos 8 o0 9 que hemos implementado,
tenemos que seguir poniendo ascensores, hemos hecho rampas y estamos
cambiando otras, los disefios arquitectdnicos que hacemos nosotros aqui,
consideran el tema de las barreras arquitecténicas y todas las lineas de
circulacién inclusivas, pero tenemos locales que aun no hemos podido, ahora
es menos cada vez menos, que no hemos podido cumplir, por diferentes
razones hay algunos locales que son muy antiguos, nosotros somos herederos
de todo lo que dej6 la Universidad de Chile y nos quedamos con muchos
edificios de esos” (Directivo 1).

En relacion al acceso a tecnologias de la informaciéon y comunicacion, las
jefaturas entrevistadas mencionan que institucionalmente se entregan
informativos, cursos y capacitaciones generales, estan disponibles para todos
los funcionarios, depende de ellos acceder y utilizarlas.

“‘Mira en ese sentido yo creo que eso va también de la mano con los
departamentos o con las actitudes de cada uno, porque la Universidad te da
la posibilidad de capacitarte en algunos de los temas especificos, por ejemplo,
yo he hecho curso aca de Excel y cosas que van de la mano con lo que yo
hago, con el tema de presupuesto y todas, entonces son herramientas que no
las tenia claras pero las logré aclarar con cursos que se hacen de capacitacion,
creo que eso existe, eso existe pero eso ya depende de cada uno el querer
capacitarse, el querer por lo menos adquirir mas conocimiento pero esa
posibilidad esta.” (Jefatura 2).

Por medio de los relatos se menciona la gestion realizada con respecto al
acceso universal, el bienestar y desarrollo del trabajador en situacién de
discapacidad, recalcando que aun trabajan en ello, todos los esfuerzos e
intervenciones estan para cumplir con la normativa externa, las exigencias
internas e institucionalmente en cuanto a sus reglamentos.

“A pesar de gque no esta cubierto al 100%, de la instancia de mejora que ha
tenido la universidad en cuanto a la infraestructura de accesibilidad universal,
es0, hay una preocupacion en particular y en especial para esto. Eso tiene que
ver un poquito en lo que ha desarrollado y hay una muy buena disposicion para
ello.” (Director 2).

Si bien se han realizado institucionalmente mejoras estructurales en relacién
al acceso universal, aun falta intervenir edificios, los cuales por diversas
razones dificultan el poder concretar las exigencias normativas externas e
internas. Respecto al acceso digital, institucionalmente hay disposicion por
parte del trabajador a participar de los cursos generales disponibles, cada
funcionario decide hacer uso de ello, no se hace referencia con respecto a
algin curso e informacién adaptada para personas en situacion de
discapacidad.
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4.5. Juicios Diagndsticos

En relacién a los andlisis realizados anteriormente y lo formulado en la matriz

de operacionalizacion, se presentan a continuacion los hallazgos que son

relevantes para la investigacion.

Entrevistado | Valoracion en | Barreras Gestion Desarrollo profesional
cuanto a politicas y | institucionales Institucional dentro de la Institucion
planes

Trabajadores | -Las  habilidades | -Institucionalmente -Percepcion de | -En relacion al desarrollo

académicos | son determinantes [ ain hay barreras con [un  ambiente | de las habilidades

y no | para ser | respecto a la | laboral positivo | profesionales y

académicos | seleccionado. accesibilidad con su jefatura | personales, mediante

en situacion | -Las  habilidades | universal, pero se|y equipo de |capacitaciones los
de son esenciales | reconocen trabajo.  Pero | trabajadores pueden optar

discapacidad | para el desarrollo | positivamente las | falta  mejorar | a nuevos roles, tareas o

o] en|de la carrera|gestiones realizadas |los canales de | puestos de trabajo.

situacion de | funcionaria. hasta ahora en | comunicacion |-Las jefaturas mediante

discapacidad

temporal

-Para instaurar los
valores
institucionales
debe

(610) mplemento entre

haber un

lo gestionado por
la Universidad vy el
compromiso de la
comunidad
funcionaria con

ellos.

relacion a ese ambito.
-La institucién tiene a
disposicion de toda la
comunidad funcionaria
cursos y
capacitaciones, pero
no se hace mencién
con respecto a un
curso adaptado.

-La Universidad ha
gestionado de manera
estructural la

inclusion.

para tener un

didlogo mas
fluido.

-Siempre y
cuando sea
solicitado o]
requerido la
institucion

brindara apoyo
al trabajador.
-Percepcion
positiva con
respecto a los
apoyos
entregados por
la institucion a
la comunidad
funcionaria,
siempre y
cuando estos la

soliciten.

