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GLOSARIO

1. Accesibilidad Universal: La condicion que deben cumplir los entornos, procesos,
bienes, productos y servicios, asi como los objetos o instrumentos, herramientasy
dispositivos para ser comprensibles, utilizables y practicables por todas las
personas en condiciones de seguridad y comodidad de la forma mas autonomay
natural posible. (Ley 20.422).

2. Ajustes Razonables: Modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas que
no impongan una carga desproporcionada o indebida cuando se requieran en un
caso particular para garantizar a las Personas con Discapacidad el goce o ejercicio
en igualdad de condiciones con los demas de todos los derechos humanos y
libertades fundamentales.

3. Charla de Concientizacion: Charla dirigida al equipo de trabajo con el objeto de
generar consciencia inclusiva en los procesos de toma de decisiones en pro del
reconocimiento de las Personas con Discapacidad en su derecho al trabajo desde
un enfoque de competencias.

4. Diagnostico de Inclusion Laboral: Evaluacion de las dimensiones culturales,
politicas y practicas a través de un instrumento que busca identificar brechas al
interior de las organizaciones que requieren transformaciones en materias de
Inclusion Laboral.

5. Decreto N°36 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social: El 3 de noviembre del
2023 se publico en el Diario Oficial, el cual establece modificaciones al Decreto N°64
delano2017 de laLey21.015 de Inclusion Laboral de Personas con Discapacidad.

6. Discapacidad: Construccion simbolica término genérico y relacional que incluye
condiciones de salud, limitaciones en la actividad y restricciones en la
participacion.

7. Diseino Universal: La actividad por la que se conciben o proyectan desde el origen,
entornos, procesos, bienes, productos, servicios, objetos, instrumentos,
dispositivos o herramientas de forma que puedan ser utilizados por todas las
personas en su mayor extension posible.

(Ley 20.422).



GLOSARIO

8. Diversidad: Conjunto de personas que forman una sociedad que no sélo se basan
en las caracteristicas fisicas y funcionales, sino también, se constituye por
caracteristicas culturales, idiomaticas, religionesy tendencias.

9. Inclusion Laboral: Es el resultado de un proceso que comprende el disefio,
planificacion e implementacion continua de acciones que garanticen igualdad,
autonomia y no discriminacion de las Personas con Discapacidad en el acceso y
desarrollo en un entorno laboral.

10. Igualdad de Oportunidades: La ausencia de discriminacion por razon de
discapacidad, asi como la adopcion de medidas de accion positiva orientadas a
evitar o compensar las desventajas de una persona con discapacidad para
participar plenamente de la vida politica, educacional, laboral, economica, cultural
ysocial.

11. Legua de Seiias Chilena (LSCh): Es una lengua de naturaleza visual gestual que
usan de manera propiay natural las personas sordas en Chile.

12. Persona con Movilidad Reducida: Es aquella con o sin discapacidad que presenta
requerimientos de Accesibilidad Universal en lo relativo a desplazamiento, uso,
alcance y/o comunicacion. Esta definicion, considera a Personas Con Discapacidad
cuyo Registro Nacional de Discapacidad senala movilidad reducida, asi como
personas mayores, personas embarazadasy personas con lesiones temporales.

13. Persona en Situacion de Discapacidad: Son aquellas personas que en relacion a
sus condiciones de salud fisica, psiquica, intelectual, sensorial u otras, al
interactuar con diversas barreras contextuales, actitudinales y ambientales
presentan restricciones en su participacion plenay activa en lasociedad.



GLOSARIO

14. Pautas de Accesibilidad Web: Diseno Web que le permite a Personas con
Discapacidad percibir, entender, comprender, navegar e interactuar con la Web
aportando asuvez contenidos.

15. Uso Correcto del Lenguaje: Busca eliminar estereotipos, barrerasy contribuir al
actual proceso de transicion conceptual que enfrenta la discapacidad situandose
donde efectivamente se encuentra en la interaccion con el entorno y no en las
personas.
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PROLOGO

En el ano 2008 en Chile se ratifico la Convencion sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad. Dicho compromiso de indole internacional, permitio visibilizar las brechas
existentes en torno al cumplimiento del derecho al trabajo y empleo, impulsando asi la
adopcion de medidas legislativas para promover la construccion de un mercado laboral
nacional inclusivo. Tomando los elementos anteriores en consideracion, se busco
incentivar la participacion de las Personas con Discapacidad en el mercado laboral abierto
mediante la creacion de la Ley N° 21.015 también [lamada Ley de Inclusion Laboral. Lo
anterior, sustentado en la Ley N° 20.422 que establece normas sobre Igualdad de
Oportunidades e Inclusion Social de Personas con Discapacidad cuyo principal objetivo es
asegurar el derecho a la Igualdad de Oportunidades de las Personas con Discapacidad, con
el fin de obtener su plena inclusion social asegurando el disfrute de sus derechos y la
eliminacion de cualquier forma de discriminacion fundada en su discapacidad.

A los antecedentes anteriormente senalados se suma que el 3 de noviembre del 2023 se
publico en el Diario Oficial el nuevo Decreto N° 36 del Ministerio del Trabajo y Prevision
Social, el cual establece modificaciones al Decreto N°64 del afio 2017 que aprueba la Ley
21.015 de Inclusion Laboral de Personas con Discapacidad. El nuevo Decreto incluye
multiples modificaciones respecto al cumplimiento de las obligaciones incorporadas a
través de la Ley de Inclusion Laboral entre las cuales destacan:

Nueva forma de contabilizar trabajadores: Conforme al Articulo 157 bis del Codigo del
Trabajo, aquellas empresas que cuenten con 100 o mas trabajadores deben contratar o
mantener contratados, al menos el 1% de personas con discapacidad o que sean
asignatarias de una pension de invalidez de cualquier régimen previsional en relacion con
eltotal de sustrabajadores.

Contenido de la Comunicacion Electronica: Las empresas obligadas en virtud de la Ley de
Inclusion, deberan efectuar en enero de cada ano, la comunicacion electronica informando:
el nimero de trabajadores por cada mes, el promedio anual de trabajadores de la empresa,
el nimero de contratos vigentes con personas con discapacidad o que sean asignatarias de
una pension de invalidez, si existiesen razones fundadas para que la empresa no pueda
cumplir con la obligacion de contratacion de personas con discapacidad, la
individualizacion de la persona trabajadora que desempene funciones relacionadas a
recursos humanos con conocimientos especificos en materias que fomenten la Inclusion
Laboral,como lo es el Gestor de Inclusion Laboral.



