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1. Introduccion

El informe final de pasantia es una de las opciones de egreso de la Licenciatura en
Sociologia, se trata de una instancia de aprendizaje y desarrollo de las capacidades de los
estudiantes quienes tienen la oportunidad de integrar, de manera pre-profesional, un equipo

de profesionales a cargo de tareas vinculadas a tematicas de su inter¢s.

En este sentido surge la oportunidad de trabajar en el Prorrectorado de Gestion (PRG)
de la Universidad de la Republica (UDELAR), en un equipo multidisciplinario enfocado en la
implementacion de la Politica institucional sobre violencia, acoso y discriminacién dentro de
la UDELAR. En cuanto a los aspectos formales, se acuerda el acompanamiento de Jocelyn
Ferreira (Licenciada en Desarrollo) como referente del centro receptor y la supervision de
Victoria Gambetta (Magister en Sociologia) como tutora académica. En el transcurso de la
pasantia también se trabaja cercanamente con los coordinadores de la Unidad Central sobre
Violencia, Acoso y Discriminacion (UCVAD): Gabriela Pacci (Licenciada en Trabajo Social),
Facundo Silva (Licenciado en Psicologia) y la becaria Pamela Ammazzagatti (estudiante

avanzada de Trabajo Social).

En esta pasantia me uno al trabajo que desde la organizacion se lleva a cabo sobre la
problemética de violencia, acoso y discriminacion (VAD) a través de una politica
institucional establecida recientemente, brinddndome la oportunidad de aprender, analizar y
conocer de primera mano el trabajo de gestion, implementacion y evaluacion de las acciones
tomadas, a través del intercambio con equipos interdisciplinarios y el contacto cercano con

los actores encargados de ejecutarlas.
El presente informe se organiza de la siguiente manera:

I.  Una contextualizacion de la problematica abordada y el plan de trabajo.
II.  Productos de la actividad desplegada durante la pasantia.

III.  Autoevaluacion de la experiencia realizada.



2. Contexto

a. Centro receptor

La UDELAR es un ente estatal autdbnomo consagrado como tal en la Constitucion de la
Republica Oriental del Uruguay (1967, art. 202), fue fundada el 18 de julio de 1849 y se le
considera la primera universidad del pais. Es de caracter publico, gratuito, autonoma, y
cogobernada por representantes de tres diferentes drdenes: estudiantes, docentes y egresados.
Cuenta con un gobierno central y cada servicio (facultades, escuelas) cuenta a su vez con su
propio gobierno. Ademas representa el 86,2 % de la matricula de educacion universitaria de
todo el pais, cuenta con mas de 139 000 estudiantes activos de grado y 9500 de posgrado
(Udelar, 2020a). En la Figura 1, puede verse como se configura la estructura organizacional

de este centro.

El Prorrectorado de Gestion (PRG) de la UDELAR es definido como “un espacio de
articulacion entre ambitos especializados con diversos estatutos jerarquicos, estructuras y
equipos con diferentes origenes que conforman una unidad coordinada y funcional a los
cometidos universitarios” (Udelar, 2025a). Ofrece pasantias y practicas pre-profesionales a
los alumnos de la UDELAR, brinddndoles la posibilidad de integrar equipos

multidisciplinarios enfocados en la gestion del centro de estudio.



Figura 1 - Organigrama de la UDELAR
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El PRG es el responsable institucional de la ejecucion de la politica institucional que
aborda esa problematica dentro de la UDELAR. Esta politica, denominada como Politica
Institucional sobre Violencia, Acoso y Discriminacion — que sera abordada en detalle en
parrafos siguientes — define entre los actores encargados de llevarla a cabo a la Unidad
Central sobre Violencia, Acoso y Discriminacion (UCVAD). Este organismo ejecuta los
procedimientos de denuncia y consultas previstos en la ordenanza de actuacidon sobre
violencia, acoso y disciminacion (Udelar, 2020b), pone en practica los mecanismos
desarrollados para prevenir y abordar las situaciones de violencia, acoso y/o discriminacion
que surjan en el ambito de UDELAR. Se trata de una dependencia del PRG con
independencia técnica, cuyos integrantes son egresados con perfil psicolégico y social,
designados por el Consejo Directivo Central (Udelar, 2020c, art 7). Es en la UCVAD que
particip¢ de reuniones y actividades en el marco de su pasantia, dada la centralidad de este

organismo en el abordaje de la problematica dentro de la UDELAR.
b. Violencia, acoso y discriminacion en la UDELAR

La fundamentacion del abordaje de la violencia en la Universidad de la Republica
(UDELAR) radica en la necesidad de crear un entorno universitario seguro y libre de
violencia, acoso y discriminacién (Udelar, 2020b). La violencia, en todas sus formas, es un
fenomeno que afecta negativamente el bienestar y desarrollo de las personas, limitando su
capacidad para desempefiarse plenamente en sus roles académicos, laborales y sociales. En el
contexto universitario, estos comportamientos no solo afectan a las victimas directas, sino
que también “tiene consecuencias para la organizacion involucrada” (Itufio y Zaugg, 2018, p.
121). Convirtiéndose en un problema de salud publica “que repercute de manera negativa en
el mundo del trabajo.” (Cruz Arroyo y Casique, 2019) Dado que si bien se “dafia la
autoestima, la salud, la integridad fisica y psicolégica, la libertad y seguridad de la victima”
también “genera ambientes hostiles, afectando (...) factores que puntualizan un ambiente

laboral favorable, con alta productividad y alto rendimiento”; y a su vez trayendo:

Consecuencias econdomicas, como elevados costos de produccion, mayor rotacion de
personal, disminucién o pérdida de la motivacion laboral, alteracion de las relaciones
interpersonales, deterioro del ambiente laboral, aumento de la accidentalidad y
ausentismo, entre otros problemas, al interior de las organizaciones (Cruz Arroyo y

Casique, 2019)



La implementacion de una politica institucional sobre violencia, acoso y
discriminaciéon en la UDELAR se acompasa con el interés reciente de los Estados, las
empresas y la sociedad en general (Delgado Rivera, C., 2016). La politica se fundamenta en
marcos tedricos que reconocen la violencia como un problema social y de derechos humanos,
y en la necesidad de implementar medidas preventivas, de monitoreo y de atencion que
promuevan cambios culturales hacia la convivencia sana. Asimismo, se alinea con las leyes
nacionales e internacionales que protegen los derechos de las personas contra la violencia y la
discriminacion (Ammazzagatti y De Los Santos, 2025) El abordaje institucional de la
problematica de violencia, acoso y discriminaciéon en la UDELAR tiene su hito mas reciente
en la materializaciéon de una politica institucional cuya implementacion comenzé en 2021,
como se verd mas adelante esta politica responde a una necesidad de abordar la problematica
desde los ambitos centrales de la universidad en un intento de gestionar las acciones e

iniciativas que ya se realizaban previamente en algunos servicios de dicho centro de estudio.

La politica institucional sobre violencia, acoso y discriminacion implementada en la
UDELAR acompafia la tendencia de institucionalizacion reciente en nuestro pais (ver Cuadro
1) y en otros centros de educacion terciaria de la region (ver Cuadro 2). Por lo tanto puede
afirmarse que, en términos de Vazquez y Delaplace (2011), la problematica se ha tornado un
“problema publico” en los ultimos afios, ya que siguiendo a los autores, estos afirman que
para que un problema se torne publico éste debe ser “recuperado por alguna de las multiples
instituciones que integran el gobierno” (p. 35, traduccidn propia). Estos autores diferencian
entonces el concepto de “problema publico” del de “problema social”, afirmando que aunque
este ultimo refiere a problematicas que afecten a una gran cantidad de personas solo puede
considerarse un problema publico si es tratado en el &mbito gubernamental. Al respecto, el
socidlogo catalan Joan Subirats (1989) también hace una distincidon similar, ya que afirma
que para que un problema sea objetivo de acciones publicas deben “ser lo suficientemente
relevantes (...) para ser considerados como «problemas» por parte de los poderes publicos y,
por tanto, susceptibles de formar parte del programa o agenda de esos mismos poderes
publicos”. Subirats, a la hora de responder por qué algunos problemas formaran parte del
programa de accidon de los poderes publicos y otros no, propone ciertas “causas esenciales”
como la “limitacion de recursos, tanto econdmicos como humanos, (...) la falta de legislacion
sobre el tema que autorice la accion, la falta de voluntad politica o de adecuada «presiony» por
parte de los medios de comunicacion o de los sectores implicados”. En base a estas causas:

7



“los poderes publicos estableceran prioridades, otorgando status de «problema publico» a

determinados temas y no a otros” (p. 53).

Cuadro 1 - Leyes promulgadas en Uruguay relacionadas con la problematica

2004 - Ley N° 17.817 - Lucha contra el racismo, la xenofobia y la discriminacion

2009 - Ley N° 18.561 - Acoso sexual. Normas para su prevencion y sancion en el ambito laboral y en las
relaciones docente-alumno

2010 - Ley N° 18.651 - Proteccion integral de personas con discapacidad

2013 - Ley N° 19.122 - Fijacion de disposiciones con el fin de favorecer la participacion en las dreas
educativa y laboral, de los afrodescendientes.

2017 - Ley N° 19.580 - Violencia hacia las mujeres, basada en género
2018 - Ley N° 19.684 - Integral para personas trans

2019 - Ley N° 19.846 - Aprobacion de las obligaciones emergentes del derecho internacional de los
DDHH, en relacion a la igualdad y no discriminacion entre mujeres y varones, comprendiendo la igualdad
formal, sustantiva y de reconocimiento. (Deroga la Ley N° 18.104 (2007): Declaracion de interés general.
Igualdad de derechos entre hombres y mujeres)

Fuente: Ammazzagatti, P., y De Los Santos, A. (2025).

Segtn Joan Subirats (1989), esta problematica cobra relevancia en la agenda ptblica —
o pasa de “problema social” a “problema publico” (Vazquez y Delaplace, 2011) — debido a
los actores sociales que intervienen en la formacion de ésta, el socidlogo cataldn expresa que
para que una problematica se vuelva relevante en la agenda publica “precisa de la
intervencion de aquellos que tienen cierta influencia en la formaciéon de la misma”, hablando
de los “agenda setters” como “los grupos organizados representativos de intereses sociales,
los partidos politicos, los sectores influyentes del aparato burocratico, los «creadores» de
opinion” y en relacion a lo desarrollado anteriormente las acciones de protesta de los sectores

afectados por la posible actuacion, la opinion informada™ (pp. 54, 55).



Cuadro 2 - Abordajes institucionales sobre la problematica en otros centros universitarios de
la region

2015 - Universidad de Buenos Aires, Argentina - Protocolo de accion institucional para la
prevencion e intervencion ante situaciones de violencia o discriminacion de género u orientacion

sexual

2015 - Universidad Nacional de Cordoba, Argentina - Plan de Acciones y Herramientas para

prevenir, atender y sancionar las Violencias de Género en el ambito de la UNC
2018 - Universidad Nacional de Rosario, Argentina - Protocolo de Atencion Violencia de Género

2019 - Universidad de Chile, Chile - Protocolo de Actuacion ante Denuncias sobre acoso sexual,

violencia de género, acoso laboral y discriminacion arbitraria

2020 - Universidade Estadual de Campinas, Brasil - Politica Institucional de Direitos Humanos da

Universidade Estadual de Campinas

2020 - Universidade de Sao Paulo, Brasil - Protocolo de atendimento da Superintendéncia de

Assisténcia Social para casos de violéncia de género contra mulheres

2020 - Universidad Auténoma de Encarnacion, Paraguay - Protocolo universitario para la

prevencion y proteccion contra el acoso y todo tipo de violencia

2022 - UNAM, México - Protocolo Para La Atencion Integral De Casos De Violencia Por

Razones De Género En La Universidad Nacional Autonoma De México

Fuente: Elaboracion propia.

Como se presentd anteriormente, la politica institucional implementada en la
UDELAR no es ajena a los procesos de transformacion social que transcurren en el Uruguay
y en la region; y por eso comparte la caracteristica de formalizar recientemente el abordaje
institucional de la problematica. En el caso particular de este centro de estudios el proceso
institucional comienza en el afo 2012 a partir de reivindicaciones hechas por agrupaciones
sindicales — la Agremiacion Federal de Funcionarios de la Universidad de la Republica
(AFFUR) y la Union de Trabajadores del Hospital de Clinicas (UTHC) — quienes iniciaron la
discusion, desde una postura salubrista, sobre el abordaje de situaciones de violencia y acoso
hacia los trabajadores de la universidad (Udelar, 2020b). A partir de esto, se le encomienda al
PRG, asesorado por técnicos especializados en la tematica, la creacion de una comision para

abordar las situaciones de violencia, acoso y discriminacion dentro de la UDELAR (Udelar,



2020b). En esta linea, en el afio 2013 el CDGAP (Consejo Delegado de Gestion
Administrativa y Presupuestal) aprueba el “Procedimiento de denuncia sobre acoso y
discriminacion en el ambito de la Universidad de la Republica”, creando la Comision Central
de Prevencion y Actuacion ante el Acoso y la Discriminacion (CPAAD)'. Sin embargo, la
ausencia de equipos técnicos, de espacio fisico para el desarrollo de las tareas y la falta de
presupuesto dificultaron el accionar institucional (Udelar, 2020b), provocando que en el 2019
se inicie la formalizacion del abordaje de la problematica a través de la creacion de la Politica
Institucional sobre violencia, acoso y discriminacion; y la ordenanza de actuacion que rige su

implementacion.

Este proceso culmina con la implementacién de una politica institucional basada en
tres componentes: prevencion, monitoreo y atencidon — en ese orden — La prevencion, el
primer componente de la politica institucional, tiene como objetivo “promover cambios
culturales en las pautas de funcionamiento que constituyan el sostén de una convivencia
universitaria sana” (Udelar, 2020b). Para ello se notifica a todos sus integrantes de su
existencia, asi como su visualizacion en todos los portales y sistemas educativos y de gestion
de la universidad. También incluye la capacitacion de la comunidad universitaria en la
tematica especialmente en los cargos de conduccién y campafias de concientizacion. El
monitoreo, segundo componente, busca conocer de forma continua el estado de situacion de
la institucion en relacidon a los aspectos referidos. La actuacion, amplia los protocolos que
existian anteriormente con nuevos mecanismos, una institucionalidad fortalecida y

responsabilidades nuevas.
c. Gestion de la politica institucional en la UDELAR

En la UDELAR la ordenanza de actuacion es la normativa que desde el ambito central rige la
politica institucional sobre VAD, no es casualidad que el responsable institucional de su
implementacion sea el Prorrectorado de Gestion ya que es desde la gestion que se la ha
concebido. Como ya se menciond en los primeros parrafos de esta seccion, la politica
institucional responde también a una necesidad de aunar iniciativas y acciones que tenian

como objetivo el abordaje de la problemdtica y que ya se realizaban anteriormente en

' La CPAAD estaba integrada por representantes de los tres ordenes, de Prorrectorado de Gestion, AFFUR,
UTHC, entre otros actores (Udelar, 2020c). Entre sus funciones estaba asesorar al Consejo Directivo Central
(CDC), proponer estrategias de prevencion y capacitacion, dirigir el proceso de denuncia bajo la aplicacion del
procedimiento aprobado, llevar a cabo seguimientos e informes de los casos, asi como también promover su
investigacion de ser necesario.
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diversos servicios de la UDELAR, con sus propias modalidades de trabajo regidas por sus

propias normativas institucionales.

La iniciativa de llevar adelante la gestion por parte del gobierno central estd
estrechamente relacionada con la implementacion de esta nueva normativa que rige la politica
institucional. En este sentido los aportes de la sociologia de las organizaciones pueden ayudar
a entender esta relacion. La regulacion del trabajo asi como su implementacion real suceden
en el marco de la cultura de una organizacion, concepto que puede ser definido como “los
valores y creencias dominantes” que “definen formas de ser, pensar y hacer” y “que inciden
directamente en la ejecucion de las actividades laborales™ (Jacottet Gonzélez, 2014, p. 7).
Retomando al socidlogo francés Jean-Daniel Reynaud (1989), existen dos maneras de regular
las acciones: a través de las “reglas explicitas” que “fijan las responsabilidades y las faltas” y
en las que se basan “las autoridades responsables”; y las “reglas implicitas”, que “guian los
procesos de colaboracion y de decision en el trabajo” (Reynaud, 1989, referenciado en Pucci
et al. 2014, p. 191). Estos modos de regulacion operan en dimensiones, siendo la primera la
“organizacion formal” como aquella que proviene de la ldgica gerencista, estandarizando los
“procesos de produccion”; y por otro lado la “organizacion informal” como aquella que
proviene de “la logica de los trabajadores expresada en su trabajo cotidiano” (Pucci et al.

2014, p. 191).

La ordenanza de actuacion sobre la materia (Udelar, 2020c) seria, en términos de
Reynaud (1989), un intento por establecer un conjunto de normas en el ambito formal de la
organizacion para regular el trabajo llevado a cabo por el conjunto de actores encargados del
abordaje de la problematica de VAD. Esta separacion entre lo “formal” y lo “informal” a la
hora de referirse al conjunto de reglas existentes en una organizacion establece dos ambitos
de actuacion. En el caso de la politica institucional sobre VAD en la UDELAR, la ordenanza
de actuacion sobre la materia es el establecimiento formal del como proceder en el marco de
la politica, por otro lado a la hora de ejecutar sus acciones en el marco de ésta los actores
institucionales tendrian en cuenta ademas un sistema de reglas pertenecientes al dmbito
informal. Estas reglas “informales” pertenecen a lo que Reynaud propone como “fuentes de
regulacion autonoma” — opuesta a la “regulacion de control, formal y explicita”. Aunque,

como explican Pucci et al. (2014):

La regulaciéon autéonoma, por su parte, si bien es informal, no es espontdnea ni

caprichosa. Es una regulacion muy elaborada, compartida por los trabajadores, que se
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ensefa a los nuevos miembros y que se impone a aquellos que no la aceptan. Esta
forma de regulacion también es racional; a través de ella los trabajadores pueden
aceptar la racionalidad técnica de la produccion y de la eficacia. Los valores afectivos
que los trabajadores encarnan en la regulacion autobnoma no se explican por la
oposicion racional-afectiva, sino por las luchas de poder ligadas al encuentro de las

dos formas de regulacion (p. 191)

El concepto de “regulacion autobnoma” se relaciona con otro concepto utilizado en la
ergonomia: el “trabajo real”, incorporando éste “una serie de reglas autobnomas que se va
fijando el trabajador mismo o con sus compaifieros de trabajo, para poder realizarlo
correctamente” (Quifiones et al. 2014, p. 219). El “trabajo real” es entendido como aquel
trabajo que es realmente hecho y que se distingue del trabajo que es pedido o esperable, lo
que seria “trabajo prescripto”. En palabras de Nusshold et al. (2020) “trabajar es llevar
adelante en un contexto determinado aquello que se pidi6 hacer (prescriptivamente)” es decir

que lo que salva “esa distancia entre lo prescripto y lo real es trabajar” (Nusshold et al. 2020).

Se presentaran a continuacion antecedentes de investigaciones realizadas en distintos
periodos de tiempo — con mas de una década de diferencia — pero que concluyen en
resultados afines. El mas reciente se trata del trabajo de Umansky y Freira (2022) y describen
a la cultura organizacional de la UDELAR como “autdrquica y de feudo” ya que ‘“cada
servicio universitario conserva espacios importantes de autarquia a la hora de definir su
adhesion a los reglamentos aprobados a nivel central” (p. 44), para estos investigadores “el
desarrollo de estructuras centrales, transversales a toda la organizacion esté en tension con los
servicios tradicionales (las Facultades) que pujan por reproducir las estructuras historicas de
transferencia de recursos” (p. 32). Umansky y Freira (2022) siguen adelante en su desarrollo
y afirman que: “Esta puja afecta todas las funciones sustantivas universitarias en mayor o
menor medida y tiene efectos en la gestion. Las facultades planifican, disefian estructuras,
gestionan y miden con independencia de como se hace en otros centros” (p. 32). Estas
afirmaciones convergen en gran medida con los hallazgos presentados mas de una década
antes por Moreno Sena (2009), quien sefiala que dentro de cada servicio de la UDELAR
predomina una “logica feudal” (p. 65). A su vez este “cardcter feudal” se relaciona con la
“caracteristica de la organizacion de habilitar a su interior, en cada servicio y dependencia
universitaria, una libertad muy marcada que posibilita que pueda hablarse de una autarquia
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por parte de cada servicio”. Esta autarquia es contraria a los esfuerzos por establecer criterios
unificados, esfuerzos provenientes de la “vocacion inherente de estandarizar que la gestion en

clave burocratica tiene” (p. 67).