las calificaciones
incentivan a sus
trabajadores a

desarrollarse y entregan

facilidades para que

puedan realizar cursos.
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Jefaturas -Las  habilidades | -Hay una  vision [ -Ambiente -Incentivan a todos los
personales y | positiva, ya que se ha | laboral positivo | trabajadores a desarrollar
profesionales son | gestionado en las |entre las | sus habilidades mediante
cruciales al [ edificaciones jefaturas  con|las capacitaciones y asi
momento de la | institucionales la|sus equipos, | pueden realizar nuevos
postulacién a un | accesibilidad influenciados roles, tareas o postular a
puesto de trabajo, | universal, pero por | porlos cambios | un cargo distinto.
estan definidas en | diversas razones no [ normativosy de | -Mediante el didlogo, la
los perfiles de cada | todas las estructuras | perspectiva. resolucion de conflictos en
cargo. han podido ser | -Una conjunto y las facilidades
-En relacion a las | modificadas, queda | percepcion para realizar  cursos,
acciones aun trabajo por hacer. | positiva con [ incentivan en los
institucionales -Hay a disposicion de | respecto a los | trabajadores el desarrollar
realizadas la comunidad | apoyos sus habilidades.
enfocadas en los | funcionaria cursos e | entregados
valores, estan en | informaciones, no | hacia la
constante mencionan  si  se | comunidad
evolucion, realizan adaptaciones | funcionaria,
relacionado con los | para personas en | siempre y
cambios y | situacion de | cuando el
necesidades de su | discapacidad. trabajador los
comunidad. Siendo | -Con respecto a la | solicite 0
esenciales los | inclusién, se  han | requiera.
canales de | realizado las | Se entregan
comunicacion y | gestiones para poder | facilidades para
sugieren una | cumplir realizar cursos.
unidad gue | normativamente e
fortalezca y regule | institucionalmente con
estas tematicas. los trabajadores en
situacion de
discapacidad.
Equipos de|-Las habilidades|-La Universidad ha|-Se percibe un|-De acuerdo con la
trabajo son determinantes | gestionado ambiente motivacion del trabajador
a la hora de | estructuralmente la | laboral positivo | se le entregaran
postular a un cargo | accesibilidad en los equipos, | facilidades para realizar
en la institucion. universal. siendo esencial | cursos, de esta
-Las  habilidades | -La institucion tiene a | reforzar los | forma desarrolla  sus
son determinantes | disposicion de todos | canales de [ habilidades y puede optar
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en el desarrollo de
su carrera laboral.

-Hay una vision

positiva en
la orientacion
institucional
relacionada a los
valores
involucrados en

sus acciones, la
cual depende del
interés propio de
los trabajadores.
Destacando que
reforzarse
de

comunicacion por

deben

los canales

los cuales se
transmite el
mensaje.

sus funcionarios
capacitaciones,
cursos e

informaciones, no se
mencionan
adecuaciones para las
personas en situacion
de discapacidad.

-La Universidad ha
podido gestionar y
trabajar en un plan de
desarrollo relacionado
con la inclusion. Para
llevarlo a cabo es

necesario reforzar el

ambiente laboral
mediante la
comunicacion entre

equipos y jefaturas .

comunicacion

entre equipos y
jefaturas.
-Siempre  que
sea solicitado o

requerido la

institucion  les
entrega
apoyos.
Depende de
cada jefatura
como se

entregan y no

se mencionan

apoyos como
equipo.
-Siempre y
cuando sea
solicitado o]
requerido la
institucion

entrega apoyos
a su comunidad

funcionaria.

a nuevos roles, tareas o
puestos de trabajo.

-Mediante la
retroalimentacion las
jefaturas incentiva en sus
trabajadores el desarrollar

nuevas habilidades.
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Capitulo 5
CONCLUSIONES
Este capitulo presenta las conclusiones de las tematicas anteriormente
analizadas, junto a los aportes metodologicos utilizados y su relaciéon

con el trabajo social.
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5.1. Conclusiones teméaticas

Se realizara un cruce de informacién entre los fragmentos extraidos desde las
entrevistas realizadas a funcionarios académicos y no académicos en
situacion de discapacidad, sus equipos y su jefatura directa con los
documentos, normativas y reglamentos de la Universidad de Valparaiso.
Estableciendo las distancias o acercamientos entre los testimonios de los
entrevistados y lo consignado en las fuentes secundarias, por cada tépico
mencionado en la matriz de operacionalizacion.

5.1.1. Conclusiones valoracién en cuanto a politicas y planes

La Universidad de Valparaiso cuenta con una serie de politicas, reglamentos
y planes guiados por los valores institucionales los cuales son participacion,
solidaridad, equidad, libertad, pluralismo, pensamiento critico y respeto a la
diversidad®2.

Por medio de las entrevistas se puede analizar que tanto los funcionarios en
situacion de discapacidad académicos y no académicos, su equipo de trabajo
y sus jefaturas directas manifiestan que las habilidades personales y
profesionales son consideradas esenciales al momento de postular a la
institucion.

El proceso de seleccidon es estructurado, primero se disefa el perfil para el
puesto de trabajo vacante, elaborado por la Direccion de Gestion y Desarrollo
de Personas y la unidad a la cual se integrara la persona seleccionada, luego
una serie de profesionales les realizan a los postulantes una entrevista y
finalmente el seleccionado pasa por un periodo de prueba, si su evaluacion es
positiva se contrata oficialmente.

En este proceso formal se determina especificamente las habilidades y
competencias que debe tener el solicitante para el puesto de trabajo, tal como
se puede observar en las Bases Concurso Publico Cargo Académico Jornada

Parcial Plan de fortalecimiento Del Cuerpo académico.