Reconfiguracion de las razones fundadas para optar a cumplimiento alternativo: En este
sentido, en el caso de la naturaleza de las funciones que desarrolla la empresa, no se
considerararazonfundadalasolainvocacion del giro de la empresa.

Incorporacion de una Politica de Inclusion: Con el objeto de dar cumplimiento a la
obligacion de las empresas afectas a la Ley de inclusion respecto a la promocion de
Politicas de Inclusion. El nuevo Decreto define esta politica como “el conjunto de acciones
que realiza la organizacion para incorporar los derechos de las Personas con Discapacidad,
tanto en la mision, vision, objetivos y planes estratégicos, considerando en su diseno de
manera transversal la implementacion de medidas de accesibilidad y ajustes necesarios
acordes a las necesidades de las Personas con Discapacidad. La politica debera considerar
la elaboracion de un diagnostico sobre el estado de inclusion de las Personas con
Discapacidad o asignatarias de pension de invalidez en la organizaciony laidentificacion de
las barreras del entornoy actitudinales, como asi mismo, un plan de accion que considere el
desarrollo de una cultura organizacional inclusiva con un respectivo seguimiento.

Finalmente, agradecemos el tiempo, el compromiso y la dedicacion de cada funcionario y
funcionaria de nuestra Universidad que participo del Diagnostico de Inclusion Laboral,
pues el levantamiento de la informacion nos permitio orientar las acciones necesarias para
la construccion de nuestra politica, plan de acciony capacitacion para el ano 2024.

Alex Paz Becerra
Vicerrector de Administracion y Finanzas
Pontificia Universidad Catolica de Valparaiso.



INTRODUCCION

La Pontificia Universidad Catoélica de Valparaiso, es reconocida por su excelencia
académica y responsabilidad social, siendo pionera en la inclusion educativa y la
formacion de profesionales comprometidos con la diversidad. Asi mismo, ha
mantenido un compromiso permanente con la Inclusion de Personas con
Discapacidad en distintos espacios de la Universidad.

La encuesta realizada nos permitio levantar la informacion e indagar antecedentes
vinculados con la Inclusion Laboral de las Personas con Discapacidad. Lo anterior,
realizando una sistematizacion de la informacion vinculada con materias de
Inclusion Laboral y los procesos de gestion bajo un enfoque de derecho vy la
normativavigente.

Finalmente, se construye el informe diagnostico del estado actual de nuestra

Universidad en materias de Inclusion Laboral de Personas con Discapacidad segin
los procedimientos de trabajoy normativa vigente.
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ANTECEDENTES RELEVANTES

A partir de las nuevas exigencias legislativas, el diagnostico debe conducirnos a una
robusta y sélida Politica de Inclusion por medio de la deteccion de necesidades o
requerimientos que nos permitan la elaboracion de un plan de accion acorde a la
realidad universitaria fomentando una cultura inclusiva. La construccion de una
Politica de Inclusion tiene como fin establecer los principios, criterios y
lineamientos que garanticen laigualdad de Oportunidades.

Finalmente, los elementos que se deben considerar en la construccion de nuestra
Politica de Inclusion sustentada en la Ley 21.275 son los siguientes:

Garantizar el ejercicio en Igualdad de Oportunidades de todos los derechos
laborales.

+ Respetar los principios establecidos en la Ley 20.422 sobre Igualdad de
Oportunidades e Inclusion Social de Personas con Discapacidad. Anexo a la
importancia de la Convencion sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad hito que fue trascendental para nuestro pais.

+ Elaboracion de un diagnostico sobre el estado y realidad de la Universidad en
materias de Inclusion Laboral desde un enfoque de derechio y normativa vigente.

+ Gestionar la implementacion de un Plan de Inclusion Laboral de Personas con
Discapacidad desde un enfoque de derechoy normativa vigente.

« Coordinar acciones de capacitacion sobre Inclusion laboral de Personas con
Discapacidad en la Universidad de acuerdo a procedimientos de trabajo y la
normativavigente.

« Seguimiento de la Politica para mejoras.



MARCO CONCEPTUAL

ORGANIZACIONAL

El diagnostico organizacionaly la deteccion de necesidades o problemas claves nos
permite lograr el diseno de una estrategia de accion que no soélo contemple los
procesos concretos para la contratacion de las Personas con Discapacidad, sino
también, la instalacion de una cultura y gestion organizacional inclusiva. Ahora
bien, para medir aquellos aspectos estratégicos que nos permitiran ejecutar
accionesrelacionadas adichos aspectos se detallan algunos conceptos claves:

1. Organizacion: Hace referencia a un ente social, construido y constituido
intencionalmente para lograr objetivos mediante procesos productivos de sus
miembros. Desde la perspectiva de la funcion humana en la organizacion, los
procesos productivos son una combinacion del aporte individual (potencialidad,
talento y competencia) el colectivo (construccion colectiva), la historia de la
organizacion (la cultura), recursos disponibles, condiciones del entorno y contexto.
(Tejada, 2010).

2. Individuos o personas: Hace referencia a las personas que constituyen la
identidad y las diferencias. Permiten la construccion del conocimiento y el
desarrollo social. (Tejada, 2010).

3. Comunicacion: Se refiere a los sistemas comunicativos orales, escritos o gestuales
que se desarrollan para poder comunicar y establecer relaciones interpersonales.
Estos sistemas se constituyen fundamentalmente en las relaciones interpersonales
y es posible que dichos sistemas resulten complejos de desarrollar. La
comunicacion eficazy asertiva se constituye como alternativa para derivar procesos
de comunicacion adecuados. (Tejada, 2010).

4. Entorno y contexto: Determina los niveles jerarquicos que caracterizan los
aspectos del medio internoy externo. (Tejada, 2010).



5. Historia: Dice relacion con el proceso de desarrollo de cada uno de los elementos
que conforman el sistema organizacional. La historia dice relacion con experienciay
madurez de la organizacionysus miembros. (Tejada, 2010).

6. Interaccion: Dice relacion con los procesos de relacion entre los diferentes
elementos del sistema, lo que permite las transformaciones y los cambios que
posibilitan el proceso de interaccion. (Tejada, 2010).

7. Sistema de Gestion: Hace referencia a las acciones desarrolladas relativas a la
disponibilidad y utilizacion efectiva de las politicas impulsadas por la organizacion
a través de los procesos de seleccion e incorporacion, formacion, desarrollo
profesional, prevencion de riesgos, adaptacion del entorno de trabajo y la
comunicacion (Quijano, 2006).