En ambos estudios se destaca que la forma de trabajar, gestionar, tramitar; en
definitiva de hacer, presente en cada servicio de la UDELAR puja ante cualquier esfuerzo de
aunar las iniciativas o acciones por parte de las autoridades centrales. Esto conlleva una
“duplicacion de esfuerzos” (Umansky y Freira, 2022) ya que “las facultades planifican,
disefian estructuras, gestionan y miden con independencia de como se hace en otros centros”
(p. 32). Por otra parte, otro aspecto que destacan de la cultura organizacional de la UDELAR
es la existencia de acciones que se distancian de lo establecido formalmente y recaen en la

“buena voluntad de las personas”. Al respecto, Moreno Sena (2009) plantea que:

A la vez que existe la organizacion formal existe, en paralelo, la organizacion
informal. En esta ultima la autoridad no encuentra su correlato en un organigrama, y
la autoridad o liderazgo puede, perfectamente, no coincidir con el cargo que ocupa
una persona. Mas aln, este tipo de organizacion se asienta en caracteristicas

personales y no propias del rol desempefiado (p. 76)

A partir del trabajo de Umansky y Freira (2022) puede concluirse que, mientras mas alejado
esté un actor de las logicas de “racionalidad administrativa” promovidas desde el ambito
central, menor serd la regulacién aprovechada proveniente de ese &mbito y mayor sera la
dependencia de la gestion de tareas hacia los modos de trabajo individual (p. 32). Moreno
Sena (2009) va mas alla y asegura que en la UDELAR “la centralidad que asumen las
personas es muy importante” y esta importancia no depende tanto del rol asignado sino “por
el compromiso, la motivacion y la buena voluntad que tengan”; al punto que “de las personas,
de la organizacion informal, y no del rol ocupado en el organigrama, depende parte del éxito”
(p. 76). Estas ideas estan en consonancia con la vision general de Nusshold et al. (2020),
quienes afirman que “describir una actividad supone entonces asumir que las prescripciones
no bastan y que las organizaciones funcionan, al fin y al cabo, gracias al trabajo efectivo de
los operadores”. Por su parte, Subirats (1989) también hace una distincion entre el ambito
formal y el personal, que se puede relacionar con lo compartido anteriormente. Para el

sociologo catalan la base de la legitimacion de las politicas publicas pasaron de
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fundamentarse en la “superioridad del poder impersonal (legal, racional)” a fundamentarse en
base a “la confianza de la relacion «personal» (de persona, grupo, clan o asociacion)” ya que
cuenta con una “mayor capacidad de resolucion de los problemas sociales planteados”.
Corriéndose el eje desde “la legalidad o la conformidad a los procedimientos establecidos”

hacia los “resultados” que se logran a través de esta nueva forma de implementar politicas (p.

26).

La tension entre lo establecido formalmente y lo realizado por los actores
institucionales atravesara el discurso de los informantes entrevistados para la realizacion de
este informe, A su vez, surgiran una y otra vez las tensiones entre las iniciativas de gestion
provenientes de los ambitos centrales de la UDELAR vy las légicas “autarquicas” de los
servicios. Tension presente en las acciones comprendidas dentro de los tres componentes de

la politica institucional sobre violencia, acoso y discriminacion.

3. Plan de trabajo

La pasantia iniciada a finales de Noviembre de 2023, luego de varias conversaciones donde
se negociaron objetivos que contemplaran las necesidades de todas las partes, se cre6 un plan
de trabajo en torno a la implementacion de la Politica Institucional sobre Violencia, Acoso y

Discriminacion; llevada a cabo en la UDELAR.

Para el cumplimiento de los objetivos generales y especificos — que seran detallados
aparte — fue necesario familiarizarme sobre la problematica abordada por la politica
institucional ya mencionada y las dindmicas organizacionales relacionadas a su
implementacion, incluyendo al marco normativo que la define y los actores institucionales

regidos por este.
a. Objetivos

Como objetivo general se plantea realizar aportes desde la disciplina sociologica a la
implementacion de la Politica Institucional sobre Violencia, Acoso y Discriminacion en la

Universidad de la Republica.
Para ello se establecen los siguientes objetivos especificos:

Estudiar como se articula el trabajo entre los actores institucionales encargados de la

implementacion de la politica dentro de la Universidad.
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Mapear la red de actores encargados de la implementacion de la politica dentro de la

Universidad.

Conocer el punto de vista de actores institucionales de la Universidad sobre la politica

institucional y su implementacion.

Participar de actividades que tengan como objetivo la sensibilizacion sobre la problematica y

la divulgacion de la politica institucional.
b. Actividades

Las actividades realizadas consistieron en una revision de la documentacion institucional; la
realizacion de entrevistas y una encuesta a actores institucionales vinculados con la politica
VAD . Sumado a eso, en el desarrollo de las actividades surgi6 la oportunidad de participar en
la realizaciébn de una relatoria sobre la tematica basada en los aportes de los actores
mencionados. El Cuadro 3 detalla los aportes de las actividades realizadas en relacion al

cumplimiento de los objetivos especificos.

Cuadro 3 - Aportes de las actividades de campo a los objetivos especificos

Actividades
Revision Documental Entrevistas Encuesta Relatoria
| X X
Il X X X
Objetivos
1l X X
v X

i. Revision documental

La revision documental sirvi6 para cumplir con los objetivos 1 y I, ya que permitié conocer a
los actores definidos por la normativa institucional y su articulacion en el marco de la
implementacion de la politica. Esta actividad se dié en mi primer acercamiento hacia la
organizacion y fue clave para establecer el universo muestral en las actividades siguientes.
Para Marshall y Rosman (1995) es — junto con la participacion, la observacion y las
entrevistas en profundidad — una de las “cuatro técnicas primarias para llevar adelante una
investigacion cualitativa”. (Cita en Julio Mejias Navarrete, 2000). En este sentido, acercarme
al objeto de estudio desde la documentacion institucional disponible me permitidé conocer el
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discurso institucional que luego se contrastara con lo recabado en las entrevistas a los actores

institucionales.
ii. Entrevistas

La realizacion de entrevistas también aport6 al cumplimiento de los objetivos I y Il ya que en
ellas surgieron otros actores no definidos previamente en la normativa institucional sobre la
politica y como se integran en la articulacion establecida previamente. Las entrevistas fueron
también la actividad central para cumplir con el objetivo III, cuya naturaleza exploratoria
busca conocer el punto de vista de un grupo de personas. Las entrevistas fueron conducidas
desde un abordaje cualitativo que posibilito la reconstruccion de sus puntos de vista, para asi
poder comprender el significado y la naturaleza de sus experiencias (Strauss y Corbin, 2002).
Conocer el punto de vista de los actores a través de entrevistas implica adentrarse en su
interpretacion del mundo que los rodea, es un intento por “desgranar como las personas
construyen el mundo a su alrededor, lo que hacen o lo que les sucede en términos que sean
significativos y que ofrezcan una comprension llena de riqueza” (Gibbs, G. 2007, p. 13).
Siguiendo Gibbs, G. (2007) a la entrevista como herramienta metodologica “pretende
acercarse al mundo de ‘ahi fuera’ (...) y entender, describir y algunas veces explicar

fendomenos sociales ‘desde el interior’ (p. 12).

(Por qué abordar la implementacion de una politica institucional desde las personas
que trabajan en su implementacion? Primero, porque a través de la forma en que los actores
dan cuenta de sus acciones, la entrevista también posibilita su comprension en tanto producto
de actores con roles determinados que tienen consecuencias sobre la propia organizacion
(Moreno Sena, 2009). Segundo, porque entrevistar a los propios trabajadores es un intento de
enriquecer la comprension sobre el trabajo real propuesto por la ergonomia’ (Nusshold,
2015). Hablar sobre “las practicas reales” de los actores “lleva tiempo”, lo que induce a las
organizaciones a priorizar el andlisis de estas problemadticas desde un abordaje cuantitativo,
entendiéndolo menos sometido “a los avatares de la vida real” (Nusshold, Baudin y Nion
Celio, 2020). Asi, lo declarado por los entrevistados permite abordar las dimensiones de su
trabajo desde su punto de vista, contrastando lo prescrito por la normativa institucional.
Siguiendo a Nusshold et al. (2020) “el abordaje ergondémico se caracteriza por el analisis de
la actividad, o sea de todo lo que quienes trabajan hacen en un contexto especifico mas alla

de los procedimientos y las normas que encuadran su tarea” (p. 2).

2 Ver seccion Gestidn de la politica institucional en la UDELAR, pp. 9-13.
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En cuanto a la conformacion de la muestra, el procedimiento aplicado fue el de
“muestreo por juicio” (Mejias Navarrete, 2000), ya que los entrevistados se seleccionaron
segun las caracteristicas fundamentales en la delimitacion de los niveles estructurales del
objeto de estudio, en este caso el rol, la ubicacion dentro de la organizacion y la dinamica de
trabajo en solitario o en equipo. Ademas se atendio al criterio de “representatividad” (p. 167),
eligiendo a los informantes seglin la posicion diferencial que ocupaban en la estructura social
de la red de actores a partir de su rol. Buscando la mayor “heterogeneidad estructural” posible
se selecciono, dentro de los roles de REF y MET, a aquellos que pertenecieran al menos una
de las tres areas de la Udelar (ver Cuadro 4): (i) Area de las Tecnologias, Ciencias de la
Naturaleza y el Habitat; (ii) Area Ciencias Sociales y Artistica; y (iii) Area Ciencias de la
Salud®. También, se seleccionaron actores que trabajasen individualmente, en dupla o en un
equipo con otras dos personas (ver Cuadro 5); como otro criterio para recoger la
heterogeneidad estructural de la arquitectura VAD. Se procurd la “diversidad de matices” y
abordando “las variables estructurales en la definiciéon de la muestra” (p. 168). Ademas los
sujetos seleccionados cumplen con los criterios de “pertinencia” y “predisposicion” definidos
por Mejias Navarrete (2000) ya que, siendo en su mayoria profesionales con experiencia en el
abordaje de la problematica “poseen un conocimiento basico y profundo del mundo
sociocultural que representan” y aceptaron participar de las entrevistas y dedicarle el tiempo

necesario. (p. 174)

Cuadro 4 - Informantes seleccionados segun area de conocimiento y rol en la red VAD

Rol
Total
REF MET UCVAD PRG

Tecnologias 1 1 2
Ciencias Sociales y

Area Artistica 1 1 2
Ciencias de la Salud 2 1 3
Central 2 1 3
Total 4 3 2 1 10

3 Para mas informacion sobre las areas académicas de la Udelar, visitar

https://udelar.edu.uy/portal/arecas-academicas/
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Cuadro 5 - Informantes seleccionados seglin composicion del equipo de trabajo y rol en la red

VAD

Rol
Total
REF MET UCVAD PRG
Individual 2 1 1 4
Equipo En dupla 1 1 2 4
3 personas o mas 1 1 2
Total 4 3 2 1 10

En cuanto a la pauta de entrevista’, esta se fue ajustando en base a las primeras entrevistas y
la “sensibilizacion” creciente del entrevistador a los conceptos pertinentes (Strauss y Corbin,
2002, pp. 226). El tema general que se abordd en las entrevistas fue el de conocer las tareas
cotidianas de los entrevistados en el marco de la implementacion de la politica institucional,
con especial atencion a sus tres componentes y a posibles articulaciones con otros actores
institucionales. La primera pauta consistia en preguntas con un orden a seguir que luego se
transformd en una guia que el entrevistador utiliz6 para orientar la conversacion hacia las

tematicas de su interés.
iii. Encuesta

La encuesta fue realizada basandose en el objetivo II; pensdndose para enriquecer el mapeo
de actores. Consistié en un formulario autoadministrado, que se envid por correo electronico
a todos los actores VAD’. Ademas fue un intento de acercarse a un mayor conocimiento del
objeto de estudio mediante metodologia cuantitativa, lo que segin Strauss y Corbin (2002),
posibilita un escenario de complementacion y retroalimentacion metodologica (p.38).
Siguiendo a estos autores “un investigador debe hacer uso de cualquier método a su
disposicion, teniendo en mente que es necesaria una verdadera interaccion de métodos”
(Strauss y Corbin, 2002, p.37). Finalmente, la encuesta fue un esfuerzo para conocer el nivel

de formacioén de los actores institucionales, asi como sus necesidades de capacitacion.

* Ver Pauta entrevista referentes y ET en anexos.
> Ver Formulario de encuesta en anexos.
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iv. Relatoria

La relatoria fue la actividad central para cumplir con el objetivo IV al resultar en un producto
para la sensibilizacion sobre la problematica y la divulgacion de la politica institucional. Esta
surgi6 como una propuesta por parte del PRG; se realiz6 en conjunto con Pamela
Ammazzagatti, estudiante de la Licenciatura en Trabajo Social de la UDELAR y con la
orientacion técnica de los coordinadores de la UCVAD. El producto surgido a partir de esta
actividad® también sirvi6 como insumo para el objetivo III, siendo otra fuente documental
sobre el punto de vista de los actores institucionales, quienes participaron del conversatorio

en el que se basa la relatoria.

4. Hallazgos

a. Articulacion de los actores: la red

Para entender como esta compuesta la red de actores institucionales y cémo se articula el
trabajo entre éstos se realizd el siguiente mapa a partir de la documentacion institucional y el

aporte de los propios actores en las entrevistas realizadas.

Al observar la Figura 2, al lector le podra llamar la atencidon un gran circulo central
que representa a la UCVAD, con un circulo mas pequeio dentro donde se ubica el PRG (de
quien depende). Su ubicacion en el mapa refiere al rol central que adquiere tanto en términos
“formales”, dado que el PRG es el “responsable institucional de la ejecucion de las politicas
de actuacion ante el acoso y la discriminacion” (Udelar, 2020c, Art 6.); como en términos de
organizacion “informal” — ya que la UCVAD toma un rol de referencia entre los actores a
pesar de que formalmente no se expliciten jerarquias en la articulacion del trabajo. Como se
vera mas adelante, esta ausencia de jerarquias formales y su implicancia en la

implementacion de la politica es reconocida por el resto de los actores.

® Ver Relatoria en anexos.
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Figura 2 - Mapa de actores VAD
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Fuente: Elaboracion propia.

Cuadro 6 - Leyenda figura 2

Servicios:
FQ - Facultad de Quimica FAGRO - Facultad de Agronomia

FCEA - Facultad de Ciencias Econdmicas y de
FADU - Facultad de Arquitectura Administracion

FHCE - Facultad de Humanidades y Ciencias de
FVET - Facultad de Veterinaria la Educacion
FCIEN - Facultad de Ciencias FARTES - Facultad de Artes
FING - Facultad de Ingenieria FCS - Facultad de Ciencias Sociales

FIC - Facultad de Informacion y Comunicacion ISEF - Instituto Superior de Educacion Fisica

FDER - Facultad de Derecho FODON - Facultad de Odontologia
FPSICO - Facultad de Psicologia FENFE - Facultad de Enfermeria
E. Nutricion - Escuela de Nutricion HC - Hospital de Clinicas
EUTM - Escuela Universitaria de Tecnologia
FMED - Facultad de Medicina Médica
Actores:
REF: Referente de servicio A,B,(...),F: Miembro de equipo técnico

20



Siguiendo con la observacion del mapa, el lector notard que alrededor del circulo
central se ubican varios otros circulos o burbujas, cada uno de éstos representa un servicio de
la UDELAR. El tamafio de cada burbuja se relaciona con su poblacion estudiantil (Direccion
General de Planeamiento, 2023). Cabe aclarar que la cercania entre cada burbuja tiene que
ver con criterios visuales, pero no denota ninglin atributo en particular. En cada burbuja estan
representados los actores designados para la implementacion de la politica. Estos circulos o
burbujas que representan a los servicios estdn ubicados segun el area de conocimiento
UDELAR a la que pertenecen, a la izquierda del mapa en la parte superior se encuentran los
servicios pertenecientes al drea Ciencias Sociales y Artistica, sobresaliendo la Facultad de
Ciencias Econdmicas y Administracion (FCEA) junto con la Facultad de Derecho (FDER); y
aquellos ubicados a la izquierda del mapa pero en la parte inferior son los pertenecientes al
area de las Ciencias de la Salud, con la Facultad de Medicina (FMED) en el centro. Del lado
derecho, arriba se encuentran los servicios del area Tecnologias, Ciencias de la Naturaleza y
el Habitat, como la Facultad de Ingenieria (FING) o la Facultad de Arquitectura, Disefio y
Urbanismo (FADU). Por su parte, ubicados al lado inferior derecho del mapa, se encuentran
agrupados los “actores de apoyo”, que si bien su accionar no esta contemplado formalmente
en la ordenanza de actuacion, el resto de actores recurre a ellos de manera variable. Se eligio
una burbuja diferente, en forma de estrella, para diferenciarlos de aquellos actores

contemplados en la formalidad de la politica.

La mayoria de las burbujas tienen una etiqueta, ya sea REF o una letradela A alaF.
La etiqueta REF representa a un referente de servicio, es decir que una burbuja que tenga 3
etiquetas REF significa que en ese servicio hay 3 referentes asignados en el marco de la
politica. En cuanto a las etiquetas A-F, estas representan a los miembros de equipos técnicos;
es decir, que cada letra representa a un miembro diferente. Se eligido esta forma de
etiquetarlos debido a la particularidad — ya que esto no sucede respecto a los referentes de
servicio — de que una misma persona tiene la posibilidad de abarcar mas de un servicio en el
rol de miembro de equipo técnico, por ejemplo la letra E refiere a una persona que abarca 3
servicios diferentes (FCS, FCEA y FPSICO) ademas coincide en un servicio (FADU) con
otro equipo técnico de dos personas representados por las letras D y F. Seglin la ordenanza de
actuacion la presencia o no, de miembros de equipos técnicos (MET) en un servicio no es de
caracter obligatorio ya que segiin se define en ella “podra haber Equipos Técnicos en los

Servicios” (Udelar, 2020c, Art. 10, énfasis propio). Sin embargo en el articulo siguiente

21



establece que “los Servicios que no cuenten con Equipo Técnico deberdn designar una
persona que actie como Referente en la materia” (Udelar, 2020c, Art. 11, énfasis propio). En
otras palabras, la ordenanza “obliga” a los servicios a tener al menos un referente a cargo de
la implementacion de la politica, aunque las consecuencias de no cumplir con lo establecido
no son definidas. La diferencia entre los roles mencionados es que los miembros de equipos
técnicos (MET) (que mayormente son representantes de un drea o conjunto de servicios)
estan formados por técnicos especializados en VAD, que tienen la potestad de recibir, tramitar
y seguir denuncias de forma interna y autdbnoma, se trata de funcionarios pagos que realizan
su labor bajo contrato. Mientras que por otro lado, los referentes (REF) son personas elegidas
debido a su interés e implicancia en la tematica; en su mayoria realizan las tareas de forma
voluntaria y no necesariamente son especialistas. La naturaleza de la articulacion entre
referentes de servicio y miembros de equipos técnicos, es definida inicialmente en la
normativa institucional y es de “coordinacién, con la Unidad central, de las tareas de
prevencion y actuacion en la materia” (Udelar, 2020c, Art. 10 y 11), por lo tanto la
“coordinacion” de estas tareas dependera de la voluntad e iniciativa de los actores,
configurando liderazgos y jerarquias informales, volatiles en el tiempo. Resultando en una
mayor incertidumbre en la implementacion de la politica, ya que la efectividad de la

coordinacién puede fluctuar segiin el compromiso y la motivacion de los individuos.