2. Perfil de competencias transversales®3

Los docentes de la Universidad de Valparaiso en su quehacer deben
evidenciar las siguientes transversales, las que son consideradas en los
distintos periodos e instrumentos de evaluacion.

e Iniciativa y proactividad: Se refiere a la capacidad de identificar un problema,

obstaculo u oportunidad y llevar a cabo acciones para dar respuesta a ellos.

32 Extraido de Universidad de Valparaiso, Lo que distingue a nuestra Universidad, 2022
33 Extraido de Direccion de Gestion y Desarrollo de Personas, Bases Concurso Publico
Cargo Académico Jornada Parcial Plan de fortalecimiento Del Cuerpo académico, 2022
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e Comunicacion efectiva con estudiantes y equipo de trabajo docente, de
investigacion y administrativo: Es la habilidad para comunicarse asertiva y
efectivamente, ser transparente al momento de comunicarse de forma
transversal con todos los funcionarios/as y estudiantes de la Institucion.

e Capacidad de trabajo en equipo: Implica la capacidad de colaborar y
cooperar con los demas, de formar parte de un grupo y de trabajar juntos en
pro de un objetivo comun.

e Capacidad para cumplir normas e instrucciones institucionales: Capacidad
de actuar con estricto apego a normas y procedimientos en el cumplimiento de
los compromisos y tareas de la Escuela o Instituto.

e Responsabilidad en el cumplimiento de las tareas planificadas, como las
emergentes indicadas por la direccion de Escuela o Instituto: Disposicion a
actuar en pos de la consecucion del cumplimiento de tareas, compromisos u
obligaciones adquiridas por él mismo, asignadas por sus superiores y/o por las
personas a su cargo.

Las habilidades, experiencias y estudios requeridos son parte fundamental del
proceso de seleccion a un puesto de trabajo en la institucion, por lo que sera
la Unica forma en la que no se podra seleccionar a algun postulante, cualquier
otra cualidad distinta a las anteriormente mencionadas, no puede considerarse
causal de negacion en el procedimiento para contratar a un funcionario.

En relacion a esto Mor Barak (2016), hace énfasis en que los criterios
requeridos se ajusten a los de razonabilidad, es decir que solo estén referidos
a requisitos vinculados a la formacién y la experiencia laboral para
desempeniar determinado puesto.

La Universidad de Valparaiso formalmente reconoce en sus documentos
oficiales que al momento de postular a un puesto de trabajo por primera vez o
ya siendo parte de ella, solo considerara en la seleccion las habilidades
profesionales y personales requeridas para el cargo.

En relacién a lo anterior, los trabajadores en situacion de discapacidad han
mencionado que en ningln momento se sintieron discriminados por su
discapacidad al momento de postular o fue un factor determinante para no ser
seleccionados, solo se consideraron sus habilidades, experiencias y estudios
como se estipula en las Bases Concurso Publico Cargo Académico Jornada
Parcial Plan de fortalecimiento Del Cuerpo académico.

6.2. Cumplimiento de grado académico:3*

Los académicos contratados en el contexto del Plan de Fortalecimiento

deberan cumplir con el grado académico de magister, especialidad médica u

34 Extraido de Direccion de Gestion y Desarrollo de Personas, Bases Concurso Publico
Cargo Académico Jornada Parcial Plan de fortalecimiento Del Cuerpo académico, 2022
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odontolégica o doctorado, en conformidad con lo solicitado en el requisito
basico del perfil, sin perjuicio de los requisitos basicos adicionales establecidos
en cada anexo de cargo.

Los valores institucionales son esenciales ya que a través de ellos se plasma
la vision y misién de la Universidad de Valparaiso generando un compromiso
con la comunidad funcionaria interna y la comunidad externa tal como se
puede observar a continuacion.

Politicas Generales y Especificas de RRHH de la Universidad de Valparaiso®
N°1 Politica general de Capital Humano de la Universidad de Valparaiso.
Contar con una dotacion de personal apropiada en calidad y cantidad que,
seleccionada en funcion de sus méritos y sin discriminaciones, de conformidad
con la normativa vigente, permita la realizacion de las distintas funciones
universitarias y el logro de los propadsitos institucionales.

Los canales de comunicacion son fundamentales para poder transmitir el
mensaje institucional y que este sea visualizado e interpretado por la
comunidad funcionaria de una sola forma, con el fin de realizar un trabajo en
conjunto entre los trabajadores y la Universidad para instaurar estos valores
en el quehacer laboral.

Lo anterior permite que el trabajador se sienta seguro y a gusto al interior de
la institucién, escogiendo ser parte de ella por muchos afios, valorando la
estabilidad que se le entrega, queriendo desarrollarse a través de las
capacitaciones internas o externas de la Universidad e incorporando estos
valores profesional y personalmente a lo largo de su trayectoria entregue a la
comunidad los valores institucionales.

Con respecto a lo anterior Prieto y Soriano (2018) consideran que las nuevas
politicas centran sus esfuerzos en la cultura de la organizacion, tratando de
crear un clima de integracion en el seno de la empresa. Se trataria de lograr
un ambiente adecuado para que el individuo se sienta comodo y desarrolle el
maximo de su potencial en beneficio de la empresa.