8. Facilitadores: Todos aquellos elementos de la organizacion que permiten y
fortalecen el desarrollo de las politicas de Responsabilidad Social. (Carlier, 2012).

Figura 1.
Modelo de Sistema amx H|ISTORI|A =
Organizacional.

ENTORNO




MARCO EMPIRICO

A continuacion se detallan conceptos claves que sustentan nuestro marco empirico
enrelacionalalnclusion Laboral
Culturay Gestion OrganizacionalInclusiva - Procesos de Inclusion Laboral

La aceleradaincorporacion sociolaboral de Personas con Discapacidad como nueva
fuerza laboral en Chile y en conjunto a legislaciones nacionales insta a que
organizaciones evalien su cultura organizacional y las practicas que se desarrollan
en ésta. Lo enunciado, adquiere especial relevancia puesto que segin datos
estadisticos proporcionados por la Direccion del Trabajo el 26,3% de las Personas
con Discapacidad colocan término a su relacion laboral debido a la finalizacion del
plazo convenido, mientras que el 25,7% corresponde a la renuncia voluntaria del
trabajadorotrabajadora.

Frente a esta situacion resulta clave que las organizaciones implementen y

mantengan una culturainclusiva propiciando lo siguiente:

« Valorar y visualizar la totalidad de diversidad humana al interior de la
organizacion.

+ Instaurar una cultura inclusiva es un proceso de construccion donde participan
todas las personas que conforman la organizaciony lograr dicho desafio requiere
untrabajo de largo plazo.

+ Cultivarelrespeto portodas las personas de la organizacion.

« Concientizar a todos los equipos de trabajo sobre la realidad de las diversas
personas, pues cabe la posibilidad de que quienes conforman el equipo de
trabajo no se hayan relacionado con Personas con Discapacidad a lo largo de su
trayectoria o conozcan poco o nada de las realidades que dichas personas
enfrentan.

+ Establecer actividades y espacios que eliminen conceptos asociados al
asistencialismo, sobreprotecciony prejuicios a Personas con Discapacidad.



De la cultura de una organizacion se construyen las politicas, normas, valores y
principios que guian la gestion de la institucion. A partir de lo planteado, se detallan
algunos elementos claves parainstaurar una gestion organizacionalinclusiva:

+ Concientizaratodo el personalsobre tematicas de inclusiony la realidad en Chile.

« Analizarlos puestosdetrabajoyla posibilidad de realizar ajustes razonables.

« Valoraryrespetar ladiversidad humana.

« Contar con el apoyo de profesionales o instituciones competentes para la
realizacion de asesorias, capacitaciones u otros asuntos afines.

La culturay gestion inclusivatienenincidencia directa en la ejecucion de los procesos
de inclusion laboral al interior de las instituciones para lograr una real inclusion
laboral se deben considerar los siguientes aspectos:

+ Reclutamiento y seleccion orientados hacia una evaluacion por competencias
contando ademas con las adaptaciones correspondientes.

+ Evaluacion de las necesidades de apoyo y/o realizacion de ajustes en base al perfil
funcional de la Persona con Discapacidad para que el proceso sea completo y se
logre apoyary concretar su ingreso.

« Incorporacion de otras areas profesionales para trabajar en colaboracion como
porejemplo: Prevencion de riesgos, terapeuta ocupacional.

« Tenerencuentaque laincorporacion de Personas con Discapacidad a un puesto de
trabajo no implica el término del proceso de Inclusion Laboral, sino que es
importante continuar con un acompanamiento en relacion a su desarrollo laboral
alolargodeltiempo.



Diagnostico de La Pontificia Universidad
Catdlica de Valparaiso en materias de

Inclusion Laboral de Personas con
Discapacidad.



DIAGNOSTICO

En este apartado queda circunscrito a la primera etapa de la creacion de la Politica
de Inclusion Laboral al interior de nuestra Universidad, la cual da cuenta del
desarrollo de un analisis descriptivo de la recopilacion de datos de caracter
empiricossobre el estado actual de la culturainclusivaalinterior de la Universidad.

Durante esta primera etapa se coloca el foco en la recopilacion de la informacion,
conocer opiniones y percepciones de los funcionarios y funcionarias. Para dichos
fines, se elaboro una encuestay posterioranalisis de los resultados.

I. Encuesta “Diagnostico de Inclusion Laboral en la Pontificia Universidad Catolica
deValparaiso”.

Fue necesario en primera instancia disenar un cuestionario (Anexo 1) con el objetivo
de recopilar informacion relativa a conocer el estado actual de la Universidad en
materias de Inclusion Laboral. Para ello, se desarrollaron cinco dimensiones:
Politicas, Normas y Procedimientos, Espacio fisico y Accesibilidad Universal,
Aspectos Administrativos, Informacion y Comunicacion y Cultura Organizacional.
Cada una de las dimensiones representa distintos niveles de abstraccion sobre
nociones, conocimientosy percepciones.

En cuanto al tipo de encuesta disenada es de tipo cuantitativa con un método de
respuesta sustentada en la “Escala de Likert” que nos permitio conocer el nivel de
acuerdoy desacuerdo de los funcionarios y funcionarias sobre los diversos temasy
“preguntas cerradas” que sirvieron principalmente para recopilar las respuestas de
los encuestados dentro de un marco limitado de opciones. La eleccion de este tipo
de preguntas son la base de todas las técnicas de analisis estadistico. Lo anterior,
puesto que permiten una mejor comprension de los datos. Alin mas, se utilizan en
encuestas de gran escala considerando la poblacion de la muestra.



La encuesta fue realizada mediante formato en linea durante el periodo que abarco
desde el23de octubreal3 de noviembre del 2023.

Figura 2.
Elaboracion propia

Dimension 1 Dimension 2 Dimension 4 Dimensién 5

Politica, Normas Espacio Fisico y Cultura

y Procedimientos Accesibilidad Informaciony Organizacional
Universal Comunicacion

Il. Descripcion de datos

A continuacion se exponen los principales resultados del analisis realizado. Lo
anterior a partir de una muestra de 324 encuestas con un nivel de confianza del 95%
(referido a la tasa de éxito a largo plazo del método utilizado, es decir, que tan
seguido captura el tipo de intervalo el parametro de interés) y un 5% de margen de
error (referido alrango de valores por encimay por debajo de los resultados reales de
la encuesta realizada) completadas por funcionarios y funcionarias pertenecientes a
los 20 campusy sedes de la Pontificia Universidad Catolica de Valparaiso.