La descripcion de la red de actores se complejiza aun mas cuando se incluyen las
articulaciones eventuales que tanto REFs, como los METs o la UCVAD tienen con otros
actores no establecidos en la ordenanza de actuacion. Entre estos ultimos, agrupados en el
mapa en el lado inferior derecho, se destaca la Direccion General Juridica, con quien los

actores mantienen una comunicacion fluida:

“Tambien tengo bastante comunicacion con Juridica, porque, porque de los casos que hay aca en la
facultad que haya que comunicarse, tengo buena comunicacion con Juridica” (REF - Tecnologia -

Individual)

“Tambien tengo mucho vinculo con el asesor legal [...] que trabaja en Juridica de central también, y la

verdad es que un respaldo juridico es clave” (REF - Salud - Individual)

“Con este decano hay un asistente académico, o sea, el asesor letrado pasé a ser un asistente
académico en realidad, que es un compariiero, un abogado que trabaja en Juridica también, entonces

con él también hay un ida y vuelta.” (REF - Social - Dupla)
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Ademas de recurrir a la Direccion General Juridica, tanto METs como REFs articulan su
labor con Unidades, Comisiones y Asesores académicos de cada servicio, asi como con
unidades ubicadas en el gobierno central (Comision Abierta de Equidad y Género; Unidad de
Comunicaciéon de la Universidad de la Republica). Estos “actores de apoyo” cobran un papel
importante en la implementacion de la politica, por ejemplo a la hora de hacer campaiias de

prevencion y sensibilizacion:

“Hicimos una serie de actividades durante la pandemia con compariieras de la Comision Abierta de
Equidad y Género también, vinculadas especificamente con las situaciones de violencia de género.
Todo eso siempre desde el rol del referente o de la referente y ahora el decanato lo que promovio es
una especie como de llamado interno a propuestas con un poquito de financiacion, o sea, poca plata,
pero una financiacion como para presentar algun tipo de actividad que requiera algo de plata para

fomentar o contribuir con la convivencia” (REF - Social - Dupla)

“La sensibilizacion fundamentalmente y a veces se hacen campariias, ahi se trabaja bastante con
comunicacion, con las unidades de comunicacion y eso bien es una tarea de la comision ;viste? que
4

trabaja mucho en el tema de prevencion” (MET - Social - Individual)

“Nos reunimos con la unidad de comunicacion de facultad, para pensar un poco como mejorar la

informacion a nivel interno” (MET - Salud - 3)

Adicionalmente, el rol del decanato de cada servicio es fundamental, debido a que los
recursos econdémicos para implementar la politica dependen de su involucramiento. Al
respecto, es posible identificar varios escenarios. Por ejemplo, aquellos que cuentan con el

respaldo de las autoridades del servicio:

“No sé si es tan facil como disociarlo del rol del trabajo en el decanato, porque ahi también hay, o sea,
no es que yo como referente se me antojo hacer esto, sino que realmente habia una intencion politica
de los dos decanos de trabajar sobre estos temas (...) En los dos decanatos que trabajé realmente hay,
por lo menos a nivel asi como de servicio, una preocupacion y una intencion de ocuparse de todos los
temas que tienen que ver con la convivencia, con la violencia, con la discriminacion muy grande”

(REF - Social - Dupla)

“Hay una de las asistentes académicas del decano. Es como nuestro enlace con el decanato y con el
consejo y con la comision de género. Con ella nos reunimos bastante a menudo. Es como muy fluida la

relacion con el decano, con el consejo, sobre todo a través de los informes.” (MET - Salud - 3)
Mientras que también existen escenarios de disconformidad:

“No, el equipo de referentes no ha liderado ninguna tarea de prevencion, si era parte del plan de

trabajo del decano...” (REF - Salud - 3)

23



“En esta actividad, en esta propuesta [de sensibilizacion] que tu me mencionaste (...) ;Fue [idea] del
Decano me dijiste? -Si -; Ustedes son consultados? ;son tenidos en cuenta para eso? - No - ;Alguna

razon? - No sabria decirte, habria que preguntarle al decano...” (REF - Salud - 3)

Finalmente, como puede observarse la Figura 2, hay un tnico servicio que no cuenta con
referentes: la Escuela Universitaria de Tecnologia Médica (EUTM). Aunque la ausencia de
REFs o METs es un dato relevante para evaluar la politica institucional, la presencia de estas

figuras puede ser meramente formal. Como sefiala uno de los entrevistados:

“Pasa a veces que los servicios contratan algun técnico o designan algun referente y en la practica es
un hecho totalmente cosmético porque no le dan pelota directamente, [...] por ejemplo, cuando el
consejo de facultad ha tenido que resolver alguna situacion hay veces que ni siquiera le avisan al
referente o al equipo técnico del servicio qué paso, o qué va a pasar, o qué tiene que hacer, o sea, es

como que no existe” (MET - Tecnologia - Dupla).

Esto indicaria que, en algunos casos, la designacion de técnicos o referentes puede ser
meramente simbolica, sin un verdadero compromiso en la implementacién de la politica
institucional. Lo que puede llevar a situaciones en las que los referentes o equipos técnicos no
son informados ni involucrados en los procesos relevantes, socavando la efectividad de la

politica y la capacidad de respuesta ante situaciones de violencia, acoso y discriminacion.

“En Decanato y en el Consejo es donde se le da el tratamiento [a las denuncias] y ahi hay como una

debilidad en la comunicacion donde esa informacion a nosotros no nos llega.” (REF - Salud - 3)

Por lo expuesto hasta aqui, se evidencia que los entrevistados estan “enredados” en
diferentes niveles dentro de la organizacion para realizar sus tareas, sea con actores asignados
por la politica institucional, como la UCVAD, el PRG u otros pares; asi como con aquellos
que no son contemplados por la ordenanza de actuacion. Si bien capturar estas relaciones
dindmicas a través de una representacion estatica lleva a una abstraccion — y esperable
reduccion — de su complejidad, el mapa tiene como objetivo facilitar su anélisis y

comprension.
b. Jerarquia y voluntades

En las entrevistas, ademds de recabar informacion acerca de como estd configurada la
articulacion entre el conjunto de actores, se procurd conocer sus puntos de vista sobre la
politica institucional en general y sobre sus aspectos especificos entre los que se encuentra la

propia articulacion. Al respecto, existe una posicion generalizada entre los entrevistados de
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reconocer, en primer lugar, la falta de jerarquias formales en las articulaciones conformadas
entre éstos; y en segundo lugar, que esta falta de jerarquias formales condiciona la ejecucion

de la politica institucional. Por ejemplo, uno de ellos afirma que la UCVAD:

“Tiene limites porque no tiene potestad, todos los equipos tienen hasta el momento la misma jerarquia
entonces la Unidad por mas que sea central, no tiene la potestad de ordenar el trabajo de otros
equipos, podria ser un articulador pero también hay limites porque no esta prevista esa funcion.”

(MET - Tecnologia - Dupla).
Dentro de la misma UCVAD se entiende que

“Simbolicamente la Unidad central, como es central y con la cercania por la dependencia jerarquica
con el Prorectorado de Gestion, adquiere un rol de referencia, pero es una referencia, no es una

jerarquia.” (UCVAD - Central).

Sin embargo, hay una posicion clara sobre la necesidad de establecer jerarquias formales
dada la imposibilidad de intervenir institucionalmente para corregir formas de implementar la

politica que se alejen de lo establecido por la misma ordenanza de actuacion:

“Si yo veo que hay un servicio que estd haciendo las cosas mal, a través de su referente, de equipo
técnico, no tengo posibilidad de intervenir institucionalmente. El Prorrector no tiene posibilidad de
intervenir profesionalmente porque ese actor depende del decano o del consejo que lo designo. ;Me
explico? Entonces, hay cuestiones. Hay cuestiones como mejorar la implementacion de la politica, que

deberian de mejorar la institucionalidad para eso” (UCVAD - Central).

Si bien esta posicion se expresa con fuerza entre los propios actores de la Unidad, también

hace eco en algunos técnicos y referentes de los servicios:

“[Se necesita] trabajar de manera mas coordinada, que aca, digo, cada servicio es como un mundo. -

¢Desde donde se puede impulsar eso? - Y desde Central, no hay otra...” (MET - Social - Individual)

“La UCVAD o Prorrectorado de Gestion deberian como preocuparse porque todos tengamos un
conocimiento base igual y que sea similar y que las situaciones que atiendo yo en [determinado
servicio] se atiendan de una manera mas o menos similar en otros servicios mas alld de la impronta

personal de cada uno” (REF - Salud - Individual)
Aunque desde una posicion alternativa, también se plantea:

“Que cada servicio tenga una hoja de ruta. No plantearla desde central, sino decir como qué parte de

la tarea a nivel de los equipos técnicos y también de otros integrantes de la... o sea que cada servicio

tenga la responsabilidad de tener una hoja de ruta clara que se informe” (MET - Salud - 3)
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En este caso el “no plantear desde central” responderia a la necesidad de autonomia y
flexibilidad para cada servicio, facilitando la adaptacion de la politica a sus particularidades.
Sin embargo, esta propuesta presenta desafios significativos a la necesidad de coherencia y
unificacion de criterios, propia de “la vocacidon inherente de estandarizar que la gestion en

clave burocratica tiene” (Moreno Sena, 2009, p. 67).

“La responsabilidad es de los equipos, todo los que los quieran, pero es de los servicios, digo, si.
Porque ademas tienen la autonomia garantizada por la Ley Organica, nosotros no podemos meternos
dentro de los servicios, hay un limite, nosotros podemos sugerir, asesorar, no le podemos decir, “haz
esto”, no tenemos competencia. Pero si el servicio no se pone la mochila del tema al hombro, estd

dificil.” (MET - Tecnologia - dupla)

En este sentido, esta posicion se expresa fuertemente desde los actores centrales, dado que
frente al estado actual de la red, la cual “estd integrada por partes” (UCVAD - Central), se
hace necesario “algun tipo de sistema de direccion, al menos técnico (...) para instituir que

‘eso’ es la forma de trabajar” (UCVAD - Central).

“La unidad central no tiene grado jerarquico, digamos, en relacion a esos actores, o sea, no dependen
ni funcionalmente ni técnicamente. Entiendo que la institucion UDELAR deberia ir por el lado de
Jerarquizar el rol que ocupa una unidad de violencia, acoso o discriminacion. Que lidere la ejecucion

de la politica en violencia, acoso o discriminacion a nivel de todo el UDELAR.” (UCVAD - Central)

En relacion a lo planteado por Subirats (1989), estas declaraciones manifiestan la necesidad
de instaurar algunas logicas propias del funcionamiento de las organizaciones
“burocratica-maquinales”, tales como la necesidad de “fuertes dosis de control interno y
externo que evite «desviaciones» o incumplimientos” y que tiene “como finalidad el examen
de la coherencia entre objetivos, procedimientos y resultados de la accion administrativa” (p,

126).

Volviendo al papel de la UCVAD, en la formalidad tiene por cometidos: “la recepcion,
atencion y asesoramiento de consultas”, la recepcion, tramitacion y seguimiento de
denuncias, y la realizacion del procedimiento alternativo de resolucion de conflictos, siendo
estos tres los mecanismos de abordaje ante situaciones de VAD. Seglin la misma ordenanza
“le correspondera promover y ejecutar los instrumentos enmarcados en la politica
institucional en materia de violencia, acoso y discriminacion, en particular, aquellos que
hacen a la prevencion.” (Udelar, 2020c, Art. 8). En la practica, la UCVAD se posiciona como

un actor de referencia al que el resto acude a la hora de necesitar apoyo u orientacion, sobre
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todo en el marco de las acciones comprendidas en el componente atencion de la politica
institucional, ya que los actores tienen “linea directa” con la UCVAD ante cualquier

inquietud:

“Cuando me llega una situacion yo enseguida, si tengo alguna duda de como actuar enseguida los

llamo”” (REF - Salud - Individual).

“[El relacionamiento con la UCVAD] es permanente y cotidiano, o sea, no diario, pero es permanente.
O sea, siempre que hay una consulta, hay un tema, hay un caso, hablamos con ellos. Cualquier duda...

para nosotros aca en facultad son como nuestros referentes” (REF - Soc - Dupla)

“Tenemos muy buena comunicacion con la Unidad Central, yo cada vez que tengo una duda o un
planteo, quiero comentar algo llamo y me asesoran. En ese sentido tenemos como una comunicacion

muy fluida” (REF - Salud - 3 o0 més)
Desde la UCVAD también se reconoce esta dinamica:

“Nosotros estamos a nivel central, es como un lugar de referencia natural. Tipo, bueno, “si tengo una

duda y estoy solo, ;a quién le pregunto? Y, le pregunto a la Unidad Central” (UCVAD - Central)

Por lo tanto, la UCVAD —y el PRG — asumen un rol de liderazgo basado en la colaboracion y
la regulacion de procedimientos que se desvien de lo establecido por los lineamientos
centrales pasa por “recomendaciones”. Dificultando que las acciones institucionales
realizadas inadecuadamente en los servicios puedan corregirse segln los criterios promovidos
desde el gobierno central, esto se profundiza teniendo en cuenta que los actores
institucionales ubicados en los servicios “dependen del Decano o del consejo que lo designo”
(UCVAD - Central). Esta falta de direccion, o mas bien la falta de respaldo normativo a la
hora de ejercerla, dificulta los intentos de unificacion de criterios, caracteristicas que segin
Moreno Sena (2009)’ no serian exclusivas de la politica VAD, sino que caracterizan al

funcionamiento de la Udelar.

El hecho de que los actores se articulen entre si a través de todas las capas
organizacionales de la UDELAR complejiza la gestion de la politica institucional desde los
ambitos centrales. En ese sentido la ordenanza de actuacion establece que los

“procedimientos regulados” por ella:

7 Ver seccion Gestién de la politica institucional en la UDELAR, pp. 9-13.
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No obstan al ejercicio de los poderes y atribuciones conferidos a las autoridades
universitarias por la normativa, en particular la facultad de disponer investigaciones y
sumarios administrativos, asi como otra medida administrativa que corresponda para la
conduccion y funcionamiento del Servicio, cualquiera sea la via por la cual haya
optado la persona denunciante e independientemente de que se esté tramitando una
denuncia conforme al procedimiento regulado por esta Ordenanza. (Udelar, 2020c,

Art. 20)

Esto separa los ambitos técnicos y de decision, sumandole mas complejidad a la resolucion de
los casos de violencia, acoso y discriminacion abordados en la universidad. En este sentido, y
como ya se menciono anteriormente, los actores técnicos (UCVAD y METs) solo pueden
actuar “recomendando” a los jerarcas de los servicios respectivos quienes, junto con el
Consejo de cada facultad, tienen la decision politica. Por lo tanto, las recomendaciones
resultantes de investigaciones técnicas no son vinculantes a las unidades ejecutoras, ya que
estas podrian adoptar otra medida diferente. Esta tension técnico-politica no es unica a esta
politica ni a esta tematica ya que en la Udelar esto pasa con otras disciplinas: por ejemplo, las

"decisiones de arquitectura no son tomadas por arquitectos" (UCVAD - Central)

“Cada servicio resuelve respaldindose en otros principios que tiene la universidad, en la que los
servicios tienen que resolver, [...] y la forma que tenemos de representatividad y de gobernabilidad es
el Decano y el Consejo. O sea, los consejos son los que resuelven qué es lo que pasa frente a esta

situacion.” (REF - Social - Dupla)

La falta de una estructura jerarquica formal y la dependencia de la colaboracion
voluntaria pueden dar lugar a liderazgos informales que al cambiar con frecuencia, afectaran
la continuidad y la coherencia en la implementacion de las politicas. Sin embargo, en las
practicas mencionadas por los entrevistados existen indicios de articulaciones que de
fortalecerse podrian ser alternativas a los intentos de estandarizacién de procedimientos
mediante la intervencion directa de un 6rgano central. Se han hecho esfuerzos por establecer
una red de intercambio de buenas practicas entre los actores, un ejemplo — a partir de la cual
surge la relatoria, uno de los productos de la pasantia — es el del conversatorio sobre los
caminos recorridos en la implementacion de la politica. Alli se compartieron experiencias

propias de cada servicio, permitiendo aprender los unos de los otros y conocer las practicas
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segun los contextos especificos que los rodean. A su vez, los entrevistados también declaran
— en la encuesta realizada, otra de las actividades de la pasantia — instancias donde acudieron
a capacitaciones, incluyendo talleres o seminarios; ayudandolos a mejorar la implementacion
de sus acciones. Esfuerzos como estos podrian ser una forma de establecer una verdadera red

de nodos con la misma jerarquia.

Las articulaciones entre actores, en tanto varian en su cercania con lo establecido por
las “reglas formales”, se regulan a partir de “reglas informales” (Reynaud, 1989). En el caso
particular de la politica VAD, estas reglas informales o “auténomas” surgen para realizar el
trabajo que las consignas imprecisas de la prescripcion no pueden resolver (Quifiones et al,
2014) dada la particularidad de cada servicio y, por lo tanto, de cada articulaciéon autobnoma
entre actores, lo que complejiza su gestion. Al respecto, la forma que los actores encontraron
para articular su trabajo es hacerlo en una red, la cual, al no estar establecida formalmente en
la normativa institucional, es regulada autbnomamente. En el caso de la politica institucional,
quien toma la iniciativa de esta regulacién son los actores centrales, especificamente la
UCVAD, ya que el trabajo en red se da “en la medida que la UCVAD hace todo el esfuerzo

por generar esas conexiones, o el Prorrectorado también” (REF - Social - Dupla).

Retomando la nociéon de que las articulaciones dependen de la “voluntad de las
personas” (MET - Tecnologia - Dupla), otro informante agrega que, al no plasmarse la red en
ninguna institucionalidad, las articulaciones se “robustecen” y “nutren (...) en funcion de lo
que las direcciones y quienes dirigen los servicios y quienes ejecutamos la politica queremos
meterle a esa palabra® (UCVAD - Central). También se entiende que “la red es una
construccion simbdlica (...) esta integrada por partes y no hay una direccion” (UCVAD -
Central). A proposito del esfuerzo de los actores centrales para establecer articulaciones con
los actores institucionales de los servicios: “la red (...) es un conjunto de personas que
tenemos una tarea comun pero no veo que haya mucha comunicacion y articulacion salvo

algun esfuerzo [desde central]” (MET - Tecnologia - Dupla).