La Universidad de Valparaiso esta en constante evolucion, influenciada por los
cambios externos, la nueva normativa y las exigencias internas, debido a lo
anterior este ultimo tiempo ha intentado instaurar sus valores institucionales,
ya incluidos en sus politicas, en las relaciones laborales al interior de los
equipos y con las jefaturas, fortaleciendo las tematicas que hoy son necesarias

llevar a cabo mas alla de un documento.

35 Direccion de Gestion y Desarrollo de Personas (DGDP), Politicas Generales y Especificas
de RRHH de la Universidad de Valparaiso, 2022
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5.1.2. Conclusiones gestion Institucional

La gestion que ha realizado la Universidad de Valparaiso con respecto a las
estrategias de apoyo hacia el desarrollo profesional en los funcionarios y el
ambiente laboral al interior de la institucion.

Por medio del andlisis realizado a los relatos de funcionarios en situacion de
discapacidad académicos y no académicos, su equipo de trabajo y sus
jefaturas directas mencionan que el ambiente laboral al interior de la institucion
es positivo, ya que constantemente se estan entregando herramientas ademas
de brindar apoyo a quienes lo necesiten y soliciten , tal como se ve en Anexo
sobre aspectos administrativos y gestion de personas del plan de retorno
progresivo a la actividad presencial en estado de alerta sanitaria por COVID-
19.

3.- PLANIFICACION DEL RETORNO A LA ACTIVIDAD PRESENCIAL.36

Las condicionantes del retorno progresivo a la actividad presencial, son las
siguientes:

a.- Grupos de Riesgo:

Para la determinacion de estar incluido en grupo de riesgo, se deberan
acreditar las condiciones de salud u otras que justifiquen dicha consideracion,
mediante el envio a DGDP de formulario electronico de declaracién jurada que
se habilitara al efecto, adjuntando los certificados médicos o respaldos
documentales que explicitamente detallen la condicién declarada por la (el)
funcionaria (0).

b.- Casos especiales:

La situacion de encontrarse en casos especiales no relacionados con la
condicion de riesgo sefialada en el punto anterior debera ser declarada con
especificidad, adjuntando el o los documentos necesarios para acreditar tal
circunstancia. De no contar con documentos de respaldo, la institucion se
pronunciara sobre la solicitud mediante el estudio de antecedentes e informes
gue seran debidamente solicitados al funcionario (a).

Luego del confinamiento realizado a raiz del virus COVID-19, se redacto este
documento para formalizar como se realizaria el retorno a las labores
presenciales, destacando en qué contexto algunas personas seguiran en
teletrabajo, resguardando las relaciones al interior del equipo y la privacidad

de aquellos que no retornan inicialmente a la presencialidad.

36 Extraido de Direccion de Gestion y Desarrollo de Personas, ANEXO SOBRE ASPECTOS
ADMINISTRATIVOS Y DE GESTION DE PERSONAS DEL PLAN DE RETORNO
PROGRESIVO A LA ACTIVIDAD PRESENCIAL EN ESTADO DE ALERTA SANITARIA POR
COVID-19, 2021
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En relacion a lo anterior Dubin (2008), menciona que, al aumentar la diversidad
de la plantilla, es probable que se generen mayor numero de malentendidos
entre los miembros de nuestro equipo, los cuales pueden facilmente reducir su
compromiso con su grupo de trabajo y la organizacion en su conjunto. Evitar
gue problemas como estos anulen los beneficios potenciales de la diversidad
requiere un esfuerzo de liderazgo en varios sentidos.

En este contexto poder documentar las razones que pudiesen generar
diferencias al interior de los equipos evita malos entendidos y se entrega una
informacion sin dobles interpretaciones, resguardando el buen clima laboral y
mejorando los canales de comunicacion.

En relacion a los apoyos institucionales entregados a los funcionarios
académicos y no académicos para que puedan desarrollarse al interior de la
Universidad, esta cuenta con una amplia oferta de capacitaciones internas y
convenios para realizar cursos externos, entregando las facilidades laborales
a quienes estén interesados en llevarlo a cabo.

La Direccion de Gestion y Desarrollo de Personas (DGDP) de la Universidad
de Valparaiso, a través de su area de Capacitacion y el Comité Bipartito de
Capacitacion, y en conjunto con la Asociacion de Funcionarios, se encuentran
impulsando la capacitacion de los funcionarios y funcionarias de la UV. Para
ello, a partir del mes de marzo se ha enviado por medio del correo institucional
informacion sobre el Plan de Capacitacion afio 2021 con la oferta de cursos
de capacitacion alos que se puede postular durante el mes, sefialando nombre
del curso, modalidad, cantidad de horas y fechas, entre otras informaciones.?’
Todos los trabajadores al interior de la institucion pueden acceder a los cursos
gue tiene a disposicion la institucion, todos se encuentran en igualdad de
condiciones, pero las facilidades entregadas van acorde a las necesidades,
situacion particular y personal de cada trabajador.

De acuerdo con Prieto y Soriano (2018), esta gestion de la diversidad seria
una evolucion de la igualdad de oportunidades, que solamente se centraria en
la gestion de personas, dado que proyecta la igualdad de oportunidades a la
estrategia empresarial.