En cuanto al alcance del estudio se realizo un analisis direccionado a detectar tanto
brechas existentes como los recursos disponibles en relacion a la cultura inclusiva a
un nivel general de la muestra. Es importante mencionar, que dicho analisis expone
una vision general sobre las percepciones, experiencias, opiniones de un segmento
enrelacionalalnclusion Laboral de Personas con Discapacidad.



lll. Caracterizacion de la muestra

Dentro del disefio del instrumento (Anexo 1) se les solicitd a los encuestados
completar un apartado referido a datos personales de caracter anénimo, no
obstante, sutasa de respuesta nos permitio conocer el estamento al cual pertenecen,
elrango etarioenel cualse encuentrany lasede donde desempenan sus funciones.

Grafico 1. @ centro Universitario Vito Alberti

Sedes - Campus @ tscucla de Arquitectura y Disefio

Desempeno de funciones.
Tablal

Sin tasa de respuesta.

W Casa Central B Escuela de Ingenieria Bioquimica

B Instituto de Estadistica Escuela de Alimentos m Centro Universitario Maria Teresa Brown de Aristia
m Edificio Monsenor Gimpert m Instituto de Historia m Campus Curauma

B Centro Universitario Rafael Ariztia B Escuela de Agronomia B Escuela de Ingenieria Quimica

B Edificio Isabel Brown Caces B |nstituto de Arte B Centro de Estudios Avanzados y Extension

B Centro Universitario Malaquias Morales Mufioz B Centro Universitario Repiblica de Suiza B Escuela de Economia y Negocios (Recreo)



Tabla 2 Sede - Campus Cantidad Porcentaje

Sedes - Campus. Casa Central 173 53%
Escuela de Economia 10 3%
y Negocios (Recreo)

Escuela de Ingenieria o
Quimica 7 2
Centro de Estudios .
Avanzados y Extension 2 1%
Campus Curauma 35 11%
Centro Universitario
Maria Teresa Brown 19 6%
de Aristia
Escuela de ingenieria
Bioquimica
Centro Universitario 2 1%
Republica de Suiza
Instituto de Arte 1 0%
Escuela de Agronomia 9 3%
Instituto de Historia 9 3%
Escuela de Alimentos 7 2%
Institytp y Conservatorio 3 1%
de Misica
Centro Universitario 5 2%

Malaquias Morales Mufioz

Edificio Isabel Brown Caces

Centro Universitario 7 2%
Rafael Ariztia

Edificio Monsenor

Gimpert

Instituto de Estadistica 2 1%
Total 324 100%



Grafico 2
Estamentos PUCV.

. Administrativo

. Servicio

Docente
Tabla 3
Estamentos PUCV Cantidad Porcentaje
Administrativo 214 66%
Servicio 39 12%
Docente 71 22%

Total 324 100%



Grafico 3
Rango etario.

18-25
@ 263 2%
35-44
@ 55
60 0 mas
Tabla 4
Rango etario Cantidad Porcentaje
L) 5 2%
26-34 31 10%
35-44 109 34%
45-59 163 50%
60 0 mas 16 5%

Total 324 100%



IV. Alcances de la Investigacion
Investigacion de tipo exploratoria - descriptiva.

En este tipo de investigaciones se puede utilizar tanto el método cuantitativo como
cualitativo. En el alcance exploratorio la investigacion es aplicada a fenomenos que
no se han investigado previamente y se tiene el interés de examinar sus
caracteristicas. Desde el método cuantitativo, se aplican procesos de analisis de
datos en donde se puede identificar la frecuencia en la cual se presenta el interésy
sus caracteristicas generales.

Por su parte, al ser una investigacion de tipo descriptiva permite conocer las
caracteristicas del fenomeno. Lo que se busca, es exponer su presencia en un
determinado grupo humano . En el proceso cuantitativo se aplican analisis de datos
de tendencia central y dispersion. (las medidas de tendencia central son medidas
estadisticas que pretenden resumir en un solo valor a un conjunto de valores. Son
las herramientas de mayor utilidad en el campo de las estadisticas, ya que nos
brindan la representacion cuantitativa de datos que se hayan obtenido de una
poblacion).




Dimensiones Diagnostico de Inclusion Laboral

. Politica, Normas y Procedimientos

Esta dimension, la primera de cinco a analizar, hace referencia a las orientacionesy
lineamientos dirigidos a hacer efectivo el cumplimiento de la legislacion
relacionada con Personas con Discapacidad. Asi mismo, son el marco normativo al
interior de la Universidad para promover practicas inclusivas, contribuir una cultura
de respeto por la diversidad y garantizar el resguardo de los derechos de todas las
personasenigualdad de oportunidades.

Al consultar sobre aquellos aspectos desarrollados por la Universidad que conocen
y/oidentifican en materias de Inclusion Laboral los resultados fueron los siguientes:
196 de los encuestados hacen referencia a la Mision, Vision y Principios, 89 de los
encuestados a la Politica de Inclusion, 65 de los encuestados identifican y conocen
aspectos relacionados al Protocolo de Accion ante Situaciones de Discriminacion.
Asi mismo, 51 de los encuestados menciona conocer e identificar el Comité o Cargo
para la Inclusion de Personas con Discapacidad, 6 de los encuestados conoce o
identifica un Sistema de Representacion para la Toma de Decisiones, mientras que
37 delos encuestados conoce o identifica Vinculos con Instituciones Externas para la
Inclusion Laboral.

Finalmente, 17 de los encuestados refiere conocer y/o identificar todos los aspectos
mencionados, mientras que 40 de los encuestados hace referencia a no conocery/o
identificar ninguno de los aspectos mencionados.