Los actores involucrados en la ejecucion de la politica institucional se articulan en una
especie de red colaborativa donde si bien hay algunos nodos con “mads peso” que otros, no
esta establecida una jerarquia formal entre ellos y por lo tanto el control de las “desviaciones”
no cuenta con el respaldo de la normativa institucional. Lo que produce una tension entre las
expectativas de los actores centrales frente a la politica y lo que realmente sucede a la hora de

ejecutarla:
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“Algo que a mi me gustaria es que hubiera un plan de trabajo aprobado que articule y que defina
responsabilidades de esa articulacion en cuanto a la Unidad, en cuanto a referentes y equipo técnicos.
Que sea un plan aprobado por las autoridades correspondientes, por los Consejos de los servicios y
por el Consejo Central. ;Por qué? Para evitar que queden las acciones a imagen y semejanza de la
buena voluntad de las personas. Yo tengo mds onda o “mds piel”, pongo comillas, mds cercania
profesional con determinado actor, con el equipo, con la técnica de tal servicio, y ahi generamos
articulaciones, acciones, nos ayudamos. Pero tengo menos piel o mas lejania porque no nos conocimos
tanto, con otra y capaz que naturalmente no me sale articular. Entonces no deberia pasar eso en una

institucion.” (Central - UCVAD)

Esta posicion puede relacionarse con lo presentado por Moreno Sena (2009), quien afirma
que “proyectos de innovacion, millonarios y medulares para la UdelaR, dependan de las
personas, de su compromiso y su buena voluntad, y no de las estructuras es, sin duda, un
aspecto a considerar” (p. 77). En este sentido desde PRG se identifica la necesidad de

trascender los liderazgos individuales:

“A mi me interesa que podamos concretar cosas. Me parece que es clave que las iniciativas que la
Universidad considere valiosas queden instaladas en la organizacion, y que no sean algo que depende

de la voluntad circunstancial de un actor politico pasajero. Y otras seran simplemente énfasis o estilos

’

que una nueva conduccion universitaria dejara de lado, suprimird o, fundamentalmente, superara’

(PRG - Central)

La necesidad de instalar iniciativas valiosas en la organizacién “que no sean algo que
depende de la voluntad circunstancial de un actor politico pasajero” ni “de la buena
voluntad de las personas”, hablan sobre el reconocimiento que tienen estos actores de la
volatilidad de algunos procesos dentro de la organizacidn, al estar sostenidas por las
iniciativas personales. Esto también lo notaba Moreno Sena (2009) al afirmar que “la
centralidad de las personas y no de los roles hace que cualquier mudanza de funcionarios

pueda atentar fuertemente con los procesos” (p. 77).
c. El tiempo lo es todo

La escasez de recursos es una de las tematicas salientes en los testimonios recabados. En este
sentido, la implementacioén de la politica institucional sobre VAD no escapa a la logica de
otras politicas institucionales (Quifiones et al, 2014; Subirats, 1989) y también se da en un
contexto de recursos limitados. Lo que determina que los actores prioricen las acciones de

atencion por sobre el resto:
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“También nuestras capacidades estan limitadas ;No? Nosotros tenemos que priorizar denuncias,

consultas” (UCVAD - Central)

Las siguientes citas ilustran como la escasez de recursos lleva a que los esfuerzos se
concentren de forma “reactiva” en lo urgente e inmediato, sin permitir una proyeccion de

acciones con consecuencias en el mediano plazo, como la prevencion:

“En la practica por las condiciones que tenemos todavia, en términos de cantidad de gente que
tenemos trabajando, nos da para trabajar en atender los casos. Y todavia no tenemos tanto tiempo
disponible y material, digamos, para generar otro tipo de articulaciones que son necesarias. [...] Creo
que la politica si bien tiene la potencialidad de generar acciones preventivas diversas en la actualidad
prdcticamente no la puede hacer. Porque la cantidad de gente que somos trabajando nos da para

sostener cuestiones reactivas.” (UCVAD - Central)

“La universidad puede trabajar mucho mas cuando aparecen conflictos, abordar qué pasa, intervenir

en ello, sentar a las personas a hablar, generar acuerdos de trabajo mediados y de esa forma prevenir
muchas situaciones de violencia. Trabajar en prevencion no es solo hacer charlas, sino es meterse con

el tema antes que explote, entonces eso creo que es algo que si hubiesen mds personas y coordinadas

trabajando en prevencién en ese sentido se podria disminuir bastante...” (UCVAD - Central)

“Hay cosas que se han hecho a nivel de difusion y comunicacion, pero ha sido muy a pedal, y con una
pobreza de recursos bastante importante. (...) Lo que se ha hecho, si hacemos una linea de tiempo, es...
ahora estamos un poquito mejor en eso, pero ahi lo que se ha hecho es apagar incendios. [...]” (MET -

Tecnologia - Dupla)
A propésito de la incapacidad para realizar tareas preventivas, se enfatiza el factor tiempo:

“Ya te digo, se ha destinado recursos a construir equipos de bomberos para apagar incendios. [...]
Queda la sensibilizacion y la prevencion a criterio de cada equipo, como la hace, qué hace, con el

tiempo que le sobra de apagar incendios” (MET - Tecnologia - Dupla)

La prevenciéon estaria relacionada con la variable tiempo, entendiéndolo como un
recurso finito y limitado. Esta relacion se expresa en dos momentos: antes de ejecutar una
accion preventiva y una vez ejecutada. A la hora de considerar acciones preventivas el tiempo
que los actores poseen es una variable que determinard cuanto de la ejecucion se llevara
adelante, es decir dependiendo del recurso tiempo una accion preventiva podra ejecutarse de
manera completa, parcial o directamente no hacerlo. Por otro lado, dada la naturalizaciéon de
los comportamientos violentos en la Udelar, /levara tiempo apreciar los resultados de las

acciones que han sido ejecutadas.
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Desde el punto de vista de los actores, las labores de prevencion son centrales para un

abordaje integral de la problematica VAD:

“Me parece que en ese sentido hay como mucha naturalizacion, ;viste? De muchas prdcticas. Que no

es facil desnaturalizar y creo que hay que trabajar mucho en eso. Pondria, si, sin duda, mas técnicos y

técnicas especializadas, todo eso, pero seguiria trabajando mdas en los espacios, trabajando mds en

prevencion. Porque cuando vos pensds en eso... Con mds equipos técnicos, lo cual estd bueno, ahi ya

tenés el dafio consumado. Hay que trabajar antes de eso, ;viste?”’ (MET - Social - Individual)

I

s una construccion cultural, social, y también tiene que ver con como la institucion reconoce un
problema. Entonces, poco a poco, por eso la clave es trabajar en sensibilizacion y prevencion.”

(UCVAD - Central)

“Bueno yo creo que la prevencion, bueno y monitoreo también, es necesaria siempre, o sea infinito
porque muchas veces acd en los temas de violencia, acoso y discriminacion tocan temas muy
estructurales, o sea, de personas que tenemos formas de vincularnos o formas de liderar también,
incluso la universidad, estan naturalizadas formas horribles de manejarse. Entonces tenemos formas
naturalizadas de liderar pésimas, de maltratos, de gritos y creo que eso no hay prevencion que llegue a
tanto, requiere mucha prevencion, requiere mucha capacitacion, requiere mucha sensibilizacion y que
no va a ser de un dia para el otro, atacar cuestiones de masculinidades hegemonicas, de poder, de
formas de liderar, o sea, hay gente que es directora-director y que la Universidad lo coloco en un lugar

v no le dio herramientas de como trabajar” (REF - Salud - Individual)

En este sentido, la naturalizacion de estos comportamientos establece un escenario donde los

cambios son de tiempos prolongados y paulatinos:

“O sea, es un trabajo de hormiguita, jno? Nos va a llevar bastante tiempo, pero nos parece que es lo
que puede tener mejor impacto en lo que tiene que ver con prevencion y promocion, ;no? (...) Y hay
cuestiones de cultura institucional. Digo, hay cosas muy arraigadas en las formas de funcionamiento

que son dificiles, ;no? Sobre todo llevan tiempo cambiarlas” (MET - Salud - 3)

“Asi como antes, si una persona te hacia un chiste racista, un chiste xenofobo, un chiste sexista, capaz
que hace 40 o 50 arios nos reiamos todos, o 30 arios, 20 afios nos reiamos todos, y ahora se interpreta

como una situacion de violencia” (UCVAD - Central)

“Creo que ademds la Universidad es un espacio muy competitivo y que la gente se saca los ojos por un
articulo, como que hay un clima laboral muy tenso entonces si, me parece que la prevencion es re
necesaria siempre pero requiere muchisimo trabajo; muchisimo trabajo y muchisimo tiempo ;jno?”

(REF - Salud - Individual)
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El recurso tiempo condiciona alin més las acciones de los actores institucionales, ya que estos
no solo se dedican a las tareas requeridas en el marco de la politica institucional, sino que en

su mayoria tienen una carrera en el &mbito académico — docencia e investigacion—:

[3 4 . . . o .
‘Son mds o menos las mismas personas que se reparten las horas entre los distintos servicios, que
ademas tienen otros laburos, que en general, si son docentes [...] se apartan totalmente de su carrera

s

académica, no es menor, porque la gente no puede apartarse totalmente de su carrera académica.’

(REF - Social - Dupla)

“Porque, por mds que uno pueda decir ‘bueno, trato de... mantengo las lineas de investigacion para
mas tarde’, no sé qué, ‘duermo menos’, es claro que no, que las capacidades humanas son finitas, que

no puedo hacer todo.” (PRG - Central)

Esto se nota particularmente en la siguiente cita, donde se le pregunta a la persona

entrevistada por qué su equipo no ha realizado acciones referidas a la prevencion

“Bueno, en realidad creo que por un lado tiene que ver con la falta de tiempo y de espacio para poder
llevar adelante una propuesta asi que implica un trabajo de planificacion y de ejecucion en todas las
sedes en varios turnos, y es algo que realmente en este momento y con mi carga horaria no podria

estar asumiendo” (REF - Salud - 3)

Notese como también se concibe el espacio en su dimension no fisica, asociandolo con el
tiempo:
“No, espacio fisico creo que no seria la razon. Cuando digo falta de espacio, falta de espacio en la

gestion y en la planificacion de mi trabajo, (...) realmente la gestion de la enserianza y la gestion

académica me lleva mucho tiempo” (REF - Salud - 3)

Los recursos limitados condicionan no solo la priorizacion individual de acciones de cierta
indole sobre otras sino que también condiciona la priorizacion a la hora de articular las
acciones con los actores institucionales. Esta articulacién parece dada segin la voluntad e

impronta personal de los actores:

“En la practica la articulacion se da yo te digo en ese contexto de mucha pobreza de recursos como
vimos recién donde hay muy poca gente metida en el tema y se da medio naturalmente” (MET -

Tecnologia - Dupla)

“Nosotros mds o menos nos conocemos. Entonces, en esto como que vos formds una red en esto, jno?
También conoces a la gente, te reunis con la gente. Capaz que un gran desafio es reunirnos mas. A

veces hay falta de tiempo, jviste?” (MET - Social - Individual)
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Por lo tanto, se concibe al tiempo como un recurso disponible a la hora de evaluar prioridades

y ademds como un recurso que se necesitard para lograr un resultado.
d. Monitoreo: el componente invisible

Como se presentd al inicio de este trabajo, uno de los tres componentes de la politica
institucional, junto con la prevencion y la atencion; es el monitoreo. Este componente es
definido en la propuesta de politica institucional con el objetivo de “permitir una evaluacion
precoz de los riesgos” y “captar la incidencia del problema en los distintos ambitos
universitarios" (Udelar, 2020b). Ademads, se presenta que “el conocimiento de ciertas
dindmicas y situaciones posibilitard a la comunidad universitaria generar politicas focalizadas

en los &mbitos en los que se detecte una mayor prevalencia del fendmeno” (Udelar, 2020b).

En las entrevistas, los actores tienen una vision generalizada de que el monitoreo

centralizado de la politica es clave para su correcta implementacion.

“No es tan esencial a nivel de la operativa de cada equipo, sino me parece esencial para el diserio de
politicas, porque, o sea, a mi no me afecta demasiado como equipo de la drea saber cudntas denuncias
tuvo la Unidad Central. Me interesa saber las mias, en el marco de la autonomia de los equipos, ;no?
O de la técnica que esta en la Facultad de Ciencias Sociales, ;me interesa saber cuantas denuncias
recibio?. O sea, puede seguir funcionando y muy bien. Ahora, a nivel de la definicion de politicas para
la Comision Central, es, pero esencial, tener esa data consolidada, ;no? Me parece esencial” (MET -

Tecnologia - Dupla)

Al respecto, se detecta que este componente estd totalmente dejado de lado por la
normativa institucional. Ejemplo de esto es que la palabra “monitoreo” no aparece en ninguna
parte de la ordenanza de actuacion, como si lo hacen las palabras “prevencion” y “atencion”.
En este sentido, la UCVAD y el PRG asumen un rol de liderazgo al implementar acciones
para la unificacion de criterios. Este hallazgo surge de las entrevistas donde algunos de los
actores de la red declaran seguir una estrategia de sistematizacion de datos a partir de los

lineamientos de la UCVAD:

“Nosotros hacemos un registro, hacemos el registro segun las pautas que ellos [UCVAD] nos
presentaron en el curso del afio pasado, que, bueno, como anonimizar lo que estabamos registrando.
Es un trabajo bastante pesado, por lo menos para nosotras, que recibimos muchisimas consultas,

muchisimos casos, muchisimas consultas” (REF - Social - Dupla)

“St, yo por ejemplo sistematizo [los datos]. Si, eso lo tenemos bastante alineado con la Unidad.”

(MET - Social - Individual)
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Ademéds, a partir de las indagaciones iniciales se conocid que desde la UCVAD se
inicio el contacto con el equipo técnico de la Unidad Central de Politicas de Género de la
Universidad Nacional de Cordoba (UNC) - Argentina, para importar un sistema de monitoreo
informatico, lo que desemboc6 en una larga negociacion — desde el 2022 hasta la fecha de
publicacion de este trabajo — a cargo del PRG. Pero a pesar de los esfuerzos, desde varios

actores se concibe el estado actual de este componente como uno de los aspectos débiles:

“La he senialado desde el dia, no te digo uno, pero cuatro, que estoy aca. Lo tenemos claro, lo hemos
trabajado con el Prorrectorado de Gestion. Aun no contamos como institucion con un sistema de
gestion y de informacion que unifique, centralice o siendo descentralizado, la informacion sobre la

aplicacion de los procedimientos.” (UCVAD - Central)

“En ese sentido tenemos como una comunicacion muy fluida pero hay como una debilidad que yo la
percibo por parte nuestra en esto del monitoreo y el seguimiento, porque la informacion fluye de

manera bastante fraccionada dentro de la institucion” (REF - Salud - 3)

“Es una carencia que tiene la Universidad hoy en dia. Es una carencia desde el punto de vista legal.
Porgue la ley de violencia basada en género pide que las organizaciones lleven adelante un registro de
situaciones. Y por la via de los hechos, la universidad no sabe cudntos casos de violencia, acoso y
discriminacion trata en toda la universidad. Porque no sabe cuantos se tratan en los distintos servicios.
Obviamente las personas que lo llevan adelante si lo saben. Pero no se centraliza esa informacion

justamente.” (UCVAD - Central)

Relacionado con el apartado anterior, las acciones de monitoreo también podrian verse
afectadas por la falta de tiempo. Una cita muy ilustrativa al respecto es la siguiente, donde se
le pregunta a la persona entrevistada si realiza este tipo de tareas, respondiendo

afirmativamente y aclarando la mayor dificultad al realizarlas:

“Los tiempos [rie] los tiempos... los tiempos... - Me imagino que si... - Pero.. si. Los tiempos

principalmente...” (MET - Social - Individual)

e. Trabajo prescripto y real: el acompafiamiento de quienes denuncian

Si el tiempo limita el desempeiio de las tareas previstas para los actores institucionales, es
especialmente relevante cuando en su rutina diaria llevan a cabo actividades que superan su
funcion. En otras palabras, si un actor carece de tiempo — que puede ser resultado de la falta
de recursos o respaldo institucional — para llevar a cabo sus responsabilidades de manera
correcta, tampoco tendria el tiempo necesario para dedicarlo a tareas que no se incluyen en su
funcion y, de hacerlo, estas tareas no se realizarian con la eficiencia requerida, impactando su

eficacia.
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En las entrevistas, surge un ejemplo que ilustra lo planteado anteriormente. Gran parte
de los actores declaran la necesidad, por parte de las personas que los consultan, de ser

acompafadas a la hora de atravesar un proceso de denuncia:

“Sobre qué cosas se podria mejorar en esta politica, el sistema de apoyo y contencion a las personas
que atraviesan procesos de denuncia. (...) Lo que te ofrece la universidad es que puedas denunciar.
Pero (...) podria también la universidad decir ‘bueno ta, yo te doy apoyo psicologico’, También en el
entendido y en el reconocimiento de que la situacion pasé en la Universidad de la Republica y también

es responsable de que eso haya pasado. (...) Es un problema institucional.” (UCVAD - Central)

“Se necesita gente que esté especializada en abordar situaciones de violencia. Y que esté especializada
en contener, que esté especializada en derivar. (...) En general te digo, el 99% de los casos es asi, jno?
Las personas involucradas son las que van buscando ese acompariamiento durante el seguimiento de lo

que va pasando.” (REF - Social - Dupla)

“Cuando uno percibe que una de las personas estd como particularmente afectada por la situacion,
tenemos que tener un canal mds agil de referencia para el acompaniamiento de esa persona” (MET -

Salud - 3)

Esta sub-problematica, es abordada por iniciativa propia de los actores. Y al no estar
contemplada dentro de las tareas esperadas o “prescriptas” por la normativa formal, estos
actores incorporan acciones de acompafiamiento al conjunto de tareas que constituyen su

"trabajo real":

“No corresponde al rol pero siempre es una discusion que yo tengo, siempre terminds haciendo una
especie de acompaiiamiento a la persona que denuncia [...]. Creo que tiene que haber un perfil

psicosocial ponele que pueda acompariar mas, desde un lugar mdas humano” (REF - Salud - Individual)

“De hecho yo recibo muchas consultas en facultad. Yo tengo parte de mi horario presencial (...) Pero
tengo que cumplir horas presenciales. Recibis cosas que de pronto (...) no son estrictamente de nuestro
palo. Yo aclaro: "mira que este no es un espacio terapéutico pero te escucho”. ;No? (...) Yo le aclaro:
"yo te escucho, escapa mis competencias como técnico en violencia, acoso y discriminacion y no es un
espacio terapéutico, de todas maneras te escucho, con respeto y trato de orientar en lo que pueda”

(MET - Tecnologia - Dupla)

“No pueden los equipos técnicos acomparnar a todas las personas. Porque, digamos, porque primero
creo que no corresponde, que son como responsabilidades diferentes. (...) Pero, si me queda claro que

se necesita hacer ese acompariamiento” (MET - Salud - 3)

El “no corresponde” o el “escapa de mis competencias” expresa el reconocimiento por

parte de los actores de las tareas prescritas a su rol y por lo tanto, qué tareas son realizadas

36



por fuera de este. En el caso del acompanamiento de los denunciantes/consultantes, debido a
la falta de tiempo y de respaldo normativo, este acompafiamiento, de ser realizado, puede
verse limitado en su accion y sus resultados. Ya que los esfuerzos realizados por los actores
institucionales satisfacen las necesidades de pocas personas, al depender de su disponibilidad
y voluntad. Por lo tanto, se detecta una forma de abordar la problematica desde un conjunto
de acciones individuales, sin algin indicio de coordinacién entre actores o gestion
institucional, quedando las personas objetivo de la politica institucional en una situacion de

vulnerabilidad de derechos:

“El grupo que quedo, nosotros lo apoyamos con terapia porque, este, habia quedado muy afectado. Esa
terapia la llevamos a cabo a veces contratando gente especializada, a veces gente de dentro del Udelar,
pero tampoco podemos abarcar todas las situaciones. [...] La mayoria de las personas no puede con
todo esto y queda sin terapia. Claro. Entonces, se prolongan el tiempo, el sufrimiento, se prolongan el
tiempo, el daiio, se prolongan los efectos colaterales. [...] ;Y por qué no en la parte emocional nosotros

no tenemos el amparo para esa persona?” (REF - Tecnologia - Individual)

f. Caminos recorridos y por recorrer

A pesar de lo que se ha planteado anteriormente sobre los aspectos a mejorar en la
implementacion de la politica, hay cierto consenso de que ésta supuso un avance en
comparacion con la manera que se abordaba la problematica anteriormente. Empezando por
los recursos destinados en términos materiales — infraestructura —, pero también en términos
de calidad de recursos humanos — profesionales —. En este sentido, la nueva politica
institucional es un salto cualitativo si se lo compara con el “Procedimiento de denuncia sobre
acoso y discriminacion en el ambito de la Universidad de la Republica” del 2013. Para
empezar, debido a la ya mencionada profesionalizacién de los actores, lo que aumenta la
confianza de la poblacioén universitaria sobre el abordaje institucional. Segundo, debido a los
nuevos recursos dedicados para ello, destinando infraestructura para que los actores puedan
realizar sus tareas, en especial la creacion de la UCVAD con sus nuevas oficinas en el

Campus Universitario Luisi-Janicki:

“Se ha aumentado mucho la infraestructura. O sea, la cantidad de edificios, salones, computadoras.
Tipo, lo material en relacion a eso se ha mejorado mucho. [...] La politica que esta vigente actualmente
creo que es un avance considerable con respecto al procedimiento que habia antes” (UCVAD -

Central)

“Hay camino que esta ganado en esto de decir, bueno, hay equipos técnicos, que son equipos que son

cuidadosos y profesionales [...] " (MET - Tecnologia - Dupla)
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La ordenanza de actuacion supone también que la nueva ordenanza esta mejor disefiada, al
tener una estructura mas completa, al mejorar los procedimientos y sobre todo al definir

actores y ambitos especificos para la implementacién de la politica.