Siempre y cuando lo solicite el trabajador la institucion le entrega ayudas,
facilidades y apoyos para resolver en la medida de lo posible los problemas
personales del trabajador con la debida confidencialidad, como se puede
observar a continuacion en las Politicas Generales y Especificas de RRHH de

la Universidad de Valparaiso.

37 Extraido de Universidad de Valparaiso, UV amplia la oferta de capacitacion para sus
funcionarios, 2021
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N°6: Politica Especifica de CALIDAD DE VIDA LABORAL3®

La Institucion propendera a la permanente mejora de la calidad de vida laboral
de su personal, planificando, implementando y evaluando acciones
coordinadas que permitan generar condiciones seguras de trabajo, asi como
el bienestar personal y colectivo.

La institucion en la medida de sus posibilidades gestiona ante la urgencia
generada por los problemas que se le presentan al trabajador busca apoyar
ademas de entregar facilidades para solucionar en conjunto aquello que
acompleja al trabajador.

En relacion a lo anterior la confianza presentada por los trabajadores es
fundamental para que la institucion pueda gestionar los apoyos, de acuerdo
con Bernstein (2010), si no existe un clima de inclusion, los limites entre los
miembros pueden permanecer o ser mas pronunciados. Estos limites separan
a los individuos entre si y fomentan la desconfianza y la falta de comunicacion.
Para los trabajadores en situacion de discapacidad académicos y no
académicos, su equipo y sus jefaturas, son esenciales los canales de
comunicacion para tener una relacion interna fluida entre ellos y con la

institucion.

5.1.3. Conclusiones desarrollo profesional dentro de la institucion

Como la institucion y la jefatura directa del trabajador en situacion de
discapacidad promueven en los funcionarios el desarrollo de nuevos roles,
tareas y funciones.

Los trabajadores en situacion de discapacidad académicos y no académicos,
Su equipo Yy sus jefaturas mencionan que la institucion entrega oportunidades
a todos los funcionarios que se muestren interesados en desarrollar nuevos
roles, tareas y funciones.

Hay dos formas de llevar lo anterior a cabo, mediante las capacitaciones, el
trabajador realiza un curso, magister, o doctorado, de acuerdo con esta
especializacion puede postular a otro puesto que requiera esa experiencia o
implementarla en su cargo actual, pero en otras labores. La segunda es
mediante la confianza de su jefatura, la cual gracias a un dialogo fluido permite
como equipo resolver conflictos, evidenciando habilidades a fortalecer e
implementarse en la labor, pudiéndose observar esto en el Plan de
fortalecimiento.

IV. Gestion Institucional®®

38 Direccion de Gestion y Desarrollo de Personas (DGDP), Politicas Generales y Especificas
de RRHH de la Universidad de Valparaiso, 2022
39 Extraido de Universidad de Valparaiso, PLAN DE FORTALECIMIENTO A 10 ANOS, 2021

88



e
Universidad
deValparaiso

CHILE

FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES
ESCUELA DE TRABAJO SOCIAL

En materia de gestion institucional, la institucion se ha caracterizado por un
proceso de consolidacion de los sistemas a través de los cuales se organiza
la toma de decisiones y de las instancias formales mediante las que se
canaliza la participacion de la comunidad universitaria. Asimismo, se ha
avanzado en el fortalecimiento de los organismos técnicos y de administracion
encargados del disefio, implementacién, aplicacion, seguimiento y monitoreo
de las politicas institucionales en diversas areas, en la perspectiva de instalar
transversalmente sistemas de inteligencia organizacional, coherentes con el
nivel de desarrollo alcanzado por la Institucién en este periodo.

Es fundamental que la institucion pueda implementar mecanismos para el
desarrollo profesional de sus trabajadores ya sea mediante el fortalecimiento
de sus habilidades a través de cursos o por medio de la confianza que
incentivan los valores institucionales, mejorando los canales de comunicacion
y los didlogos entre jefaturas y equipos de trabajo. Es esencial tener otro
mecanismo de motivacién para que cada trabajador se desarrollé, distinto a
las evaluaciones realizadas por la jefatura al finalizar el afo.

En relacion a las oportunidades institucionales para desarrollar nuevos roles y
tareas, la Organizacion Internacional del Trabajo OIT (2017) considera que
deben ofrecerse oportunidades para el ascenso a todos los trabajadores
cualificados para ello, con independencia de sus necesidades posibles o
reales de ajustes. De nuevo cabe recordar que, empezando por que en la
descripcion del puesto de trabajo se determine qué elementos del puesto son
esenciales, todos los trabajadores cualificados deben poder competir por el
ascenso en condiciones de igualdad.

En igualdad de condiciones todos los trabajadores deben tener la oportunidad
de desarrollarse profesionalmente, independiente cual sea su motivacion para
ellos y ser escuchados por sus jefaturas para poder implementar todo lo
aprendido en los cursos en su puesto actual o en otro.

5.1.4. Conclusiones barreras Institucionales

La gestidn que se ha realizado institucionalmente en relacion a la accesibilidad
de su infraestructura edificada como en las tecnologias de la informacion y la
comunicacion.

Los trabajadores en situacion de discapacidad académicos y no académicos,
Su equipo y sus jefaturas directas, mencionan que la institucién ha gestionado
el acceso universal en gran parte de sus edificaciones de manera estructural,
colocando ascensores, rampas y modificar la anchura de los pasillos, pero
aquello relacionado con la labor del trabajador, mas alla del desplazamiento,
no es considerado en los relatos.