Grafico 4
Aspectos en materia de Inclusion Laboral.
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Al consultar sobre que tan de acuerdo esta con la siguiente frase: “La mision, vision y
principios de la Universidad incluyen un compromiso intencionado de brindar
Igualdad de Oportunidades a las Personas con Discapacidad”. Los resultados fueron

los siguientes:
Grafico 5

Mision, Vision, Principios.
. Muy o bastante de acuerdo
. Algo de acuerdo

Poco o nada de acuerdo

Tabla b
Nivel de acuerdo y desacuerdo Cantidad Porcentaje
Muy o bastante de acuerdo 231 71,3%
67 20,7%

Algo de acuerdo

Poco o nada de acuerdo 26 8%
Total 324 100%



Al consultar sobre que tan de acuerdo esta con la siguiente frase: “La Universidad
cuenta con un protocolo de accion adecuado ante situaciones de discriminacion”.
Los resultados fueron los siguientes:

Grafico 6
Protocolo de accion ante situaciones de
discriminacion.
. Muy o bastante de acuerdo
. Algo de acuerdo

Poco o nada de acuerdo

Tabla 6

Nivel de acuerdo y desacuerdo Cantidad Porcentaje
Muy o bastante de acuerdo 204 63%
Algo de acuerdo 93 28,7%
Poco o nada de acuerdo 27 8,3%

Total 324 100%



Al consultar sobre que tan de acuerdo esta con la siguiente frase: “ La Universidad
cuenta con un comité - cargo que busca promover la Inclusion de Personas con
Discapacidad”. Los resultados fueron los siguientes:

Grafico 7
Comité-cargo.

‘ Muy o bastante de acuerdo
‘ Algo de acuerdo

Poco o nada de acuerdo

Tabla 7

Nivel de acuerdo y desacuerdo Cantidad Porcentaje
Muy o bastante de acuerdo 214 66%
Algo de acuerdo 76 23,5%
Poco o nada de acuerdo 34 10,5%

Total 324 100%



Al consultar sobre que tan de acuerdo esta con la siguiente frase: “ La Universidad
promueve que todas las actividades realizadas durante la jornada de trabajo sean
accesibles, considerando las normas sobre Igualdad de Oportunidades e Inclusion
Social de Personas con Discapacidad”. Los resultados fueron los siguientes:

Grafico 8
Promover actividades accesibles.

‘ Muy o bastante de acuerdo
‘ Algo de acuerdo

Poco o nada de acuerdo

Tabla 8

Nivel de acuerdo y desacuerdo Cantidad Porcentaje
Muy o bastante de acuerdo 102 31,5%
Algo de acuerdo 172 531%
Poco o nada de acuerdo 50 15,4%

Total 324 100%



Al consultar sobre que tan de acuerdo esta con la siguiente frase: “ La Universidad se
vincula con organizaciones para promover en conjunto acciones para la Inclusion
Laboral de Personas con Discapacidad”. Los resultadosfueron los siguientes:

Grafico 9
Vinculacion con organizaciones.

. Muy o bastante de acuerdo
. Algo de acuerdo

Poco o nada de acuerdo

Tabla 9
Nivel de acuerdo y desacuerdo Cantidad Porcentaje
Muy o bastante de acuerdo 195 60,2%
Algo de acuerdo 97 29,9%
Poco o nada de acuerdo 32 9,9%

Total 324 100%



Il. Espacio fisico y Accesibilidad Universal

Esta dimension contempla todas las condiciones del espacio fisico como lo son:
infraestructura, ambientes, objetos o instrumentos de trabajo, con el objetivo de
asegurar la accesibilidad de éstos, para que la persona pueda aproximarse, acceder,
usar y trasladarse de forma autonoma, comoda, segura y sin interrupciones. En
dicha dimension, se busca conocer si se tiene 0 no conocimiento sobre la Ley 20.422
que establece Normas sobre Igualdad de Oportunidades e Inclusion Social de
Personas con Discapacidad haciendo referencia a la siguiente definicion: “La
Accesibilidad Universal es la condicion que deben cumplir los entornos, procesos,
bienes, productos y servicios, asi como los objetos o instrumentos, herramientas y
dispositivos, para ser comprensibles, utilizables y practicables para todas las
personas”. Losresultados fueron los siguientes:

Grafico 10
Conocimiento Accesibilidad
Universal.
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Tabla 10
Respuestas cerradas Cantidad Porcentaje
Si 124 38,3%

No 200 61,7%
Total 324 100%



Al consultar en relacion a los aspectos y/o medidas con las que cuenta la
Universidad en materia de Accesibilidad Universal los resultados fueron los
siguientes:

Grafico 11
Aspectos en materia de Accesibilidad Universal.
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Entre los comentarios recibidos en relacion al levantamiento de informacion
referidos a la Accesibilidad Universal de la Pontificia Universidad Catolica de
Valparaiso en sus diferentes sedes y campus se recibieron 99 respuestas que hacen
alusion en general a lo siguiente: capacitaciones de Lengua de Senas Chilena,
reparacion de ascensores diferentes a montacarga, rutas accesibles, instalacion de
rampa de manera constante, creacion de una pagina web con lineamientos WCAG
entre otras. Por otro lado, se reconoce elavance de laincorporacion de Personas con
Discapacidad quienes son un aporte a los diferentes equipos, si bien hay falencias
que requieren alternativas de solucion se valora el paso de creary consolidar una
Politica de Inclusion.



lll. Aspectos Administrativos.

Esta dimension constituye todos aquellos procesos que implican la gestion de
personas, ligados a procedimientos de recursos humanos, incluyendo procesos de
seleccion y reclutamiento de personal, planes de capacitacion e Induccion laboral,
asi como planes de prevencion de riesgos y de emergencia Inclusivos. En dicha
dimension, se busca conocer si se tiene o no conocimiento sobre los Ajustes
Razonables definido de la siguiente manera segin normativa vigente: “Son todas las
modificaciones y adaptaciones necesarias que no signifiquen una carga
desproporcionada, con la finalidad de garantizar a las Personas con Discapacidad la
igualdad de condiciones y el ejercicio de sus derechos”. Los resultados fueron los
siguientes:

Grafico 12
Definicion ajustes razonables.
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Tabla 1l

Respuestas cerradas Cantidad Porcentaje
Si 112 34,6%
No 212 65,4%
Total 324 100%




Al consultar sobre si el cargo actual le permite conocer los procesos de seleccion,

reclutamiento y/o induccion laboral con los que se cuenta en la Universidad los
resultados fueron los siguientes:

Grafico 13
Conocimiento reclutamiento y/o induccion.
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Tabla 12

Respuestas cerradas Cantidad Porcentaje
Si 77 23,8%
No 247 76,2%

Total 324 100%



Al consultar sobre los procesos en los que se aplican ajustes que garanticen la
Igualdad de Oportunidades en el caso de Personas con Discapacidad, los resultados
fueron las siguientes:

Grafico 14
Ajustes que garanticen la Igualdad de Oportunidades.
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Tomando en cuenta la definicion de Ajustes Razonables, al consultar si la
Universidad realiza ajustes necesarios en el puesto de trabajo para garantizar el
desempeno optimo y permanencia de los funcionarios y funcionarias con
discapacidad. Los resultados fueron los siguientes:

Grafico 15
Ajustes Razonables en el puesto de trabajo.
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Tabla 13
Respuestas cerradas Cantidad Porcentaje
Si 228 VARAS
No 96 29,6%

Total 324 100%



Al consultar sobre sila Universidad considera la promocion, desarrollo profesionaly
carrera laboral de sus funcionarios y funcionarias con discapacidad para acceder a
cargos directivos o de alta responsabilidad al interior de ésta, los resultados fueron
las siguientes:

Grafico 16

Promocion desarrollo profesional y carrera laboral.
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Tabla 14

Respuestas cerradas Cantidad Porcentaje
Si 109 33,6%
No 215 66,4%

Total 324 100%



Al consultar sobre si la Universidad dispone de un programa para funcionarios y
funcionarias que tengan una discapacidad o la hayan adquirido ejerciendo sus
funciones los resultados fueron las siguientes:

Grafico 17
Programa de Inclusion Laboral.
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Tabla 15

Respuestas cerradas Cantidad Porcentaje
Si 130 40,1%
No 194 59,9%
Total 324 100%



IV. Informacion y Comunicacion.

Esta dimension abarca todas aquellas acciones que facilitan el intercambio de
informacion a nivel interpersonaly laboral, asi como la senalizacion de los edificios
y métodos utilizados para comunicarse dentro del puesto de trabajo.

Al consultar sobre si la Universidad cuenta con suficiente senalizacion (carteles,
senaléticas, iconos, figuras) que faciliten la comprension y circulacion de todos los
funcionarios y funcionarias independientemente de su nivel de discapacidad y/o
diversidad funcional los resultados fueron los siguientes:

Grafico 18
Senalizacion que facilite la comprension y circulacion.
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Tabla 16

Respuestas cerradas Cantidad Porcentaje
Si 54 17%
No 238 73%

32 10%
Total 324 100%

No sabe



Al consultar sobre si el sitio web de la Universidad contempla las Pautas de
Accesibilidad al Contenido en la Web (WCAG). Es importante resaltar en este
apartado que se define Accesibilidad Web como: “un diseno Web que permita que
las Personas con Discapacidad puedan percibir, entender, comprender, navegar e
interactuar con la Web, aportando a su vez contenidos” (SENADIS, 2016). Asi mismo,
es importante mencionar que para que un sitio Web cumpla con las Pautas de
Accesibilidad debe contemplar cuatro principios que son: Perceptible, Operable,
Comprensible y Robusto. Considerando lo anterior, los resultados fueron los
siguientes:

Grafico 19
Sitio web accesible.
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Tabla 17

Respuestas cerradas Cantidad Porcentaje
Si 25 7,7%
No 107 33%
No sabe 192 59,3%
Total 324 100%




Al consultar sobre si la Universidad incluye informacion sobre sus iniciativas de
Inclusion en Discapacidad en sus publicaciones, boletines, anuncios u otros canales
de comunicacion. Los resultados fueron los siguientes:

Grafico 20
Informacion y difusion.
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Tabla 18

Respuestas cerradas Cantidad Porcentaje
Si 114 35,2%
No 39 12%
No sabe 171 52,8%
Total 324 100%




V. Cultura Organizacional

Esta dimension constituye el conjunto de percepciones, sentimientos, actitudes,
habitos, creencias, valores, tradiciones y formas de interaccion al interior de la
Universidad. En esta Gltima dimension, se realiza una mixtura de métodos de
respuesta, por una parte se utilizo la “Escala de Likert” y finalmente se utilizaron
preguntas de tipo cerradas.

Al consultar sobre si ha vivenciado alguna situacion de discriminacion por
discapacidad o condicion de salud. Los resultados fueron los siguientes:

Grafico 21
Situacion de discriminacion por discapacidad o condicion de salud.
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Al consultar que tan de acuerdo esta con la siguiente frase: “ Se promueve una
cultura y clima organizacional donde los funcionarios y funcionarias de la
Universidad, tienen la responsabilidad de promover la Inclusion de Personas con
Discapacidad en todas las actividades”. Los resultados fueron los siguientes:

Grafico 22
Cultura y clima organizacional inclusivo.
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. Algo de acuerdo

Poco o nada de acuerdo

Tabla19

Nivel de acuerdo y desacuerdo Cantidad Porcentaje
Muy o bastante de acuerdo 194 59,9%
Algo de acuerdo 92 28,4%
Poco o nada de acuerdo 38 11,7%

Total 324 100%



Al consultar que tan de acuerdo esta con la siguiente frase: “La Universidad
desarrolla capacitaciones a jefaturas para liderar la gestion de la Diversidad e
Inclusion de las Personas con Discapacidad”. Los resultados fueron los siguientes:

Grafico 23
Capacitaciones a jefaturas.
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Tabla 20

Nivel de acuerdo y desacuerdo Cantidad Porcentaje
Muy o bastante de acuerdo 92 28,4%
Algo de acuerdo 166 51,2%
Poco o nada de acuerdo 66 20,4%

Total 324 100%



Al consultar que tan de acuerdo esta con la siguiente frase: “La Universidad
promueve el uso correcto del lenguaje en discapacidad”. Los resultados fueron los
siguientes:

Grafico 24
Promover el uso correcto del lenguaje.
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Tabla 21

Nivel de acuerdo y desacuerdo Cantidad Porcentaje
Muy o bastante de acuerdo 87 27%
Algo de acuerdo 157 48%
Poco o nada de acuerdo 80 25%

Total 324 100%



Al consultar que tan de acuerdo esta con la siguiente frase: “Sitengo un problema de
climalaboral sé que podré ser escuchado (a)y recibir la orientacion pertinente”. Los
resultados fueron los siguientes:

Grafico 25
Recibir orientacion.
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Tabla 22

Nivel de acuerdo y desacuerdo Cantidad Porcentaje
Muy o bastante de acuerdo 191 59%
Algo de acuerdo 81 25%
Poco o nada de acuerdo 52 16%

Total 324 100%



Al consultar sobre si se realiza charla de concientizacion en discapacidad. Los
resultadosfueron los siguientes:

Grafico 26
Realizacion de charlas de concientizacion.
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Tabla 23
Respuestas cerradas Cantidad Porcentaje
Si 68 21%
No 51 15,7%
No sabe 205 63,3%

Total 324 100%



Al consultar sobre si las charlas de concientizacion en discapacidad son una
capacitacion obligatoria en el proceso de incorporacion a la Universidad. Los
resultados fueron los siguientes:

Grafico 27
Proceso de Incorporacion.
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Tabla 24

Respuestas cerradas Cantidad Porcentaje
Si 38 11,7%
No 68 21%

No sabe 218 67,3%
Total 324 100%




OBSERVACIONES, RECOMENDACIONES
Y SUGERENCIAS GENERALES.