“Te diré que todos los puntos que se habian observado en relacion a lo que habia que mejorar, en
relacion al procedimiento anterior, se han mejorado. El tema de que sean técnicos que lleven adelante
casos. O sea, que los casos se traten tambiéen con profesionalidad. Que se generen procedimientos que
tiendan a estructurar esas formas de llevar adelante los procesos. Que haya personas especializadas
en el tema. Analizando, viendo casos, pensando como mejorar o como abordar situaciones. O

investigando situaciones. Se ha mejorado mucho ” (UCVAD - Central)

Respecto a la nueva ordenanza, hay un consenso generalizado sobre “cuidar” lo
logrado hasta ahora frente a las “resistencias” — término presentado por los actores
institucionales y desarrollado en la relatoria — presentes en la organizacién hacia la

implementacion de una politica institucional que aborde la problematica de VAD.

“La ordenanza hay que mejorarla, como toda cosa, ;jno? Pero, yo insisto mucho en que hay que
respetar los mecanismos que tenemos y cuidarlos porque ustedes no se imaginan lo que era cuando no
los teniamos, ;no? Lo dificil que era cuando no teniamos nada y practicamente” (REF - Tecnologia -

Individual)

“Vamos dando espacio a visibilizar mas estos temas, porque si no muchos de nosotros no estariamos

financiados para trabajar con la tematica” (MET - Tecnologia - Dupla)

Estas resistencias surgirian debido a la doble tension que genera la implementacion de la
politica institucional. Primero, debido a la naturalizacion de comportamientos de violencia
que la politica aborda. Segundo, debido a la relacion histdrica entre la implementacion de

politicas centrales y la cultura organizacional autonoma de la UDELAR.

“Hay muchos detractores de esto, jverdad? Hay mucha gente que no quiere ni saber hablar, o que este
tema es de segunda, que este tema no hay que ocuparse porque de este tema son de las personas”

(REF - Tecnologia - Individual)

“Poner en discusion la naturalizacion de determinada forma de hacer las cosas, no es un tema

administrativo, es un tema sustantivo sobre la universidad” (PRG - Central)

La implementacion de la politica demuestra que aun siendo reconocida la
problematica de la violencia, el acoso y la discriminacién en la UDELAR, ésta no debe darse
por sentado, lo que se expresa en una necesidad de defenderla frente a las “resistencias”

planteadas en el parrafo anterior.
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“Creo que ha cambiado montones yo todavia miro a veces y me desespero porque veo que falta tanto
pero cuando miro también para atras y veo de donde salimos digo “guau’ se ha avanzado, hay cosas
que hoy son impensables dentro de un servicio y sin embargo antes eran de todos los dias” (REF -

Tecnologia - Individual)

“Estad lenta la Udelar en eso, estan lentos los servicios, yo no creo que sea muy visible el tema. Ahora,

avanzamos un monton, ;no?” (MET - Tecnologia - Dupla)

“Pero igual cuento con la buena voluntad. Yo creo que hay mucha disposicion en general en los
servicios. Es como que en ese sentido, con las autoridades, las autoridades de cada servicio también.

[...] Hay mucha apertura.” (MET - Social - Individual)

Este avance, reconocido por los propios actores, si bien representa un avance
significativo respecto a las iniciativas previas no esta exento de desafios. La cultura
organizacional de la UDELAR, sumada a la persistencia de los comportamientos violentos
que la politica aborda, genera resistencias y tensiones que no pueden ser ignoradas. Por ello,
cualquier critica a esta politica debe tener en cuenta este contexto y reconociendo el esfuerzo
que representa dentro de la organizacion. Solo desde esta perspectiva es posible aportar al
debate y a la mejora de una iniciativa que, mdas alld de sus dificultades, cumple un rol

fundamental en la transformacion de la universidad.

5. Conclusiones
a. Tensiones entre la autonomia y la estandarizacion

En consonancia con los antecedentes (Moreno Sena 2009, Umansky y Freira, 2022), los
hallazgos obtenidos en este trabajo sobre la implementacioén de la Politica institucional sobre
violencia, acoso y discriminacion en la UDELAR reflejan una dindmica de tension. Por un
lado la autonomia de los servicios y por el otro la necesidad de estandarizacion de
procedimientos y coherencia en la aplicacion de las politicas institucionales en toda la

universidad.

La ordenanza de actuacion encuadra la politica de forma insuficiente debido a que
deja algunos aspectos a la interpretacion y autonomia de cada actor. Como consecuencia, la
implementacion es heterogénea y, en ocasiones, inconsistente a lo largo de los servicios
universitarios. Ademas, dado que en el Prorrectorado de Gestion también se trabajan sobre
otras problematicas, la Politica Institucional sobre violencia, acoso y discriminacion compite

en cuanto a los recursos para ser ejecutada eficazmente. Sin embargo, la UCVAD es un actor
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institucional dedicado totalmente a la ejecucion de la politica institucional, siendo creado
especificamente en el marco de ésta y teniendo recursos a disposicion para llevar adelante las
tareas requeridas. Ademas, desde los propios actores a nivel descentralizado, la UCVAD
aparece como el actor de referencia a la hora de acudir a algiin organismo del nivel central.
Asimismo, dentro de la normativa institucional se establece que cada uno de los actores debe
coordinar con la UCVAD “las tareas de prevencion y actuacion en la materia” (Udelar, 2020c,
art. 10 y 11). Este contexto propicia que la Unidad Central de Violencia, Acoso y
Discriminacion (UCVAD) asuma el liderazgo en la red de actores, a partir de la colaboracion
y el asesoramiento constante. Sin embargo, su capacidad para regular y corregir, de ser
necesario, las acciones de los otros actores institucionales se ve severamente limitada por la
ausencia de un respaldo normativo sélido y la autonomia arraigada de cada servicio. Esta
situacion refleja una problematica nodal de la UDELAR, donde la libertad “autarquica” de
los servicios obstaculiza la gestion burocratica y la unificacion de criterios (Moreno Sena,
2009; Umansky y Freira, 2022); donde la implementacion de las politicas institucionales se
sigue centrando fuertemente en las personas en lugar de los roles, y dependiendo de la buena

voluntad de los actores, tal como Moreno Sena (2009) afirmaba 15 afios atras .

Un argumento a favor de que cada servicio establezca su propia “hoja de ruta”, es la
posibilidad de adaptar la politica institucional a las necesidades especificas de cada servicio.
Ya que cada uno cuenta con sus propias particularidades, desarrollar su propia hoja de ruta les
permite adaptar la politica y sus procedimientos a los contextos especificos, incrementando
su efectividad. La autonomia permite una mayor flexibilidad ante cambios y desafios que
puedan surgir en esos contextos especificos, al no depender de decisiones centrales en la
implementacion de las acciones, lo que hace a una politica mas agil. A su vez, de fortalecerse
el funcionamiento en red, los actores pueden compartir y aprender de las buenas practicas que

se realizan en otros servicios.

Sin embargo, la decisiéon de que cada servicio establezca su propia “hoja de ruta”,
tensiona con el estado actual de la politica en diferentes dimensiones. Primero, con la
pretension de eficiencia propia de una vision burocratica-maquinal (Moreno Sena, 2009), a
partir de la cual surge la necesidad de una gestion centralizada. Segundo, con el estado actual
de la red de actores, que funciona como una red en cuanto los actores centrales — el PRG,
pero principalmente la UCVAD — hacen el esfuerzo para que esto suceda. Tercero, con la falta

de recursos — traducido en falta de tiempo — que los actores descentralizados poseen, lo que
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limita la frontera de posibilidades de accion en el marco de la politica, sobre todo cuando esta
situacion empuja a los actores a realizar tareas fuera de su rol, complejizando su trabajo real y

alejandolos aun mas del trabajo prescripto.
b. La escasez de recursos y la necesidad de acompafiamiento

La escasez de recursos (Moreno Sena, 2009; Umansky y Freira, 2022) se refleja en las
limitaciones humanas para administrar el tiempo disponible que los actores tienen para
realizar las tareas esperadas de su rol dentro de la politica institucional sobre VAD. El “poco
tiempo” obliga a los actores a priorizar la atencion de denuncias y consultas, descuidando asi
las acciones preventivas. La falta de tiempo se agrava cuando los actores se encuentran
sobrecargados por tareas propias de su profesion — investigacion y docencia —, asi como por
las tareas realizadas a partir de su rol en la politica institucional, pero no definidas
formalmente por ésta — por ejemplo las acciones de acompafiamiento — Esto termina
dificultando la planificacion y ejecucion de acciones preventivas, llevando a que la
prevencion, siendo un proceso continuo y complejo que “lleva tiempo”, sea reemplazada por
la urgencia de “apagar incendios” y de responder a las crisis inmediatas — y mediaticas —.
Esta falta de tiempo configura una politica reactiva y cortoplacista, que act@ia una vez que los
hechos de violencia ya han ocurrido. Aqui también existe una tensién entre la cultura
organizacional de autonomia de la UDELAR vy la falta de recursos que los actores tienen para
ejercerla — expresada en falta de tiempo —. Esta se manifiesta, por ejemplo, en la dificultad de
los actores para llevar a cabo acciones preventivas en el marco de la politica institucional, ya
que, aunque cuentan con respaldo y margen institucional para realizarlas, a menudo no
pueden llevarlas a cabo debido a sus multiples responsabilidades y la carga de trabajo
existente, teniendo que dividir su tiempo entre tareas académicas, administrativas y la

implementacion de la politica.
¢. Avances, desafios persistentes y la urgencia del monitoreo

Existe un consenso generalizado entre los actores entrevistados sobre el gran avance que la
politica actual significa en comparacion con las iniciativas institucionales previas. En
especial, enfatizan la profesionalizacion del abordaje a la problematica a través de la creacion
de equipos técnicos y la creaciéon de la UCVAD, lo que requiri6 de nuevos recursos

materiales y humanos.
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Sin embargo, persisten varios desafios entre los que se destaca la falta de un sistema
de monitoreo que evalie la implementacion de la politica en todas sus dimensiones, lo que
limita la capacidad de la universidad para comprender las caracteristicas de las situaciones de
VAD, asi como para evaluar la efectividad de las acciones implementadas. La ausencia de la
palabra "monitoreo" en la ordenanza de actuacion, refleja la falta de atencion normativa a este
aspecto crucial, actualmente la politica institucional es monitoreada a partir de iniciativas de
los actores centrales — UCVAD y PRG —. Un monitoreo integral de la politica no puede
reducirse a un registro de consultas y denuncias; debe ser capaz de evaluar su
implementacion, a través de todos sus componentes, con un fuerte enfoque en la evaluacion

de las acciones de prevencion.

Por otro lado, las demandas de acompafiamiento por parte de los denunciantes y
personas que consultan a los actores actualmente no encuentran eco en la normativa
institucional vigente. La “falta de tiempo” y de respaldo normativo limita la capacidad de los
actores de brindar un acompafiamiento adecuado, al depender éste de la voluntad y
posibilidad de los actores. Es importante tener en cuenta que la prevencion es fundamental a
la hora de incidir sobre el volumen de trabajo destinado a la atencién de nuevos casos de

VAD en el mediano y largo plazo; y esto también incidira en la demanda de acompafiamiento.

En resumen, una implementacion efectiva de la politica VAD en la UDELAR requiere
del equilibrio entre la autonomia de los servicios y la necesidad de estandarizacion y
unificacion de criterios, promovida por parte de los actores centrales. Es fundamental asignar
recursos adecuados, tanto humanos como materiales, para fortalecer la capacidad de la
UCVAD Yy los actores de los servicios para llevar a cabo acciones preventivas, de monitoreo y
acompafiamiento. Seguir profundizando la institucionalizacion de la politica y la creacion de
infraestructura que garantice su continuidad son esenciales para superar la dependencia de la
"buena voluntad" de las personas y asegurar una aplicacion uniforme y efectiva de la politica

en toda la universidad.
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6. Recomendaciones

Con el objetivo de avanzar hacia una superacion de las tensiones entre la autonomia de los

servicios y la estandarizacion de procedimientos a nivel del PRG, se recomienda:

II.

III.

IV.

Fortalecer el rol de la UCVAD como actor clave en la direccidn técnica de la red,
optimizando los recursos asignados para la ejecucion de la politica y, si fuera

necesario, destinando mas recursos para garantizar su adecuado desarrollo.

Respaldar normativamente este fortalecimiento a través de la modificacion de la

Ordenanza de actuacion en la materia.

Definir un margen claro para las acciones autonomas de los servicios en el marco

de la politica institucional.

Reforzar el rol de referentes de servicio y los miembros de equipos técnicos
mediante la inversion en infraestructura, asi como una mayor asignacion de

recursos materiales y humanos que garantice su desempeiio efectivo.

Acompaiar este aumento de recursos con un uso eficiente del mismo, a través de

una rendicion de cuentas periodica por parte de los actores institucionales al PRG.

En pos del pasaje de una politica reactiva a una proactiva, se recomienda:

VL

VIL

VIIL

Apostar por iniciativas colectivas para abordar las acciones de prevencion.

Fortalecer la red de actores institucionales donde las campafnas de prevencion
sean coordinadas, identificando y evitando esfuerzos duplicados para un uso

eficiente de los recursos.

Avanzar hacia un monitoreo integral de la politica VAD, que evalue las acciones e

iniciativas dentro del componente prevencion.
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Sumado a lo anterior, se refuerza la necesidad de:

IX. Implementar el uso de un software dedicado a la sistematizaciéon de datos,
asegurando el almacenamiento de la informacién sensible con el debido
resguardo.

X. Formalizar las acciones de acompafamiento, definiendo quiénes deberian
encargarse de su implementacion. Asimismo, evaluar si es conveniente
integrarlas a la infraestructura organizacional existente para la ejecucion de la
politica o, en su defecto, aprovechar otras herramientas ya existentes dentro de la

organizacion para suplir esa demanda.

Dado el estado actual de la implementaciéon de la politica institucional, resulta dificil
desarrollar iniciativas que aborden sus desafios sin una inversion adicional de recursos. A su
vez, ante un eventual incremento de los recursos disponibles, la gestion centralizada seria al
menos recomendada en las primeras etapas de ejecucion para optimizar procesos, resultados

y evitar la duplicacion de esfuerzos.
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7. Autoevaluacion

Tiempo, eso que a las personas involucradas en la politica institucional les hace falta a la hora
de llevar adelante su trabajo, fue también un factor a tener en cuenta a la hora de realizar este
informe. Fueron necesarias varias reuniones para establecer un plan de trabajo que abordara
tanto mi interés personal como las necesidades del Prorrectorado de Gestion. A su vez,
pedimos 2 prorrogas, la primera para tener mas horas de trabajo en la organizacion y la
segunda para aplazar la entrega de este informe y acercarnos con mi tutora a un producto que
hiciera justicia a todo lo trabajado en la pasantia, creo que luego de casi 20 meses de proceso

puedo decir que si lo hace.

Tiempo es lo que hace falta cuando desde una organizacion se pretende abordar una
problematica que gracias al tiempo es interiorizada en las costumbres de sus integrantes, de la
sociedad toda. En este sentido me vi frente a una dindmica organizacional demasiado
compleja como para abordarla en su totalidad — si es que eso es posible para alguien — y se
tuvieron que tomar decisiones para recortar parte de la realidad a la cual nos enfrentamos y
pretendiamos estudiar, bueno, de eso se trata la Sociologia ;no? Una de las primeras
aproximaciones a esta realidad la defini en términos estrictos de sociologia espontanea como
un caos organizacional, pudiendo ser comprendida solamente por quienes trabajan a diario en
ese entorno. Para alguien externo a esa ldgica parece increible que de alguna manera las cosas
funcionen a pesar de la complejidad de su gobierno, lo que habla bien de la calidad de sus

recursos humanos.

Con respecto a esto ultimo, quizds ademas de tiempo me faltaban las herramientas
para definir el objeto de estudio y estudiarlo de manera mas eficiente, mi tutora Victoria y las
personas con las que trabajé en la organizacion: Jocelyn, Tommy, Gabriela, Facundo y
Pamela; fueron clave a la hora de compensar mis carencias técnicas. Tuve la suerte de

experimentar como es el nivel de profesionalismo con el que se manejan

En el “recorte de la realidad” que mencionaba anteriormente, siempre queda la
pregunta de si se pudo agregar algo mas. Estoy seguro de que si, quedaron algunos temas que
me hubiera gustado abordar y que no surgieron sino ya avanzada la redaccion del informe.
Esto se debio, a mi parecer, primero a la definicion del plan de trabajo — que luego de creado
fue modificdndose a medida que avanzaba la investigacion, pasando de un enfoque de género

a uno de sociologia de las organizaciones — y junto a esto debido también a la falta de bagaje

45



tedrico que yo manejaba respecto a la tematica. El recorte también paséd por los resultados
presentados, la encuesta que llevo tiempo de disefiar con la colaboracion de Gabriela de la
UCVAD, Tommy del PRG y mi tutora no fue presentada de la forma que me hubiera gustado;
algo parecido sucedi6 con la relatoria, mencionada superficialmente en la secciéon de los
hallazgos. Creo que si bien realizar esas actividades fueron una experiencia grata, queda la
sensacion de no haberlas aprovechado lo suficiente dado que fueron productos secundarios

del plan de trabajo, cuando tenian el potencial para ser uno de los productos principales.

La pasantia me sirvio no solo para aplicar mis conocimientos y habilidades adquiridas
hasta entonces, sino para aprender nuevas, con el acompanamiento de profesionales de
diversas disciplinas. En ese sentido, creo que la experiencia ha sido enriquecedora y espero
que este informe refleje adecuadamente, no solo mi esfuerzo personal, sino también el de
quienes contribuyeron a su desarrollo. Espero en el futuro tener la oportunidad de
reencontrarme con ellas al revisar, redisefar y seguir profundizando en la investigacion de

este tema.
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Anexos

1. Pauta entrevista referentes y ET

1.

2.

3.

(Hace cuanto tiempo estas en ese rol?
(Cuales son tus tareas en un dia normal?

a. Aqui prestar especial atencion a tareas que puedan comprenderse dentro de los

componentes de la politica
(Como es la relacion con actores institucionales en el marco de estas tareas?

a. Aqui prestar atencion a la relacion con autoridades

b. Indagar sobre la dinamica de trabajo en red
c. Identificar jerarquias
d. Especial atencion a la relacion con la UCVAD

e. Atencion a: acciones con otros servicios
(Qué aspectos de la politica institucional mejorarias?
a. Prestar atencion a los componentes: Prevencion, monitoreo, atencion

(Qué limites le encuentras a la Ordenanza en la practica? ;Qué desafios identificas al

respecto?

Si tuvieras recursos ilimitados, ¢a qué los dedicarias?
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2. Mapeo: Distribucion y referencias

Area Servicio Referentes |Miembros ET *
FQ DF
FADU EDF
FVET 1 DF
Ciencia y Tecnologia FCIEN DF
FING DF
FAGRO DF
Area Servicio Referentes | Miembros ET
FCEA E
FHCE 2
FARTES 1
Social y Artistica Fes .
FIC 2
FDER 1
Area Servicio Referentes | Miembros ET
FPSICO E
E. Nutricion 1
FMED ABC
ISEF 1
Salud
FODON 2
FENFE 3
HC 2
EUTM
Total 19 16 6

* Con respecto a la columna “Miembros ET”, cada letra (de la A hasta la F) representa una persona. Ver p.20
para una explicacion mas detallada



3. Formulario de encuesta

Mapeo de ambitos institucionales

Este formulario tiene como objetivo mapear los dmbitos de actuacién en el marco de la Politica Institucional sobre Violencia, Acoso y

Discriminacién; y contribuir a la mejora de su implementacién, promocién, evaluacién y monitoreo.
Consta de 5 secciones y admite una respuesta por persona.