Con respecto a los ajustes razonables La Organizacion Internacional del
Trabajo (2017), menciona que los ejemplos mas visibles tienen que ver con el
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entorno fisico, como el edificio con el que se encuentra un usuario de silla de
ruedas al que soélo se puede acceder por escaleras. Sin embargo, es
importante tener presente la diversidad de condiciones que experimentan las
personas con discapacidad y las barreras invisibles con que se pueden
encontrar.

Si bien es importante que el trabajador en situacion de discapacidad pueda
desplazarse, hay otros ajustes relacionados con las barreras digitales que no
fueron contemplados por los entrevistados o implementos de trabajo como una
mesa adaptada, siendo esenciales e indispensables para el desarrollo
profesional del trabajador.

Dentro de su plan estratégico la Universidad quiere seguir desarrollando y
fortaleciendo el acceso universal e inclusion transversal para todos los
funcionarios académicos y no académicos.

Fortalecer transversalmente la gestion institucional, a través del mejoramiento
de las dotaciones académicas y no académicas, de infraestructura y de
sistemas de informacion, bajo los principios de la transversalizacion de la
perspectiva de género, inclusion, transformacion digital y desarrollo
sostenible.*®

La Universidad de Valparaiso en una primera instancia ha instaurado en sus
documentos oficiales el fortalecimiento hacia la inclusibn y accesos
universales, manifestando la intencion de cumplir con la normativa externa y
las exigencias de la comunidad interna. Hay una mirada positiva por parte de
los trabajadores en las gestiones institucionales realizadas hasta ahora, pero
mencionan que es importante poder avanzar en otros ambitos con miras a ser
inclusivos en todas sus areas.

5.2. Conclusiones profesionales

Como procedimiento de validacién se realizara una triangulacién#!, como se
realizd anteriormente, pero en este caso desde el trabajo social.

El Trabajo Social, cdmo profesion ha tenido un rol fundamental en la justicia y
el bienestar social de las personas, hoy en dia hay factores que impiden
concretar totalmente esta mision, como lo son las crisis institucionales,
sanitarias y econdémicas, generando mayores problematicas sociales. Los
trabajadores sociales tienen el deber ético de proteger y defender los derechos

de la poblacién.

“0 Extraido de Universidad de Valparaiso, PLAN DE FORTALECIMIENTO A 10 ANOS, 2021
41 De acuerdo con Okuda y Gomez-Restrepo (2005), este término metaférico representa el
objetivo del investigador en la busqueda de patrones de convergencia para poder desarrollar
o corroborar una interpretacion global del fendmeno humano objeto de la investigacion.
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Desde esta area se permite detectar aspectos para mejorar la calidad de vida
de los trabajadores en relacién a la gestion de la diversidad e identificar las
necesidades que como funcionarios presentan.

Con respecto a lo anterior nace esta investigacion, ya que la gestion de la
diversidad busca romper las barreras de la exclusion que impiden el desarrollo
profesional pleno de los trabajadores en situacion de discapacidad, siendo
ademas un factor influyente en su progreso, bienestar y calidad de vida.

La Universidad es un reflejo de la sociedad actual por lo que evoluciona con
ella, adaptandose a los cambios generacionales, a las nuevas necesidades y
normativas que nacen de ahi. Por esta razon es necesario generar estudios
enfocados en la perspectiva del trabajador y su realidad al interior de la
institucion.

El Trabajo Social esta presente en las diversas estructuras de la sociedad, por
lo que se adapta a la institucion y las necesidades que requiera la misma,
cumpliendo con la normativa vigente y todo lo que es esencial para el
desarrollo del funcionario en su puesto de trabajo.

Para poder obtener la perspectiva desde la comunidad funcionaria de la
Universidad de Valparaiso, se realizd entrevistas semi-estructuradas a los
trabajadores en situacion de discapacidad académicos y no académicos, su
equipo y sus jefaturas directas, a quienes se les realizaron preguntas con fines
diagnosticos que proporciond sus reflexiones desde su experiencia en la
institucion, entregando sugerencias para mejorar el desarrollo profesional de
todos los funcionarios.

5.3. Conclusiones metodoldgicas

El Trabajo Social como profesion tiene la caracteristica de generar y capturar
nuevos conocimientos en cualquier contexto, abordando los problemas que se
presenten, realizando intervenciones con el objetivo de poder solucionarlos.
El presente proyecto de titulo, el cual es un estudio de caso, caracterizado por
realizar un proceso de busqueda, indagacion y analisis sistematico, deseando
obtener conocimiento concreto y contextual sobre un tema especifico, como lo
son las estrategias implementadas en relacién a gestién de la diversidad en
los trabajadores de la Universidad de Valparaiso.

La investigacion realizada con un enfoque exploratorio permite reflexionar en
torno a la realidad institucional, conociendo por este medio la dinamica
generada en su interior.