Los funcionarios y funcionarias encuestados perciben que la mision, vision y
principios de la Universidad incluye un compromiso de brindar Igualdad de
Oportunidades a las Personas con Discapacidad. Asi mismo, se reconoce que se
cuenta con un protocolo de accion adecuado ante situaciones de discriminacion,
que senala que quienes formen parte de la Universidad han de reconocer que las
diversas interrelaciones humanas que se dan al interior de ésta han de sustentarse
en el contenido valorico contodos los integrantes de lacomunidad universitaria.

Una de las brechas detectadas dice relacion con el espacio fisico y Accesibilidad
Universal, puesto que las diferentes sedes no cuentan con la condicion de que
deben cumplir los entornos, procesos, bienes, productos y servicios, asi como los
objetos o instrumentos, herramientas y dispositivos, para ser comprensibles,
utilizables y practicables por todas las personas en condiciones de seguridad y
comodidad de la forma mas autonoma y natural posible. No obstante, se sugiere
realizar el maximo de ajustes estructurales posibles a las instalaciones a modo de
facilitar el desplazamiento de todos los funcionarios y funcionarias. Lo anterior,
tomando en cuenta todas las medidas que se consideren necesarias como
alternativas paliativas a las condiciones de accesibilidad actuales.

Otra brecha detectada, dice relacion con el poco conocimiento referido a la
normativa vigente en temas de discapacidad, si bien se reconoce que la
Universidad realiza los ajustes necesarios en el puest ntizarel
desempeno optimo de las funciones, resulta necesario | ala
normativa vigente.




Enrelacionainformacionycomunicacion seidentifica una brecha referida a falta de
senalizacion (carteles, iconos, figuras) alinterior de las distintas sedes. No obstante,
para acortar la brecha existente se puede disponer de una serie de medidas para
facilitar su comprension a diferentes personas entre las cuales destacan:
Comunicar la accesibilidad de lugares, areas, recintos y rutas que requieren de
informacion y senalizacion adicional para destacar e informar sobre sus
condiciones de accesibilidad. Reforzando lo anterior, este tipo de senalizacion
puede ser: direccional la cual busca guiar hacia accesos o destinos y la informativa
la que busca dar a conocer acerca de las condiciones de accesibilidad como por
ejemplo: anosy estacionamientos. Otro punto para considerar son los pictogramas
o senales visuales que representan figuras, iconos, simbolos. Asi mismo es
importante considerar son las vias de evacuacion ya que éstas deben considerar
alternativas accesibles al interior de la Universidad. Otra brecha por considerar'es
la importancia de crear un portal con Accesibilidad Web considerando que sea
perceptible, operable, comprensible y robusto. Lo anterior, fomenta el derecho de
accederalainformacion.

Por otra parte, referente a la cultura organizacional si bien existe el uso correcto del
lenguaje en discapacidad es necesario continuar fomentando dicha practica. ELuse
correcto del lenguaje se enmarca en la promocion del enfoque de Derechos
Humanos y Discapacidad, dicho enfoque busca eliminar brechas lingliisticas y
contribuiralactual proceso de transicion conceptual.

Finalmente, resulta relevante mantener las charlas de concientizacion existentes,
pues logran generar una buena disposicion hacia las Personas con Discapacidad
con el objetivo de disminuir barreras que impidan la inclusion laboral efectiva. Asi
mismo, se generan cambios en los modelos mentales de las personas para que
comprendan entre otros aspectos que una Situacion de Discapacidad la puede
adquirir cualquier persona y no se encuentra concentrada solo a un sector de la
poblacion lo que permite que las iniciativas sean sustentables a largo plazo.
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ENCUESTA

Antecedentes personales.

1.;En qué sede desempena funciones actualmente? ______________________________
2.;A qué estamento pertenece?
3.Seleccione el rango en el que se encuentra su edad.

l. Politicas, Normas y Procedimientos.

Son aquellas orientaciones y lineamientos dirigidos a hacer efectivo el cumplimiento de
la legislacion relacionada con Personas con Discapacidad. Son el marco normativo al
interior de la Universidad para promover practicas inclusivas, contribuir a una cultura de
respeto por la diversidad y garantizar el resguardo de los derechos de todas las personas
en Igualdad de Oportunidades.

1. Marque aquellos aspectos desarrollados por la Universidad que usted conoce y/o
identifica en materia de Inclusion Laboral (Puede marcar hasta2 opciones).

[J  Mision, Vision y Principios.

[  Politica de Inclusion.

[] Protocolo de Accion ante Situaciones de Discriminacion.

[1 Comité - Cargo para la Inclusion de Personas con Discapacidad.
[J Sistema de Representacion para la Toma de Decisiones.

[  Vinculos con Instituciones externas para la Inclusion Laboral.
(] Todas.

(]  Ninguno.

2. Queé tan de acuerdo esta con la siguiente frase: “La mision, vision y principios de la
Universidad incluyen un compromisesifitencionado de brindar Igualdad de Oportunidades a
las Personas con Discapacidad™

[0  Muy o bastante de acuerdo.
[0  Algo de acuerdo.
[J  Poco o nada de acuerdo.



3. Queé tan de acuerdo esta con la siguiente frase: “La Universidad cuenta con un protocolo
de accion adecuado ante situaciones de discriminacion”.

(1  Muy o bastante de acuerdo.
[1  Algo de acuerdo.
Poco o nada de acuerdo.

4. Qué tan de acuerdo esta con la siguiente frase: “La universidad cuenta con un comité -
cargo que busca promover la Inclusion de Personas con Discapacidad”.

[0  Muy o bastante de acuerdo.
[0  Algo de acuerdo.
[]  Poco o nada de acuerdo.

5. Qué tan de acuerdo esta con la siguiente frase: “La Universidad promueve que todas las
actividades realizadas durante la jornada de trabajo sean accesibles, considerando las
normas sobre Igualdad de Oportunidades e Inclusion Social de Personas con
Discapacidad”.

[]  Muy o bastante de acuerdo.
[] Algo de acuerdo.
[J  Poco o nada de acuerdo.

6. Qué tan de acuerdo esta com la siguiente frase: “La Universidad se vincula con
organizaciones para promever en conjunto acciones para la Inclusion Laboral de Personas
con Discapacidad”.