Agradecemos que te tomes unos minutos para completarlo.

* Indica aue la nrequnta es ohlinatoria
Indica que la pregunta es obligatoria

1. Correo electrénico *

Variables Demograficas

2. Edad

3. Sexo

Marca solo un dvalo.

Hombre
Mujer
No binario

Prefiero no decirlo

@ Dropdown

Respecto a su papel en el marco de la Politica Institucional sobre Violencia, Acoso y Discriminacion de la Universidad de la

Republica.

4. iQuérol lleva adelante? *
Marca solo un dvalo.

Referente VAD en servicio universitario
Técnico o integrante de Equipo Técnico

Integrante de la UCVAD
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Servicios universitarios a los que responde desde ese rol *

(Marque todas las que corresponda)

Selecciona todas las opciones que correspondan.

' | Facultad de Quimica

J Facultad de Arquitectura, Disefio y Urbanismo
,_| Facultad de Veterinaria

| Facultad de Ciencias

" | Facultad de Ingenieria

' Facultad de Agronomia

__| Facultad de Ciencias Econémicas y Administracion
" Facultad de Humanidades y Ciencias de la Educacion
|| Facultad de Artes

" Facultad de Ciencias Sociales

' | Facultad de Informacién y Comunicacién

" | Facultad de Derecho

|| Facultad de Psicologia

" | Facultad de Medicina

J Facultad de Odontologia

" | Facultad de Enfermeria

| Escuela de Nutricién

" | Escuela Universitaria de Técnologia Médica
J Instituto Superior de Educacion Fisica

__| Hospital de Clinicas

"] CENUR: CURE

__| CENUR: Noreste
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" | CENUR: Litoral Norte
J Integrante de UCVAD

j Otros

En caso de seleccionar "Otros" describalo(s) a continuacion:

Modalidad de contratacion: *

(Marque todas las que correspondan)

Selecciona todas las opciones que correspondan.

| Contratado asimilado al escalafén Docente
" Contratado asimilado al escalafén TAS

| cargo efectivo Docente

_|ca rgo efectivo TAS

: | Cargo interino Docente

:| Cargo interino TAS

| Becario o Pasante

| Otra modalidad de contrato o designacion
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8. Siindicé "Otra modalidad de contrato o designacion’, describala a continuacion:

9. Afo deinicio en sumodalidad de contratacion actual: *

(En caso de contar con mas de una modalidad de contratacién indique el mas antiguo)

Aplicacion de procedimientos

Con las siguientes preguntas nos gustaria conocer su punto de vista referido a la aplicacion de procedimientos.

En caso de elegir "No" como respuesta en alguna de las preguntas, nos interesaria conocer sus razones.

10. ¢Encuentra dificultades en la aplicacion de procedimientos de consulta? *

Marca solo un évalo.

( si

() No

11.  ¢Por qué?

12, ;Encuentra dificultades en la aplicacién de procedimientos de denuncia? *

Marca solo un évalo.

13.  (Porqué?
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14.  ;Encuentra dificultades en la aplicacion de procedimientos de resolucion alternativa de conflictos? *

Marca solo un dvalo.

~

C s

C_JNo

15. ¢Porque?

Respecto a su experiencia y formacion

16. Antes de ocupar el rol actual ;Contaba con experiencia en atencidn a personas expuestas a situaciones de violencia,
acoso y/o discriminacion?
Marca solo un dvalo.
s
) No
17.

En caso de responder afirmativamente |la pregunta anterior, por favor describa brevemente el periodo de tiempo y la
principal organizacién en la cual obtuvo esa experiencia.

18. Antes de ocupar el rol actual ;Contaba con experiencia en alguna de las siguientes actividades?

(Sino contaba con experiencia no marque ninguna)

Selecciona todas las opciones que correspondan

m Realizacién de entrevistas psicosociales
u Investigacion de antecedentes
m Redaccién de informes
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19. Encaso de marcar alguna opcidn en la pregunta anterior, por favor describa brevemente el periodo de tiempo y la principal
organizacién en la cual obtuvo esa experiencia

20. (Usted tiene farmacion en materia de Violencia, Acoso y Discriminacion en el ambito educativo y laboral? *
Marca solo un évalo.
) si
) No
21.

Si respondié afirmativamente, describa los principales cursos realizados en dicha materia, explicitando: Nombre del
curso, Institucion, Afio de realizacién y Carga horaria.

(Méximo tres cursos)

22.  iUsted tiene formacion en derechos humanos con perspectiva de género e interseccionalidad? *

Marca solo un 6valo.

~

U Si

~

_ No
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23. Sirespondio afirmativamente, describa los principales cursos realizados en dicha materia, explicitando: Nombre del curso,
Institucién, Afio de realizacion y Carga horaria

(Méximo tres cursos)

Respecto a posibilidades de formacién en la actualidad

Desde Prorrectorado de Gestion y Escuela de Gobierno nos gustaria establecer niveles de demanda para planificar capacitaciones y
ofrecer oportunidades de formacion.

24.  Actualmente, ;A usted le interesaria continuar formandose en alguna de las tematicas mencionadas en la seccion
anterior?

Marca solo un dvalo.

C Dsi

./ No

25.  Actualmente ;A usted le interesaria continuar formandose en temas relativos a la gestion universitaria?

Marca solo un évalo.
C s

_JNe

26. Actualmente ;A usted le interesaria continuar formandose en otros temas que puedan contribuir en su funcion

relacionada a la Politica Institucional sobre VAD?

Marca solo un dvalo.

 Dsi

(I No

27. Comparta a continuacion dichas tematicas relacionadas a sus funciones y que usted considera de su interés:
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Consentimiento informado (pdg 1 de 2)

El formulario ha finalizado jMuchas gracias!
Su tiempo ha sido muy valioso para nosotros.

En la siguiente seccién nos gustaria contar con su consentimiento para compartir los datos recabados en este formulario con
Prorrectorado de Gestién a efectos de ser considerado para futuros proyectos de trabajo y formacién; y con el pasante Alejandro De
Los Santos, con el fin de ser utilizados con fines académicos en su Informe Final de Pasantia.

En caso de tener alguna duda al respecto; por favor comunicarse a:
» prgestion@udelar.edu.uy, incluir en el asunto: Formulario VAD

iMuchas gracias!

Consentimiento informado (pag 2 de 2)

Los datos personales que Ud. suministrara ante la Universidad de la Republica en este relevamiento seran tratados bajo la normativa
nacional vigente (Ley N° 18331).

Los datos padran ser utilizados por Prorrectorado de Gestidn, los cuales seran tratados con el grado de proteccion adecuado, tomandose
las medidas de seguridad necesarias para evitar su alteracion pérdida, tratamiento o acceso no autorizado. La finalidad de su uso
comprende la elaboracion de estadisticas, investigaciones Utiles para la gestién académica y presupuestal; disefio y seguimiento de la
implementacidn de politicas institucionales, asi como la atencion a la gestion académica - administrativa.

Ademas podran ser utilizados por el estudiante de la Licenciatura en Sociologia y pasante de Prorrectorado de Gestion, Alejandro De Los
Santos, en su Informe Final de Pasantia con fines estrictamente académicos por un periodo de hasta 6 meses una vez culminada su
practica.

28. *

Marca solo un ovalo.

() ACEPTO

() NO ACEPTO

iMuchas gracias por completar el formulario!

Sus respuestas seran de gran ayuda para la monitorizacion de la Politica Institucional sobre Violencia, Acoso y Discriminacion en la
Universidad de la Republica.

En caso de tener alguna pregunta, comentario o sugerencia; por favor comunicarse a:
« prgestion@udelar.edu.uy, incluir en el asunto: Formulario VAD

Nuevamente,
iMuchas gracias!
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60



Sobre los autores

Alejandro De Los Santos

Estudiante avanzado de la Licenciatura en Sociologia, Facultad de Ciencias Sociales,
Universidad de la Repiiblica. Realiza una pasantia en el Espacio G de la Escuela de Gobierno,
del Prorrectorado de Gestidn. Contacto: alejandro.delossantos fes@gmail.com

Pamela Ammazzagatti

Estudiante avanzada de la Licenciatura en Trabajo Social, Facultad de Ciencias Sociales,

Universidad de la Republica. Becaria administrativa en |la Unidad Central sobre Violencia,
Acoso y Discriminacién. Contacto: pamela.ammazzagatti@udelar.edu.uy

[ndice

Introduccion

w

Presentacidn del contexto institucional

Politica institucional sobre violencia, acoso y discriminacion

Ordenanza de actuacion ante situaciones de violencia, acoso y discriminacion
Comisidn Central sobre Violencia, Acoso Y Discriminacion (ccvap)
Comisiones Asesoras de los Servicios Universitarios

Unidad Central sobre Violencia, Acoso y Discriminacién (ucvap)

Equipos técnicos y referentes

10 Conversatorio
Objetivos del conversatorio
Participantes

11 Principales ideas y debate
Desafios en la implementacion de la ordenanza
Claves para la prevencion: acciones y procesos a transitar
Mecesidades de actualizacidn normativa y ajustes de procedimiento
Reflexiones finales

19 Bibliografia

Normativas y resoluciones referenciadas

61



Introduccion

El presente documento desarrolla una relatoria del proceso de trabajo realizado en el marco
delvi Congreso Iberoamericano sobre acoso laboral e institucional y 1.* Encuentro Uruguayo
sobre violencia en el trabajo, donde se realizd un conversatorio el dia jueves 10 de agosto del
2023 de 14.00 a 17.00, en |a Facultad de Psicologia de la Universidad de la Replblica (Udelar),
en el departamento de Montevideo.

Dada la convocatoria, surge a iniciativa de la organizacion del Congreso y en dialogo con
la Coordinacion de la Unidad Central sobre Violencia, Acoso y Discriminacion de la Udelar, la
posiblidad de proponer un espacio de intercambio respecto a laimplementacion de la politica
institucional en |la materia y la nueva Ordenanza de actuacion (aprobada en 2020 y puesta en
vigencia en abril, 2021) ante las diferentes situaciones de violencia, acoso y discriminacion
que se den en los ambitos reconocidos como parte de la organizacion. Fueron invitados a
participar como exponentes en el conversatorio distintos profesionales a cargo de llevar
adelante la politica institucional sobre violencia, acoso y discriminacion en la Udelar desde
sus distintos roles.

La relatoria comienza explicando el contexto institucional en el cual se encuentra
inmersa la politica, mencionando las caracteristicas de la Udelar y sus principales compo-
nentes. Luego desarrolla el propio proceso historico de la politica institucional; teniendo en
cuenta su marco politico y legal; y haciendo hincapié en la ordenanza de actuacion vigente
mencionada anteriormente.

Posteriormente se detallan los diferentes actores institucionales que compenen la politica
institucional, sus funciones y tareas definidas por la ordenanza de actuacian.

Luego, se plantea un andlisis reflexivo sobre los ejes de debate principales llevados a cabo
en el Conversatario: desafios en la implementacion de la Ordenanza; claves para la prevencion:
acciones y procesos a transitar; necesidades de actualizacidn normativa y ajustes de procedimiento.

Finalmente, se compartiran reflexiones finales sobre lo dicho en el conversatorio, asi
como también lo que fue omitido en este y que los autores consideran de importancia para
la discusidn de la tematica.

El objetivo de esta relatoria es generar una memaria de lo ocurrido y de las ideas surgidas
en el conversatorio, aportar y enriquecer el debate respecto a como se abordan |as situaciones
de violencia, acoso y discriminacion en Udelar.

Presentaciom del contexto institucional

A modo de presentacion, la Universidad de la Republica es un ente estatal auténomo consa-
grado como tal en la Constitucién de la Repiblica Oriental del Uruguay (1967, art. 202), fue
fundada el 18 de julio de 1849 y se le considera |a primera universidad del pais. La Universidad
es plblica, gratuita, auténoma, y cogobernada por representantes de tres diferentes ordenes:
estudiantes, docentes y egresados, estos tienen derecho a la total libertad de opinidn a la
hora de ejercer el cogobierno segtn la Carta Organica de |la Universidad de la Republica (Ley
N@12.549, 1958, art. 3.

La Udelar tiene tres funciones fundamentales: Ensefanza, Investigacidn y Extension.
Cada una cuenta con un prorrectorado especifico que se encarga de que dichas funciones
sean |levadas a cabo. Asimismo, la Udelar tiene como fines:

“(...) acrecentar, difundir y defender la cultura; impulsar y proteger la investigacion cientifica y las
actividades artisticas y contribuir al estudio de los problemas de interés general y propender a su

scrimimacion

Relatoria safios institucionales en violencia, acosc
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comprension publica; defender los valores morales y los principios de justicia, libertad, bienestar
social, los derechos de la persona humana y la forma democritico-republicana de gobierno.” (art. 2)

Por otra parte también cuenta con el Prorrectorado de Gestion, el cual busca mantener
un funcionamiento agil de la institucion’, con el Consejo Directivo Central, el Rector y la
Asamblea General del Claustro, érganos que a través del cogobierno se encargan de los
asuntos generales de |a Udelar (art. 6).

En cuanto a la comunidad universitaria, la Udelar representa el 86,2 % de la matricula
de educacion universitaria de todo el pais, cuenta con mas de 139000 estudiantes activos
de grado y 9500 de posgrado (Udelar 2020a). La oferta académica comprende 160 carreras
(de Grado, Técnicas, Ciclos Iniciales, otras modalidades) y se distribuyen en 15 Facultades, 3
Institutos, 6 Escuelas y 3 Centros Universitarios Regionales en el interior del pais. Estos centros
regionales abarcan servicios que se distribuyen por diferentes departamentos, democrati-
zando geograficamente el acceso a la educacion. También cuenta con 11500 cargos docentes
y 6400 funcionarios técnicos, administrativos y de servicio de los cuales 3915 cumplen su
funcién en el Hospital de Clinicas?; (Udelar, 2020).

La Udelar, en concordancia con el momento socio-histérico actual, asiste a una creciente
transformacion en materia de derechos humanos tanto a nivel politico como normativo.
Existen una serie de cambios socio-culturales en cuanto a la percepcion de los derechos
humanos y su cumplimiento que han llevado a la sociedad al debate y a la reflexién, siendo
Uruguay un pais gue ha ratificado tratados internacionales y ha promulgado leyes en materia
de los mismos. Esto significa su reconocimiento, y con este, el derecho a tener una vida libre
de discriminacidn.

Algunas de las leyes que muestran esta evolucion son la Ley N*17.817 (2004) Lucha contra
el racismo, la xenofobia y toda otra forma de discriminacién, |a Ley N°18.651 (2010), de proteccién
integral de las personas con discapacidad, La Ley N°19.684 (2018) Ley integral para personas trans
(2018), y la Ley N*19.580 (2019) de Violencia basada en género hacia las mujeres, |a cual reconoce
a la violencia de género en sus miltiples formas y variantes.

En cuanto a situaciones de violencia y acoso en el trabajo, Uruguay en el afio 2019 se
convierte en el primer pais en ratificar el Convenio 190 de la Conferencia Internacional del
Trabajo de la Organizacidn Internacional del Trabajo oIt (2020), el cual tiene por objeto la
eliminacion de la violencia y el acoso en dicha area. En esta linea define las manifestaciones
de violencia y acoso como:

“(...) un conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas de tales comporta-
mientos y pricticas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, gue tengan por
objeto, gue causen o sean susceptibles de causar, un dafie fisico, psicolégico, sexual o econdmica”
{Art. 1).

Bajo esta normativa internacional, los estados ratificantes deben de implementar poli-
ticas relativas a la seguridad y salud en el trabajo, asi como a la igualdad, no discriminacion,
no acoso y no violencia, exigiendo el desarrollo de estrategias y herramientas que permitan
espacios de trabajo libres de estos comportamientos.

En la Udelar se inician acciones para abordar la problematica a partir del afio 2012, ainiciativa
de la Agremiacidn Federal de Funcionarios de la Universidad de |a Rep(blica (arrur) y la Unidn de
Trabajadores del Hospital de Clinicas (UTHc). Estas agrupaciones ponen en discusion formalizar
paliticas que aborden situaciones de violencia y acoso, desde una postura salubrista hacia los
trabajadores de la universidad (2020b). La propuesta se origina a partir de la visibilizacion de
relaciones laborales no saludables y malos climas de trabajo, que lleva a comportamientos
hostiles y violentos. A partir de este planteo, se le encomienda a Prorrectorado de Gestion
bajo el asesoramiento de técnicos especializados en el area, la creacion de una comisién para
abordar las situaciones de vap que tengan lugar dentro de la Udelar (2020b). En esta linea, en
el afio 2013 el cocar (Consejo Delegado de Gestidon Administrativa y Presupuestal) aprueba
el “Procedimiento de denuncia sobre acoso y discriminacion en el ambito de la Universidad
de la Republica”, creando la Comision Central de Prevencion y Actuacion ante el Acoso y la

cionales en violencia, acoso y discriminacion
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Discriminacion (craap), lo que supone el establecimiento de una politica con metodologia
de abordaje para las situaciones antes mencionadas. (2020b).

La craaD estaba integrada por representantes de los tres drdenes, Prorrectorado de Gestion,
AFFUR, UTHC, Comision pCET-mALUR, Division Universitaria de Salud, Programa de Salud Mental
de la Udelar y Red Temdtica de Estudios de Género de la Udelar, (Udelar 2020b, p.3). Entre
sus funciones estaba asesorar al Consejo Directivo Central (cpc), proponer estrategias de
prevencion y capacitacion, dirigir el proceso de denuncia bajo la aplicacion del procedimiento
aprobado, llevar a cabo sequimientos e informes de los casos, asi como también promover
su investigacion si se considera necesario (p.3).

Sin embargo este procedimiento no se cumplid en todos sus términos dadas las difi-
cultades para el tratamiento de las denuncias, como la ausencia de equipos técnicos, de
espacio fisico para el desarrollo de |as tareas y la falta de presupuesto (Udelar 2020b p.3). En
consecuencia este modelo fue cambiado para el afio 2019, en el que se comienza una nueva
propuesta de disefio institucional.

Asimismo, en dicho afio se refuerza el compromiso que mantiene la Udelar respectoano
admitir situaciones de violencia, acoso o discriminacion en los dmbitos reconocidos como
institucionales por parte de la misma:

“(...) En la sesion del 26/3/2019 se reafirma el compromiso de la Udelar de no admitir conductas de vie-
lencia fisica o psicoldgica, el trato denigrante, irrespetuoso o discriminatorio y todos aquellos com-
portamientas que por provocar humillacién, ofensa injustificada, temor, dafio fisico o emocional pue-
dan contribuir a crear un ambiente de trabajo o estudio intimidatorio, ofensive u hostil, asi como que
tampoco tolera comportamientos de acoso sexual, laboral o en las relaciones de estudio.” {Ibidem)

Politica institucional sobre violencia,
acoso y discriminacion

Siendo que en la Udelar no son admisibles los actos yfo comportamientos de caricter vio-
lento, hostil, irrespetuoso o discriminatorio (Udelar 202a0b, p.4), al dia de hoy es parte de sus

competencias la promocion de espacios libres de violencia, acoso y discriminacion, tanto

entre sus miembros como en en todos sus Ambitos de actuacion (Udelar, 2020a).

A partir de esta premisa, se propone laimplementacion de una politica institucional para
abordar la problemitica dentro del dmbito de la Udelar. En este sentido, el abordaje de las
situaciones de violencia, acoso y discriminacion implica considerar raices estructurales y
culturales, construidas social e histéricamente.