Los objetivos han permitido establecer desde la perspectiva del trabajador,
cual es la mirada que tienen en relacion a las estrategias e implementaciones
institucionales hacia el desarrollo profesional y personal de todos los
funcionarios. Por lo que resulta importante tener algunas consideraciones para
cumplir normativa e internamente con todos los trabajadores.
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A través de las entrevistas semi-estructuradas, una metodologia cualitativa la
cual enriquece esta investigacion, entregando los relatos, recogiendo las
experiencias de cada estamento. Con relacion a ello se abocé a pesquisar los
elementos a mejorar, identificando las necesidades que la comunidad presenta
sobre gestién de la diversidad.

La finalidad de esta investigacion es entregar informacion que facilite y
simplifique la busqueda de las estrategias implementadas para la gestién de
diversidad en los funcionarios e identificar aquello que dificulta, desde la
mirada del trabajador este objetivo.

Con relacion a lo anterior fue esencial la participacion de la comunidad
funcionaria, para que las futuras medidas a aplicarse se realicen desde la
realidad institucional, permitiendo el desarrollo de cada trabajador y
trabajadora.

5.4. Propuestas de mejora

En el marco de esta investigacion se identificaron tres aspectos que pueden
ayudar a la comunidad funcionaria en su desarrollo profesional al interior de la
institucion.

1. Fortalecer los canales de comunicacion para el fomento de relaciones
armonicas al interior de los equipos de trabajo que motiven una mayor
adhesion a participar de capacitaciones, con incentivos mas alla de la
remuneraciones y calificaciones, en pro de favorecer la convivencia
universitaria.

2. Implementar estrategias y dispositivos que velen por la calidad de vida,
desarrollo profesional y bienestar de cada funcionario (a), que sean
sostenibles y permanentes en el tiempo, mas alla de las respuesta
automaticas o estandar generada por la institucién ante situaciones de
crisis o problemas que presenten tanto funcionarios como funcionarias.

3. Potenciar el fortalecimiento de los equipos de trabajo, estimular su
coordinacion y asociatividad en pro del logro de objetivos y resultados
gue respondan a los lineamientos institucionales, relevando la
satisfaccion de necesidades colectivas en materia laboral, mas alla de

las individuales.
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Anexos

Anexo N°1: Consentimiento informado Funcionarios de la Universidad de
Valparaiso.

Yo Rut

en mi calidad de (funcionario o

funcionaria), autorizo a ser entrevistado o entrevistada en el marco del
levantamiento de informacién, por medio de una entrevista con fines
diagnésticos ejecutada por la estudiante Catalina Zanetta, realizada en la
asignatura Proyecto de Titulo II, dictada en la Escuela de Trabajo Social de la
Universidad de Valparaiso, con guia académica Prof. Christian Corvalan.

El Proyecto de Titulo tiene por objetivo general “Explorar la percepcién de los
trabajadores de la Universidad de Valparaiso respecto a las estrategias de
gestion de la diversidad implementadas por la institucion en el marco del
cumplimiento de la ley 21015.”

La entrevista con fines diagnosticos toma como referencia cuatro topicos a
tratar: Valoracion en cuanto a politicas y planes, Barreras institucionales,
Gestion Institucional y Desarrollo profesional dentro de la organizacion. En
base a sus dimensiones e indicadores, se elaboran preguntas diagndsticas
relacionadas a las tematicas conceptuales de interés.

Se extiende la invitacion a participar de esta entrevista con fines diagndsticos,
cuya duracion promedio sera de 30 minutos.

También declara que ha sido informado o informada de parte de la persona
entrevistadora de los objetivos, alcance y resultados esperados con esta
entrevista, su participacion con fines diagndsticos no implica ningun riesgo
para su persona, las funciones que imparte en la institucion. Ademas, cabe
destacar que los documentos creados no seran usados para ningun otro
proposito fuera de los académicos.

Asimismo, se informa que su participacion es completamente libre y voluntaria,
y que tengo derecho a negarme a participar o a no responder alguna pregunta
gue me parezca inadecuada; suspender, dejar inconclusa mi participacion
cuando asi lo desee, sin tener que dar explicaciones ni sufrir consecuencia
alguna por tal decision.

Da por entendido y acepta las condiciones que estipula el presente
consentimiento informado, en base a las condiciones éticas del Proyecto de
titulo

Firma:

Fecha:
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Anexo N°2: Consentimiento informado Trabajadores Académicos de la
Universidad de Valparaiso.
Yo Rut

en mi calidad de (académico o

académica), autorizo a ser entrevistado o entrevistada en el marco del
levantamiento de informacién, por medio de una entrevista con fines
diagnésticos ejecutada por la estudiante Catalina Zanetta, realizada en la
asignatura Proyecto de Titulo I, dictada en la Escuela de Trabajo Social de la
Universidad de Valparaiso, con guia académica Prof. Christian Corvalan.

El Proyecto de Titulo tiene por objetivo general “Explorar la percepcién de los
trabajadores de la Universidad de Valparaiso respecto a las estrategias de
gestion de la diversidad implementadas por la institucion en el marco del
cumplimiento de la ley 21015.”

La entrevista con fines diagnodsticos toma como referencia cuatro topicos a
tratar: Valoracion en cuanto a politicas y planes, Barreras institucionales,
Gestion Institucional y Desarrollo profesional dentro de la organizacion. En
base a sus dimensiones e indicadores, se elaboran preguntas diagnosticas
relacionadas a las tematicas conceptuales de interés.