[]  Muy o bastante de acuerdo.
[] Algo de acuerdo.
[J  Poco o nada de acuerde.



Il. Espacio fisico y Accesibilidad Universal.

Contemplatodas las condiciones del espacio fisico como lo son: infraestructura, ambientes,
objetos o instrumentos de trabajo, con el objetivo de asegurar la accesibilidad de los
mismos, para que toda persona pueda aproximarse, acceder, usar y trasladarse de forma
autonoma, comoda, seguray sin interrupciones.

1. Segln La Ley 20.422 Normas sobre Igualdad de Oportunidades e Inclusion Social de
Personas con Discapacidad, la Accesibilidad Universal es: “La condicion que deben cumplir
los entornos, procesos, bienes, productos y servicios, asi como los objetos o instrumentos,
herramientas y dispositivos, para ser comprensibles, utilizables y practicables para todas
las personas”. ;Conocia la definicion senalada?

O si
]  No.

2.Enrelacion a Accesibilidad Universal, marque aquellos aspectos y/o medidas con las que
laUniversidad cuenta (Puede marcar hasta2 opciones).

[]  Infraestructura accesible.

[]  Politica de ajustes razonables o modificaciones del entorno para quien lo requiera.
[1 sSistema de apoyos para los estudiantes que lo requieran.

[0  Todos.

]  Ninguno.

En este espacio puedes dejar un comentario de manera voluntaria respecto a la
Accesibilidad Universal en general de nuestra Universidad, hacer levantamiento de alguna
situacion o consulta respectiva.

4 )




lll. Aspectos Administrativos.

Constituyen todos aquellos procesos que implican la gestion de personas, ligados a
procedimientos de Recursos Humanos incluyendo Procesos de Seleccion y Reclutamiento
de personal, Planes de Capacitacion e Induccion Laboral, asi como Planes de Prevencion de
Riesgosy de Emergencia Inclusivos.

1. Los Ajustes Razonables son: “Todas las modificaciones y adaptaciones necesarias que no
signifiquen una carga desproporcionada, con la finalidad de garantizar a las Personas con
Discapacidad la igualdad de condiciones y el ejercicio de sus derechos”. ;Conocia la
definicion senalada?

] si
(] No.

2. ;Su cargo actual le permite conocer los procesos de seleccion y/o reclutamiento y/o
induccion laboral con los que cuenta la Universidad?

0 si
] No.

3. ;En cual de los siguientes procesos se aplican ajustes que garanticen la Igualdad de
Oportunidades en el caso de Personas con Discapacidad?

[=

Difusion de cargo (pOrtales accesibles, difusion en medios para Personas con
Discapacidad).

Reclutamiento.

Seleccion de Personal

Induccion Laboral.

Planes de Capacitacion.

Prevencion de Riesgos.

Todos.

Ninguno.

No sabe.

OOoOooOood



4. Tomando en cuenta la definicion de “Ajustes Razonables” ;La Universidad realiza ajustes
necesarios en el puesto de trabajo para garantizar el desempeno optimo y permanencia
del/lafuncionaria(a) con discapacidad?

0 si
] No.

5. ¢La Universidad considera la promocion, desarrollo profesionaly carrera laboral de sus
funcionarios (as) con discapacidad para acceder a cargos directivos o de alta
responsabilidad alinterior de ésta?

L] si
(] No.

6. ;La Universidad dispone de un programa para funcionarios (as) que tengan una
discapacidad o la hayan adquirido ejerciendo sus funciones?

L] si
[l No.




IV. Informacion y Comunicacion.

Abarca todas aquellas acciones que facilitan el intercambio de informacion a nivel
interpersonal y laboral, asi como la senalizacion de los edificios y métodos utilizados para
comunicarse dentro del puesto de trabajo.

1. ;Le parece que la Universidad cuenta con suficiente sefalizacion (carteles, sefaléticas,
iconos, figuras) que faciliten la comprension y circulacion de todos los funcionarios (as)
independientemente de su nivel de discapacidad y/o diversidad funcional?

O si
] No.

2. ;El sitio web de la Universidad contempla las Pautas de Accesibilidad al Contenido en la
Web (WCAG)?

L si
[] No.

3. ;La Universidad incluye informacion sobre sus iniciativas de inclusion en discapacidad
ensus publicaciones, boletines, anuncios u otros canales de comunicacion?

O si
]  No.



V. Cultura Organizacional.

Constituye el conjunto de percepciones, sentimientos, actitudes, habitos, creencias,
valores, tradicionesyformas deinteraccion alinterior de la Universidad.

1. ;Has vivenciado alguna situacion de discriminacion por discapacidad o condicion de
salud?

[J Siytengo Discapacidad o condicion de salud permanente.

[J  Siynotengo Discapacidad o condicion de salud permanente.

[J Noytengo Discapacidad o condicidon de salud permanente.
No y no tengo Discapacidad o condicion de salud permanente.

2. Qué tan de acuerdo esta con la siguiente frase: “Se promueve una cultura y clima
organizacional donde los/as funcionarios/as de la Universidad , tienen la responsabilidad
de promover laInclusion de Personas con Discapacidad entodas las actividades”

[]  Muy o bastante de acuerdo.
[1 Algo de acuerdo.
[] Poco o nada de acuerdo.

3.Quétan de acuerdo esta con la siguiente frase: “ La Universidad desarrolla capacitaciones
a jefaturas para liderar la gestion de la Diversidad e Inclusion de las Personas con
Discapacidad”.

[0  Muy o bastante de acuerdo.
[0  Algo de acuerdo.
[J  Poco o nada de acuerdo.



4.Quétan de acuerdo esta con la siguiente frase: “La Universidad promueve el uso correcto
dellenguaje en discapacidad”.

[ Muy o bastante de acuerdo.
[1 Algo de acuerdo.
[]  Poco o nada de acuerdo.

5.Qué tan de acuerdo esta con la siguiente: “Si tengo un problema de clima laboral sé que
podré ser escuchado (a)y recibir la orientacion pertinente”.
[0  Muy o bastante de acuerdo.

(1  Algo de acuerdo.
[l Poco o nada de acuerdo.

6. ;Serealiza charlade concientizacion en discapacidad?

] si

1 No.

[]  No sabe.

7. Respecto a las charlas de ientizacié_n---en"discapacidad ¢Es una capacitacion
obligatoriaenel proces corporacionalaUniversidad?

B si.

1 No.

[] No sabe.
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