“Analizar las relaciones sociales en la Universidad supone componer la trama de poder y visuali-
zar las fuerzas que se dan y producen en ella. El ambito, la afectacion y guiénes estan expuestos,
son permeados por causas estructurales (injvisibles en las pricticas cotidianas de la relacién
social y cuyas consecuencias pueden observarse en la vulneracion de |a vida personal e institu-
cional.” (Ibidem)

La politica institucional que propone la Udelar contiene elementos que hacen a la preven-
cién, monitoreo y atencidn, “preservando el derecho al trabajo y estudio de sus integrantes
y fomentando la participacion de toda la comunidad educativa en la deteccidn, prevencion
y promocion de formas de relacionamiento libres de violencia.” (Ibidem)

La prevencion es el primer componente de la politica institucional y se propone “pro-
mover cambios culturales en las pautas de funcienamiento que constituyan el sostén de
una convivencia universitaria sana” (Ibidem). Para ello se notifica a todos sus integrantes
de su existencia, asi como su visualizacion en todos los portales y sistemas educativos y de
gestién de la universidad. También incluye la capacitacién de la comunidad universitaria en
la tematica, especialmente en los cargos de conduccion y campafias de concientizacién. El
monitoreo, sequndo componente, busca conocer de forma continua el estado de situacién

Relatoria: Desafios institucionales en violencia, acoso y discriminacion

64



de lainstitucion en relacion a los aspectos referidos. La atencidn (actos que se realizan dentro
de procedimientos formales), amplia los protocolos que existian anteriormente con nuevos
mecanismos, una institucionalidad fortalecida y responsabilidades nuevas.

Ordenanza de actuacion ante situaciones
de violencia, acoso y discriminacion

La ordenanza de actuacion ante situaciones de vap (Res. N° 5 de C.0.C. de 22/x1/2020 — Dist.
865/20 — D.0. 30/%1/2020) surge a partir de la Politica Institucional propuesta por la Udelar,
comprende 21 articulos y tiene como objetivo regir “(...) los procedimientos de actuacion
realizados por la Udelar ante situaciones de violencia, acoso y discriminacion, a fin de
preservar el derecho al trabajo y estudio en ambientes libres de estos comportamientos.”
{art. 1). También establece su ambito de aplicacion alcanzando a todos los miembros de la
comunidad universitaria, incluyendo estudiantes, docentes, egresados, funcionarios Tas
(técnico, administrativo y de servicios), funcionarios tercerizados, entre otros. Comprende
el abordaje de situaciones de vap que tengan lugar en las sedes universitarias, o que se den
en otros espacios reconocidos como institucionales (art. 2).

La ordenanza también define distintos tipos de violencia: violencia en el lugar de trabajo;
violencia psicoldgica en el trabajo y el estudio; acoso moral; acoso sexual; discriminacion;
violencia basada en género; violencia laboral basada en género y violencia en el ambito
educativo basada en género (art. 3).

En el cuarto articulo de la ordenanza, se definen los 12 principios que la rigen, estos son:
Legalidad, Celeridad, Confidencialidad, Reserva, Imparcialidad, Buena fe y lealtad, No revic-
timizacion, Prohibicién de represalias, lgualdad y no discriminacion, Presuncién de inocencia,
Valoracion de la prueba, Garantia de no confrontacion (art. 4).

Se establece la creacion y las funciones de Comision Central sobre Violencia, Acoso y
Discriminacion (ccvap) y la Unidad Central sobre Vielencia, Acoso y Discriminacion (Ucvap) asi
como la de otros actores institucionales encargados de |levar a cabo o asistir en la implemen-
tacién de la politica: Comisiones Asesoras de los Servicios Universitarios, Equipos Técnicos
de los Servicios y Referentes de Servicios (art. 5 - art. 11).

Comision Central sobre Violencia,
Acoso Y Discriminacion (CCvAD)

La ccvap es un ambito cogobernado integrado por: Prorrectorado de Gestion (el cual la
preside y es responsable de la ejecucion de las politicas de actuacidén en materia vap); un
delegado por cada una de las dreas universitarias (social-artistica; salud; tecnologia, ciencias
de la naturaleza y habitat), un delegado de cada érden universitario (estudiante, docente,
egresado) y dos delegados de funcionarios Tas.

Segun la ordenanza de actuacién (art. 6) sus atribuciones son: asesorar al coc sobre las
medidas y acciones para llevar adelante la politica de prevencion y actuacion; asi como sugerir
el modo de satisfacer las necesidades y requerimientos de la institucion en la materia, a su
vez los érganos universitarios también pueden solicitar el asesoramiento de esta comision.
Finalmente, otro de sus cometidos es proponer acciones de sensibilizacién y capacitacion
en la tematica.

Comisiones Asesoras de los Servicios Universitarios
Por su parte las comisiones asesaras de los servicios universitarios realizan un asesoramiento

correspondiente dentro de cada servicio, tomando en cuenta las especificidades que conlleva
la implementacion de la ordenanza en cada uno.
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Unidad Central sobre Violencia,
Acoso y Discriminacion (UCVAD)

La ucvap es el organismo que ejecuta los procedimientos de denuncia y consultas previstos
en la ordenanza de actuacion (2020), y pone en practica los mecanismos desarrollados para
prevenir y abordar las situaciones de violencia, acoso y/o discriminacién que surjan en el
ambito de Udelar. Se trata de una dependencia de Prorrectorado de Gestion con independen-
cia técnica, cuyos integrantes son designados por el Consejo Directivo Central (Ordenanza,
2020, art 7) en base a su formacion y experticia relacionada con la problemdtica objetivo en
el drea de |a psicologia, las ciencias sociales o el derecho. Tiene por cometidos la recepcidn,
atencion y asesoramiento de consultas; la recepcidn, tramitacion y seguimiento de denuncias;
y la realizacion del procedimiento alternativo de resalucion de conflictos. Siendo estos tres
los procedimientos de abordaje ante situaciones de vap (Ordenanza, 2020, Art. 8).

Siguiendo esta linea, se piensa en la consulta como primer acercamiento a la situacion,
esta herramienta tiene el objetivo de brindar asesoramiento, verificar la pertinencia del
caso respecto a las tematicas concernientes a UCVAD en caso de que la persona opte por el
procedimiento de denuncia; ademas de orientar sobre otras acciones posibles que puedan
contribuir en la resolucidn de la situacién sin necesidad de realizar una denuncia. En este
sentido se toma a la denuncia como un dltime recurso.

Equipos técnicos y referentes

Ademas de la ucvab existen los equipos técnicos y referentes de los servicios. La diferencia
entre estos es que los equipos técnicos (que mayormente son representantes de un drea
o conjunto de servicios) estan formados por técnicos especializados en vap, que tienen la
potestad de recibir, tramitar y seguir denuncias de forma interna y auténoma, se trata de
funcionarios pagos que realizan su labor bajo contrato. Mientras que por otro lado, los refe-
rentes san personas elegidas sobre la base de la confianza debido a su interés e implicancia
en latemdtica, realizan las tareas de forma voluntaria y no necesariamente son especialistas.
En ambos casos se tiene comunicacion con UCVAD ¥ CON cOmMisiones asesoras.

El objetivo de estos ambitos de actuacian técnica, de referencia y de asesoramiento al
cogobierno, es contribuir a una universidad libre de vap, desde una perspectiva especializada
y descentralizada y democratica.
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Conversatorio

Objetivos del conversatorio

Dialogar y reflexionar sobre los caminos recorridos y los desafios en el abordaje de la violencia,
el acoso y la discriminacion en la Udelar.

Participantes

-+  Moderador del conversaterio / Asistente de Coordinacién de uevap: Lic, Psicologia.
Facundo Silva

-+ Prorrector de Gestion / Presidente de la covap: Dr. Luis Leopold (Dr. en Ciencias Sociales,
Magister en gerontologfa social, Lic. Psicologia.)

-+ Integrante de ccvap, representante del area social y artistica: Lourdes Martinez (Diploma
en género vy politicas de igualdad, Procuradora, Jefa de seccion secretaria y comisiones
€N FARTES)

-+ Coordinadora de ucvap: Lic: en Trabajo Social. Gabriela Pacci (candidata a Dra. en Estudios
de Género de la Universidad Macional de Cérdoba, Argentina)

-+ Asesora técnica vap: Dra. Gabriela Albornoz {Dra. en Derecho y Ciencias Sociales, asesora
en Facultad de Psicologia, Facultad de Ciencias Sociales, Facultad de Arquitectura, Disefio y
Urbanismo, Facultad de Ciencias Econdmicas y de Administracion)

- Asesora técnica vap: Dra. Mariela Fiorito (Dra. en Derecho y Ciencias Sociales, Diploma
en Género y Politicas de Igualdad, integrante del equipo técnico del Area de Tecnologia,
Ciencias de la Naturaleza y el Habitat)

-+ Referente en vap: Dra. Maria Laura Sorondo (Dra. en Veterinaria, referente vap de la
Facultad de Veterinaria)

-+ Referente en vap: Dra. Amparo Fernandez (Dra. en Lingiiistica, referente vao en Facultad
de Humanidades y Ciencias de la Educacién)

-+ Referente en vap: Lic. Silvana Herou (Lic. en Ciencias de la Educacion, Magister en
Cestidn y Politicas Educativas, referente vap en Facultad de Odontologia)
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Principales ideas y debate

La propuesta del conversatorio se plantea desde tres ejes temiticos:

1. desafios en laimplementacion de la ordenanza;

2. claves para la prevencion: acciones y procesos a transitar;

3. necesidades de actualizacion normativa y ajustes de procedimiento. A partir de este planteo
se presentan |as principales ideas de analisis en esta relatorfa.

Desafios en la implementacion de la ordenanza

Contexto socio histérico

Alo largo del conversatorio, varios participantes estarian de acuerdo con la importancia del

contexto histdrico en el que se inicia esta nueva etapa del abordaje institucional de la pro-
blematica, poniendo el foco en el contexto politico en el que se ve inmerso y entendiendo

que la discusion sobre esta problematica que se da dentro de la institucion no es ajena a los

procesos sociales, culturales y politicos que ocurren puertas afuera. En este sentido, desde

fines del siglo xx e inicios del xxi se asiste a una profundizacion de las politicas pro derechos

humanes (pp.HH) alrededor del mundo, asentdndose tematicas como los derechos de la mujer,
la diversidad sexual, la diversidad étnica, la interseccionalidad, y los derechos sexuales y

reproductivos (Istebot, 2021). Uruguay no es ajeno a este proceso, habiéndose desarrollado

una serie de politicas en tematica de agenda de género y lucha por los derechos de las per-
sonas LGETIQ+ entre otros, en los dltimos afios (p.31).

El prorrector de Gestidn comparte que el abordaje de estos temas se encuentra en auge
debido a la influencia de los movimientos feministas, los cuales han aportado a la desnatu-
ralizacion de la violencia estructural. Para la coordinadora de la ucvap dicha violencia se ve
amparada por organizaciones como el Estado, el cual desde su perspectiva, sigue fundando
sUS Marcos normativos e institucionales, asi como sus estrategias de intervencion social, bajo
un modelo de sujeto hegemanico (varén, blanco, occidental, heterosexual, con poder socioe-
conomico medio-alto o alto). Este respaldo se traslada a todos los ambitos de la sociedad,
incluidas las organizaciones educativas como la Udelar, traduciéndose en una legitimacion
de los comportamientos — que se tratan de erradicar — por parte de la comunidad que la inte-
gra. Segato (2003) explica que la reproduccién de la violencia es posterior a la reproduccion
de poder y estatus, y que su obediencia es perpetuadora de un orden social jerarquico que
reproduce mandatos de discriminacion hacia los grupos sociales no dominantes (p.257-258),
lo que podria explicar la perpetuacion de este arquetipo de sujeto en el poder, ain en un
contexto de desarrollo y expansion de politicas afirmativas de derechos humanos.

En cuanto al momento especifico en que se incorporé la ordenanza, uno de los desafios
iniciales sefalados se relaciona con que su implementacion se da en el auge de la pandemia
de covip-19. La integrante de |a ccvap introduce el tema argumentando que la ordenanza no
tuvo la visibilidad que pudo haber tenido debido a que el contexto sanitario desvid la atencidn
de los hechos de vap, dejando “de ser un punto a atender”, y dificultando ain mas la imple-
mentacion de la politica en sus inicios, para ella “la ordenanza pareciera que se aprobd ayer,
un camino totalmente nuevo.” En este sentido, si bien se sostiene que la pandemia covip-19
influyd en la ejecucion de las politicas institucionales y el desarrollo habitual de la vida uni-
versitaria, también se entiende que hay asuntos que sucedian antes de ésta “y alin siguen
pasando”, como afirmé en su intervencidn la referente sobre vap de la Facultad de Veterinaria,
lo que podria leerse como una minimizacion del impacto que tendria un fenomeno global
en una comunidad determinada. Sin embargo, esto también podria tomarse como ejemplo
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que aun frente a fendmenos de tal magnitud, como una emergencia sanitaria a nivel global,
las resistencias — culturales y politicas — dentro de |a organizacion permanecen casi intactas
a lo largo del tiempo si no se abordan efectiva y activamente.

Enfrentar resistencias

El término “resistencia” es utilizado por varias participantes a lo largo del conversatorio,
entendiéndose como |a oposician y rechazo a las politicas en materia vap, por parte de algunos
grupos y/o individuos dentro de la misma organizacidn; y distanciandose de la “resistencia”
entendida como aquella que ejercen los sujetos o grupalidades al verse en una situacion de
vulnerabilidad hacia sus pp.HH — o de subyugacién —y posiciondndose como un opuesto a
la dominacion (Riero, 2010).

En palabras de una de las integrantes del equipo técnico del Area de Tecnologia, Ciencias
de la Naturaleza y el Habitat, en la medida en que la Udelar avanza hacia una universidad mds
justa e igualitaria emergen “resistencias” que es necesario identificar y desarticular. Estas
pueden definirse come otro de los desafios y, al parecer, como uno de los mas importantes,
dada la doble dimension que aborda. Por un lade, en el abordaje de la problematica en si
(violencia, acoso y discriminacian), la resistencia se esperaria por parte de los sujetos cuyos
comportamientos la politica busca cambiar, y por parte de las autoridades institucionales
que lo entienden como algo “natural.” Por otro lado, |a resistencia también puede darse
debido a la dindmica institucional y los entramados de poder — y |a lucha por éste — dentro
de una organizacién. Aunque ambos dambitos no tienen porqué ser excluyentes, dado que
la resistencia cultural por parte de ciertos actores encuentra en el poder institucional una
forma efectiva de enlentecer los esfuerzos internos que realizan otros actores para llevar
adelante cambios culturales.

Definido el concepto de resistencia utilizado por las participantes, el origen de ésta seria
la naturalizacion, la cual para Margués (1982), es entender los fendmenos sociales como algo
dado, desconociendo su proceso socio-historico y aceptando las condiciones del mismo,
independientemente de gque implique una falta de ética, de esta forma para este autor la
naturalizacion de los fenémenos sociales termina por limitar la reflexién critica de la socie-
dad. Esto puede reafirmarse desde la perspectiva de Bourdieu, quien define el concepto de
habitus (Bourdieu, 1996) a partir de un proceso de inculcacidn que transforma lo cultural en
natural, condicionando las “disposiciones y |a realizacion de practicas” de los sujetos. Dicho
de otra forma, las situaciones de violencia, acoso y discriminacidn se ven naturalizadas en
el ambito cotidiano, siendo su desnaturalizacién un desafio.

Otra de las participantes, en su calidad de técnica asesora en diferentes servicios, agrega:

“(...) cualguier politica que implique la modificacion de estructuras y de culturas en donde
hay ciertos beneficios para algunas personas y para otras no, siempre es un gran desafio la
transicion (...)", y expresa que es por ello que las mismas significan una incomodidad a nivel
social. El sentimiento de incomodidad ante estas nuevas politicas significa que se estan
modificando estructuras socioculturales y ello es causal de resistencia por parte de aquellos
sujetos que no tienen intencion de ceder su postura ante estos cambios, en palabras de refe-
rente vap de |a Facultad de Veterinaria "(...) mucha gente se identifica con esas conductas que
estdn naturalizadas.” En suma, |a coordinadora de la ucvao aporta: las politicas vap causan
incomodidad porque *(...) evidencia lo que no se ve, que desaffa a |as jerarquias, interpelalos
privilegios y pone en movimiento el status quo.”

En el caso de la Udelar, una de las participantes da a entender que las situaciones de vab
se ven legitimadas tomando en cuenta el grado académico y el estatus de los denunciados y
gue la estructura jerarquica de posiciones da pie a los abusos de poder y al establecimiento
de grupalidades que, viéndose beneficiados de esta posicion, se resisten a los cambios que
pretende la politica institucional, por ejemplo evitando que la visibilizacién de la problema-
tica —a través de cursos, talleres, capacitaciones — alcance todos los dmbitos dentro de la
comunidad universitaria. En sus palabras: “hemos hecho infinidad de cursos talleres, capa-
citaciones, etc. y no hemos llegado a donde no quieren que lleguemos.”

Lo que nuevamente se puede explicar por Segato (2003):
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La falta de correspondencia entre las posiciones y las subjetividades dentro de ese sistema arti-
culado pero no enteramente consistente produce y reproduce un mundo violento (...) el fondo de
toda relacion de poder entre términos clasificados como estatus diferentes, sea por la marca de
raza, etnicidad, nacionalidad, regidn o cualguier inscripcién que opere en el tipo de estructura
de relaciones que llamamos hoy de colonialidad. (Segato, 2003, p145-146)

Es porello que el enfrentarse a los mandatos establecidos por jerarquia y poder, significan
cuanto menos una situacién de incomodidad como se dijo anteriormente, Para la coordina-
dora de la ucvap, los técnicos que realizan las tareas de asesoramiento, andlisis, intervencion
y toma de decisiones en materia vap, deben de empoderarse con esta incomodidad, que ha
de trasladarse también al ambito politico, no solo al ambito técnico, ya que ésta es necesaria
para evitar la vulneracion de derechos; dicho en sus palabras, hay que “poner sobre la mesa
aquello gue se esta reproduciendo de manera inadecuada, vulnerando derechos.”

Visibilizar para desnaturalizar

Por otra parte, resulta esencial para desnaturalizar los comportamientos de violencia,
primero, el educar que los actos de violencia acoso y discriminacién no son admisibles
en la Universidad de la Republica, siendo esto constituido normativamente, y seqgundo;
aunque a largo plazo; orientar y potenciar la deconstruccion de los sujetos; entendiendo
la deconstruccion en términos de Derrida (en Krieger, s.f., p.182) como una disolucién de
la verdad absoluta, una aprehensién del cuestionamiento de lo ya instalado; buscando un
nuevo entendimiento sobre los comportamientos de violencia, acoso y discriminacion, y
de los climas hostiles e intimidatorios de trabajo y/o estudio, orientando a la creacién de
espacios libres de éstos.

Esto puede abordarse desde dos perspectivas, por una parte desde las relaciones entre
integrantes de una organizacién, y por otra del punto de vista de las relaciones interpersonales.
La denuncia, por ejemplo, se relaciona con la primera perspectiva y con las expectativas que
los actores tienen sobre las consecuencias de sus acciones, las cuales se desarrollan en marcos
institucionales que las regulan dentro de la organizacién. Mientras que desde las relaciones
interpersonales los sujetos actlian dentro de marcos culturales que pueden cambiar frente
a una exposicion sostenida a otros marcos. Siendo ambas perspectivas no excluyentes y
encontrandose en permanente didlogo.

Por lo tanto, cuando se intenta visibilizar |a tematica para hacer llegar |a politica institu-
cional a toda la comunidad universitaria, por ejemplo a través de talleres de sensibilizacian,
es clave que los individuos participen, lo que implica otro desafio al estar relacionada con el
interés de las personas en la tematica y laimportancia asignada a ésta. El nivel de importancia
que los actores le infieren a determinadas problematicas dentro de una organizacion, enten-
dida como un campo social (Bourdieu,1996), depende también del peso que tiene la tematica
por fuera de ésta. En este sentido, el contexto socio-politico vuelve a ser importante ya que
genera escenarios donde los abordajes a determinadas problematicas serdn mis o menos,
visibles; serin mas o menos, discutidas. Los actores dentro de una organizacién no son ajenas
a estas dinamicas extra-organizacionales.