Se extiende la invitacion a participar de esta entrevista con fines diagndésticos,
cuya duracion promedio sera de 30 minutos.

También declara que ha sido informado o informada de parte de la persona
entrevistadora de los objetivos, alcance y resultados esperados con esta
entrevista, su participacion con fines diagndsticos no implica ningun riesgo
para su persona, las funciones que imparte en la institucion. Ademas, cabe
destacar que los documentos creados no seran usados para ningun otro
proposito fuera de los académicos.

Asimismo, se informa que su participacion es completamente libre y voluntaria,
y que tengo derecho a negarme a participar o a no responder alguna pregunta
gue me parezca inadecuada; suspender, dejar inconclusa mi participacion
cuando asi lo desee, sin tener que dar explicaciones ni sufrir consecuencia
alguna por tal decision.

Da por entendido y acepta las condiciones que estipula el presente
consentimiento informado, en base a las condiciones éticas del Proyecto de
titulo

Firma:

Fecha:
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Anexo N°3: Consentimiento informado Directivos de la Universidad de
Valparaiso.

Yo Rut

en mi calidad de (Director o

Directora), autorizo a ser entrevistado o entrevistada en el marco del
levantamiento de informacién, por medio de una entrevista con fines
diagnésticos ejecutada por la estudiante Catalina Zanetta, realizada en la
asignatura Proyecto de Titulo I, dictada en la Escuela de Trabajo Social de la
Universidad de Valparaiso, con guia académica Prof. Christian Corvalan.

El Proyecto de Titulo tiene por objetivo general “Explorar la percepcion de los
trabajadores de la Universidad de Valparaiso respecto a las estrategias de
gestion de la diversidad implementadas por la institucion en el marco del
cumplimiento de la ley 21015.”

La entrevista con fines diagndsticos toma como referencia cuatro topicos a
tratar: Valoracion en cuanto a politicas y planes, Barreras institucionales,
Gestion Institucional y Desarrollo profesional dentro de la organizacion. En
base a sus dimensiones e indicadores, se elaboran preguntas diagnésticas
relacionadas a las tematicas conceptuales de interés.

Se extiende la invitacion a participar de esta entrevista con fines diagndésticos,
cuya duracion promedio sera de 30 minutos.

También declara que ha sido informado o informada de parte de la persona
entrevistadora de los objetivos, alcance y resultados esperados con esta
entrevista, su participacion con fines diagndsticos no implica ningun riesgo
para su persona, las funciones que imparte en la institucion. Ademas, cabe
destacar que los documentos creados no seran usados para ningun otro
proposito fuera de los académicos.

Asimismo, se informa que su participacion es completamente libre y voluntaria,
y que tengo derecho a negarme a participar o a no responder alguna pregunta
gue me parezca inadecuada; suspender, dejar inconclusa mi participacion
cuando asi lo desee, sin tener que dar explicaciones ni sufrir consecuencia
alguna por tal decision.

Da por entendido y acepta las condiciones que estipula el presente
consentimiento informado, en base a las condiciones éticas del Proyecto de
titulo

Firma:

Fecha:
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Anexo N°4: Consentimiento informado Jefaturas de la Universidad de
Valparaiso.
Yo Rut

en mi calidad de Jefatura, autorizo a ser entrevistado o

entrevistada en el marco del levantamiento de informacion, por medio de una
entrevista con fines diagnosticos ejecutada por la estudiante Catalina Zanetta,
realizada en la asignatura Proyecto de Titulo II, dictada en la Escuela de
Trabajo Social de la Universidad de Valparaiso, con guia académica Prof.
Christian Corvalan.

El Proyecto de Titulo tiene por objetivo general “Explorar la percepcién de los
trabajadores de la Universidad de Valparaiso respecto a las estrategias de
gestion de la diversidad implementadas por la institucion en el marco del
cumplimiento de la ley 21015.”

La entrevista con fines diagnodsticos toma como referencia cuatro topicos a
tratar. Valoracion en cuanto a politicas y planes, Barreras institucionales,
Gestion Institucional y Desarrollo profesional dentro de la organizacion. En
base a sus dimensiones e indicadores, se elaboran preguntas diagndsticas
relacionadas a las tematicas conceptuales de interés.

Se extiende la invitacion a participar de esta entrevista con fines diagnésticos,
cuya duracion promedio sera de 30 minutos.

También declara que ha sido informado o informada de parte de la persona
entrevistadora de los objetivos, alcance y resultados esperados con esta
entrevista, su participacion con fines diagndésticos no implica ningun riesgo
para su persona, las funciones que imparte en la institucion. Ademas, cabe
destacar que los documentos creados no seran usados para ningun otro
proposito fuera de los académicos.

Asimismo, se informa que su participacion es completamente libre y voluntaria,
y que tengo derecho a negarme a participar o a no responder alguna pregunta
gue me parezca inadecuada; suspender, dejar inconclusa mi participacion
cuando asi lo desee, sin tener que dar explicaciones ni sufrir consecuencia
alguna por tal decision.

Da por entendido y acepta las condiciones que estipula el presente
consentimiento informado, en base a las condiciones éticas del Proyecto de
titulo

Firma:

Fecha:
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