Segun las participantes del conversatorio, laimportancia gue se mencionaba anteriormente
parece no ser suficiente para motivar a la participacién de las actividades de sensibilizacion
sobre la problematica, dando lugar a propuestas sobre |a obligatoriedad de talleres y cursos
que aborden la misma. Por lo tanto, si bien la ordenanza implica un cambio en el derecho a
nivel normative, no necesariamente implica que ello se vea en los hechos de forma instantnea,
La implementacién de la misma sostenida en el tiempo en conjunto con estrategias de visibi-
lizacion orienta a cambios sociales y culturales a nivel estructural. Para que estos resultados
sean palpables es necesario el trabajo constante de difusion, prevencion y ejecucion de las
politicas vap, teniendo en cuenta que en un inicio estas politicas van a “incomodar” — como
mencionan varias participantes — puesto que los cambios socioculturales conllevan a que
dichas situaciones “incomodas” den paso a la reflexion y el autoconocimiento.

Este proceso dado a partir de la visibilizacién de |a problematica lleva a un mayor recono-
cimiento de situaciones de violencia, lo que puede generar un incremento en las denuncias.
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En ese sentido, el prorrector de Gestidn afirma que es importante discriminar cuando se
trata de aumento de casos y cuando se trata de sujetos que “por fin tienen posibilidades de
denunciar”, ya que muchas veces son situaciones cronicas y/o prolongadas, naturalizadas
en la practica del funcionariado, que necesitan de una nueva perspectiva para que estas
puedan reconocerse,

Construccion de la confianza institucional

Otro desafio que surge en el discurso de las participantes y que esta relacionado con los
mencionados anteriormente es la confianza institucional, la cual se genera organizacional-
mente en el apoyo de la Udelar a los técnicos y referentes, quienes tienen el conocimiento
necesario para abordar la problematica, ofreciéndoles garantias de que su trabajo podra
ser desarrollado. En palabras de |a referente de la Facultad de Humanidades y Ciencias de
la Educacidn, los referentes y equipos técnicos deben de crear ambientes de confianza para
poder materializar el trabajo. Por lo tanto en el intento de construir confianza hacia los pro-
cesos institucionales es necesario establecer procedimientos y mecanismos que garanticen
el tratamiento efectivo de la problematica.

Como se dijo anteriormente, en los Gltimos afios se ha asistido a una efervescencia de
movimientos pro bD.HH. que buscan la reflexion de la sociedad para su deconstruccién y
transformacion, jes la Udelar un espacio referente para ello? Las politicas vap deben de tener
legitimidad ética y politica, para que los integrantes de la comunidad universitaria confien en
su gestion. Es importante tomar en cuentala sensibilidad y confidencialidad de los relatos que
aquellas personas que asisten a esta politica transmiten, y por lo tanto, crear ambientes de
comodidad es esencial. La Udelar como organizacian del Estado, debe de responder con eficacia
alos sistemas de control publico, y llevar a cabo una gestién adecuada, competente y honesta,
sus funcionarios deben de ajustarse al Codigo de ética de la funcién publica (Ley N*19.823, 2019),
y por lo tanto debe de gozar de confianza institucional tanto interna como externa.

Siguiendo a Soares y Silva (2016} las organizaciones que realizan gestiones con el
objetivo de mejorar la calidad de las relaciones interpersonales entre sus integrantes, y que
promocionan un ambiente de trabajo y estudio saludables, posibilitan un mayor grado de
confianza. El compromiso que los actores tengan con estas politicas resulta clave para quela
misma tenga éxito, y por el contrario la falta de disposicion e interés deslegitima la politica.
Por este motivo, la confianza institucional en materia vap se tiene que generar en primer
lugar y principalmente hacia las personas que acuden a los técnicos y referentes, en el sen-
tido no solo de que sea atendida su consulta o denuncia, sino también de que se respeten
los criterios de confidencialidad y reserva, y de tener la seguridad necesaria respecto a las
consecuencias en sus ambientes de trabajo y/o estudio. Asimismo también se debe generar a
los propios actores institucionales, potenciando la independencia técnica de los organismos
y garantizando la sequridad de que los procedimientos funcionen de forma justa.

Sin embargo cabe retomar lo dicho por una de las participantes respecto al estatus de
los grados académicos y jerarquias, ya que segln la misma, son claves para que muchos
miembros de la comunidad universitaria no se acerquen a los equipos técnicos y referentes,
debido al temor de las represalias, entre |as que menciona: pérdida de trabajo, disminucion de
rendimiento académico, pérdida de productividad, repercusiones en la salud fisica y mental.
Estos resultados dejan en evidencia que alin en este contexto y con mecanismos de control,
subsisten las resistencias mencionadas anteriormente, legitimadas por la l6gica de estatus
jerarquicos vistas en Segato (2003). El que se mantengan implica un obstaculo para la con-
fianza institucional, y por ende para la ejecucion correcta de la politica institucional sobre vap.

Claves para la prevencion: acciones
¥ procesos a transitar

Varios de los desafios previamente mencionados hacen al fortalecimiento de la prevencion
como forma de abordar 1a problematica. Para Soares y Silva (2016) 1a prevencion constituye el
fortalecimiento de las relaciones interpersonales en el presente, para evitar la proliferacion de
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conflictos en el futuro, que ameriten el establecimiento de medidas mas coercitivas. Lo principal
es visibilizar la problematica para ejecutar acciones gue promuevan un ambiente de trabajo y
estudio colaborativo y saludable. La difusion de la politica institucional a todo el dmbito uni-
versitario, por ejemplo, podria definirse como una accidn preventiva de caracter institucional,
y aporta ademas a la construccion de confianza que también se mencionaba anteriormente.

La prevencién no puede agotarse en mecanismos de sancion. Dado que determinados
tipos de violencia ejercidos en el ambito universitario provienen de violencias generadas por
fuera de ésta, un tratamiento efectivo de la problemdtica deberia incluir acciones de con-
cientizacion y visibilizacion de la misma. Por lo tanto la promocion y difusion de la ordenanza
y de la politica institucional son un paso basico para la creacién de confianza institucional
y deben ser complementadas por una atencién adecuada de las situaciones relacionadas a
la problematica.

En palabras de una técnica miembro de miltiple equipos de diferentes servicios: “Cuanda
las personas de las instituciones identifican los espacios técnicos como espacios de denun-
cia ya se genera una distancia en términos de prevencion”, ya que sostiene que cuando una
persona acude a realizar una denuncia, la misma se realiza porque fallaron una gran cantidad
de mecanismos previos que apuntan, justamente, a la prevencion de las situaciones denun-
ciables. Por ello se debe de trabajar en la transformacién de los ambientes de trabajo a través
de politicas de prevencion, de forma tal que no se focalice en los procesos de denuncia;
entendiéndolos de forma aislada; sino que se trabaje el contexto desde el cual se desprende
esa situacion, lo que se traduce en lo que aportaba otra de las participantes: trabajar en los

“focos” que producen estas situaciones.

En concordancia con esto, la coordinadora de la ucvap sefiala que el desafio en las poli-
ticas de prevencion se encuentra en “trabajar las transformaciones culturales en materia de
implementacion”, es decir en como avanzar hacia una cultura institucional y organizacional
libre de vap, visualizandose una prevencion expositiva y transversal, que atraviese todas las
funciones de la Udelar, y que ésta tenga perspectiva de género e interseccional. Lo que se
puede ya estar realizando de forma paulatina, ya que segln Silvana Herou, los y las estudiantes
de odontologia que ingresan afo a afio ya tienen incorporada la perspectiva de género en
su estructura de pensamiento, observando gue los mismos y las mismas ya no toleran situa-
ciones vap gue antes si eran toleradas. En sus palabras, “ya vienen con conciencia de género
y no aceptan que le toquen o digan algo fuera de lugar, [...] son las que se estan acercando y
denunciando, porque vino una generacion que ya dijo jbastal.”

Prevencion en términos pricticos

En términos practicos, una de las participantes propone pensar en |os espacios técnicos
como espacios de consulta y no de denuncia, a modo de que la comunidad universitaria se
acerque a la misma, y para ello propone mecanismos de comunicacion como carteleria en
espacios estratégicos que apelen a la sensibilizacion.

Por otra parte, en el conversatorio también se habla de |a modalidad de taller como herra-
mienta de capacitacion y sensibilizacion, acota que desde su unidad, en los dltimos afios hay
un aumento en la matricula, deduciendo que cada vez hay mds interés en la temética, porlo
gue con este panorama se considera importante focalizar en las grupalidades que no acuden
a las mismas, y para ello una opcidn puede ser instalar mas cursos; ya sean en modalidad
obligatorio u optativo; para que la politica vap lleque a todas las personas posibles dentro
de la comunidad universitaria.

Otra propuesta parte de un integrante del equipo técnico de la Facultad de Medicina,
expresa que es necesario considerar mas a los referentes de los servicios, apuntar a fortalecer
su trabajo e independencia técnica, para generar mas confianza en los mismos.

Por dltimo tomar la experiencia de la Facultad de Odontologia que trae la referente
de este servicio, quien manifiesta que la difusién de la ordenanza fue la primera accion a
tomar luego de su aprobacidn. En este sentido acudieron a enviarla via mail a docentes y
funcionarios Tas, ofrecer cursos a los docentes, realizar reuniones con los funcionarios Tas,
e incorporar la informacién en las actividades destinadas a las generaciones de ingreso.
Otra participante también hace referencia a estas generaciones a quienes hay que tener

sCriminacion
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en cuenta a la hora de “generar nuevos movimientos” para trabajar con la prevencion de
la problematica.

Necesidades de actualizacion normativa
y ajustes de procedimiento

La referente vap en la Facultad de Veterinaria expresa que a la Ordenanza le hacen falta “cosas”
para que la apoyen, ya que existen grietas en ésta y hay casos donde los congéneres del

denunciado o denunciada hacen acciones intimidatorias lo que lleva a que nadie se anime

a atestiguar y a una disminucion en el nimero de denuncias. Recalca que muchas veces es

el denunciado quien rompe el principio de la confidencialidad buscando apoyo, lo que ter-
mina teniendo éxito ya que mucha gente se identifica con esos comportamientos que estan

naturalizados. En esos casos lo primero gue se toma en cuenta es nuevamente la jerarquia

{grado, funciones) y el estatus, por lo que se termina quitando el foco de la problemética y

se lo coloca en los atributos personales de los involucrados. Ella entiende esto como una

forma de estrategia de supervivencia y expresa que lo que habria que reevaluar es coémo se

gestiona el trabajo y las relaciones.

Partiendo de la existencia de estas situaciones, una recomendacion pertinente puede
ser el incorporar garantias de seqguridad para aquellos que se encuentran en situacién de
riesgo en contraposicion a uno o varios superiores jerarquicos, entendiendo situacion de
riesgo como aquella cuya represalia pueda ocasionar pérdida de empleo, profundizacion de
hostilidad y/o violencia en el ambiente de trabajo y/o estudio, o repercusiones a nivel de salud.
Aungue mecanismos como dictaminar medidas de proteccion o solicitar traslados por parte
de los servicios se encuentran vigentes, estas no se encuentran en la ordenanza, por lo que
no solo no tienen visibilizacion sino que, ademas, no corresponden a un protocolo central
ante situaciones de riesgo, de forma tal que se hace necesario el actualizar en dicha materia
para que adquiera mayor jerarguia en los hechos.

Por otra parte, la referente vap en Facultad de Humanidades y Ciencias de la Educacién
trae algunos avances que ve en el procedimiento vab desde que se implementa la ordenanza
respecto al mecanismo anterior, entre ellos el cardcter ejecutivo que tiene el nuevo procedi-
miento, sU ganancia en reserva y estandarizacion.

Finalmente, se destaca el hincapié que la referente vap en Facultad de Odontologia hace
respecto a una caracteristica que comparten determinados servicios: la presencia de pacientes,
personas que la ordenanza no contempla y que sin embargo pueden llevar a cabo situaciones
vaD, por lo tanto significan un vacio los procedimientos tanto en la Facultad de Odontologia
como para Hospital de Clinicas y otros servicios de similares caracteristicas.
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Reflexiones finales

Entérminos generales, conocer el punto de vista de actores encargados de implementar una

politica institucional es una oportunidad para problematizar, analizar y discutir su ejecucion;

lo que de aprovecharse lleva potencialmente a un salto cualitativo en su implementacion.
Por lo tanto se considera la convocatoria al conversatorio como un acierto por parte de la

coordinacion de la ucvap, lo que se suma a otras acciones realizadas con el objetivo de esta-
blecer una logica de trabajo en “red” entre los diferentes ejecutores de |a politica institucional,
donde los esfuerzos sean coordinados y la aplicacion de la politica tenga uniformidad en los

ambitos correspondientes.

De lo planteado por las participantes del conversatorio puede concluirse que a pesar del
contexto socio-politico que es favorable a la discusién y visibilidad de la problemdtica, junto
con los esfuerzos recientes realizados en su abordaje dentro de |a Universidad, adn hacen
falta acciones que mejoren la efectividad de la Politica Institucional sobre vap en términos
generales. En términos especificos estas acciones deberian enfocarse en una ejecucion
efectiva de los componentes de la politica: Atencidn, monitoreo y prevencidn.

La Ordenanza establece los ambitos de aplicacion de la Politica y los actores institucio-
nales, abarcando los componentes de atencién y prevencion. Ambos abordados, directa o
indirectamente, en el conversatorio. Relativo a la atencién y a partir de lo planteado por las
participantes, se entiende necesaria una actualizacion de los mecanismos institucionales
que contemple situaciones particulares que se dan en algunos servicios y logre potenciar el
accionar de los actores institucionales en el marco de diche componente. En el conversatorio
las participantes han subrayado la necesidad de renovar la ordenanza de actuacion teniendo
en cuenta las particularidades de ciertos servicios, como aquellos que manejan casos de
pacientes, donde las dindmicas son distintas y los desafios son mas complejos.

En cuanto a la prevencidn, las participantes dejan claro que se necesita continuar con los
esfuerzos para una aplicacion efectiva de este componente, resultando clave para fomentar
cambios estructurales y siendo vital para la consolidacion de la politica institucional en la
Universidad. Para que estos esfuerzos sean fructiferos, es imprescindible que la aplicacidn de la
prevencidn se realice de manera sistematica y sea evaluada regularmente, con el fin de adaptarse
alas necesidades cambiantes de la comunidad universitaria. Ademas, es fundamental que todos
los miembros de la Universidad se involucren activamente en este proceso, contribuyendoala
creacion de un entorno académico que promueva los valores promovidos institucionalmente.

Es de destacar gue en el conversatorio no se hacen mencienes al monitoreo —otro de los
componentes de |a politica institucional sobre vap— lo que tiene sentido ya que la ordenanza
se enfoca en definir los ambitos de atencidn y prevencién. Sin embargo su ausencia en el
discurso institucional —tanto en las participantes del conversatorio, como en la nermativa
que enmarca su accionar — podria ser indicio de una falta de priorizacion de éste respecto
al resto de los componentes de la politica; carencia que de mantenerse disminuird su efec-
tividad, al disminuir la capacidad de previsién e imposibilitar una planificacion basada en
datos empiricos. Para que |a politica institucional se consolide, es crucial que se desarrolle
un sistemna robusto de monitoreo que permita un seguimiento y evaluacion de las acciones
emprendidas bajo su marco. Esto asegurara que |a Universidad no solo responda a los inci-
dentes de vap, sino que también se anticipe a ellos, mejorando asila seguridad y el bienestar
de toda la comunidad educativa.

Por lo tanto, para lograr una mejora tangible en la efectividad de la politica, es imperativo
desarrollar una nueva ordenanza de actuacion que aborde las deficiencias en los procesos de
atencidn, garantice un monitoreo constante y efectivo de los casos, y fomente una cultura de
prevencion a través de la educacidn continua y el compromiso activo de toda la comunidad
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universitaria. Se propone entonces una revision de la ordenanza de actuacion que no solo
aborde las deficiencias actuales sino que también prevea escenarios futuros, garantizando asi
que los actores institucionales estén empoderados para actuar de manera decisiva y efectiva
en el marco de la politica de vap. Solo entonces podra esperarse un cambio real y duradero
en la lucha contra la problemitica de vab.
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5. Férmula utilizacion del tiempo

Respecto al uso del tiempo, a continuacion se presentan un conjunto de férmulas que serviran

de herramienta para enriquecer el andlisis de escenarios, siendo:
t.pol =tprv + t.mnt + t.act

Donde t.pol expresa el tiempo total que los actores dedican a tareas en el marco de la politica
institucional; y siendo este tiempo total la suma del tiempo dedicado a las tareas
comprendidas entre los tres componentes de la politica; ¢.prv es el tiempo dedicado a tareas
de prevencion; t.act es el tiempo dedicado a tareas de actuacidon; y t.mnt es el tiempo
dedicado a tareas de monitoreo. La utilidad practica de este razonamiento es la posibilidad de

cuantificar el esfuerzo dedicado a cada tarea en horas.

Como ya se ha planteado, teniendo en cuenta las declaraciones que los actores hacen
respecto a la “falta de tiempo”, gran parte del tiempo que tienen los actores para dedicarle a la
politica institucional (z.pol) se agota en t.act, dejando de lado las tareas comprendidas dentro
de los otros dos componentes — sobre todo el de prevencion —, lo que se traduce en una
politica con un enfoque reactivo®. Una solucion posible ante este escenario seria aumentar el

tiempo que cada actor tiene disponible para dedicarle a la politica (z.pol):
M t.pol

Sin embargo, como se verd a continuacioén, aumentar zpol no se traduce necesariamente en
mas tiempo dedicado al resto de tareas. Por ejemplo, si se aumenta fpol pero t.prv se

mantiene igual, se reduciria el valor proporcional de ésta tltima:

= t.prv
M t.pol

Es decir, si un actor ocupara 5 horas semanales (hs/s) a tareas en el marco de la politica
institucional (z.pol) y de ese tiempo total ocupara 2 horas semanales a tareas de prevencion

(z.prv), estaria ocupando un 40% de sus horas totales en tareas de prevencion:

%= 0,4 — 40%

8 Una forma de medir la “reactividad” de la politica es medir las diferencias proporcionales de t.prv; t.mnt y
tact.
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Por lo que si se aumenta el tiempo dedicado a la politica (z.po/) de 5 horas semanales (hs/s) a
7 hs/s; manteniendo el tiempo dedicado a tareas de prevencion (z.prv) en 2 hs/s, igual que

antes; se reduciria el z.prv de un 40% a menos de un 30%:

2

—=0,4-40%

= = 0,285 - 28,5%

Esto demuestra que aunque se destinen recursos para que los actores tengan mas tiempo para
realizar tareas en el marco de la politica institucional, si no se incentiva a que lo utilicen en

tareas de prevencion y monitoreo cualquier esfuerzo presupuestal sera esteril.

Del desarrollo anterior también surge otra opcion posible para aumentar el tiempo que
los actores tienen disponible para realizar tareas de prevencion (z.prv): Si t.pol y t.mnt se
mantienen igual pero se reduce t.act, haciendo que t.prev aumente proporcionalmente. Por
ejemplo, un actor dedica 5 horas semanales (hs/s) a tareas en el marco de la politica (¢.pol), de
las cuales 1 hs/s es dedicado a tareas de prevencion (zprv), 1 hs/s a tareas de monitoreo
(t.mnt) y las restantes 3 hs/s a tareas comprendidas en el componente de actuacion (t.act)

tiene su tiempo dividido de la siguiente manera:

t.pol =tprv + t.mnt + t.act
Shs/s=1hs/s +1hs/s + 3 hs/s

100% = 20% + 20% + 60%

Por lo que si se reduce el tiempo que cada actor le dedica a tareas comprendidas en el
componente de actuacion (z.act), por ejemplo de 3 hs/s a 2 hs/s; t.act pasaria de un 60% a un
40%, liberando un 20% del tiempo disponible para repartirlo en tareas de prevencidon o
monitoreo. Sin embargo reducir el t.act global, es decir el tiempo que todos los actores le
dedican a ese tipo de tareas, vulneraria aun mas a la comunidad universitaria dada la

incidencia actual de la problematica.
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