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Palabras de la Ombuds Teresa Durand

En Agosto del afio 2021 comencé a desempefiarme como Ombdusperson de la Normativa de Prevencidn y Sancién
de Acciones de Discriminacion, Violencia Sexual y/o de Género de la Universidad Diego Portales (a partir de ahora
denominada la Normativa). La designacién del puesto fue a través de un concurso interno/externo de la UDP en
base a méritos y requisitos.

Al respecto, he trabajado en temas de igualdad de género, derechos humanos (particularmente de nifias, mujeres,
y disidencias sexuales) y violencia de género por mas 25 afios. Soy profesora (media jornada) de Estudios
Generales en la UDP desde el afio 2014 dictando cursos sobre género, masculinidad y sexualidad, y sobre
movimientos sociales en respuesta a procesos sistematicos de discriminacion y exclusién por razén de género,
sexualidad, raza/etnia, etc. Cuando no doy clases en la UDP, trabajo como asesora en igualdad de género e
inclusidn social para proyectos de desarrollo econémico, social y politico del Reino Unido en las Américas.

Durante el afio 2022, llevé adelante una investigacién sobre falencias, dificultades y buenas practicas de los
procedimientos implementados para el cumplimiento de la Normativa. Esta evaluacién cualitativa se enmarca en
el objetivo principal del puesto de Ombudsperson en la UDP, esto es recolectar evidencia que formule
recomendaciones concretas en vistas del mejoramiento de la aplicacion de la Normativa. La recopilacidén y analisis
de datos se ha realizado manteniendo un estricto protocolo de confidencialidad con las personas entrevistadas y
los casos cerrados examinados.

Quiero agradecer a todas las personas que generosamente me entregaron su tiempo para reflexionar
cooperativamente sobre el funcionamiento de la Normativa- desde el estudiantado organizado a través de
Centros de Estudiantes y Sesegens hasta académicas/os y funcionarios/as de todos los niveles. Particularmente,
quiero expresar mi gratitud a las personas que confiaron en mi al compartir sus experiencias sobre el proceso de
denuncia de casos de violencia de género o sexual en su calidad de denunciantes o denunciados/as.

Esta memoria comienza con una breve descripcion de la historia del rol de ombudsperson en la educacidn superior
a nivel global y en Chile. Contintia con una resefia de la funcidn y los principios ético-profesionales del cargo en la
UDP. Amodo de contexto politico, social e institucional se introducen dos secciones: i) la Ley 21369 sobre violencia
de género en la educacion superior (afio 2021) y b) el Diagnostico UDP del Departamento de Género sobre
relaciones de género (afio 2022).

Luego de introducir los cambios recientes de la Normativa, sus principales definiciones y Ia
estructura/organigrama institucional de su aplicacion (institucionalidad), presento las estadisticas de casos desde
el afio 2017 al 2022 (incluyendo el perfil de personas denunciadas y denunciantes). A continuacién destaco algunas
de las acciones realizadas por el Departamento de Género en los afos de referencia con respecto a la difusion de
la Normativa en la UDP.

En las ultimas secciones presento la metodologia y principales hallazgos de la investigacion realizada como
evidencia para la elaboracion de esta primera memoria. Finalizo con una serie de recomendaciones sobre mejoras
a la Normativa para el cumplimiento de los compromisos publicos de la UDP en temas de violencia sexual y de
género.
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Acompafiamiento psicoldgico

Medidas de proteccion

Difusion de la Normativa

Otras formas de denunciar (las funas)

Rol de Ombuds



¢Qué es un/a ombudsperson universitario?

El nombre "ombudsman" (om-budz-man) proviene del sueco y literalmente significa "representante". En el nivel
mas fundamental, un/a ombuds es aquel que ayuda a individuos y grupos en la resolucion de conflictos o
inquietudes. Los/as ombuds?! trabajan en todo tipo de organizaciones, incluidas agencias gubernamentales,
corporaciones, y organizaciones sin fines de lucro. Las responsabilidades funcionales pueden ser muy diferentes
para los distintos tipos de ombuds de acuerdo a la institucionalidad en la que se ejerce el rol%. La primera oficina
de ombuds de la educacion superior se establecid en la Universidad de Eastern Montana en Estados Unidos en
1966; hecho que fue seguido por oficinas en la Universidad de Stony Brook, Universidad Estatal de Michigan y el
Colegio Estatal de San José. Para el afio 1971 ya se habian establecido entre 60 y 100 oficinas de ombuds
universitarios en el pais®.

El rol de ombudsperson en universidades chilenas

En Chile hasta el presente afio solo existen cinco Ombudspersons cuyos cargos se describen brevemente a
continuacién. Cabe aclarar que la UDP es la Unica universidad que implementé un reclutamiento de forma
interna/externa para cubrir el cargo. En el resto de las universidades del pais el puesto de ombuds ha sido asignado
por decision del rector/a correspondiente -en base a méritos y habilidades.

Ombuds Universidad Catdlica de la Santisima Concepcion (UCSC)

El Ombuds o Defensor Universitario UCSC es un funcionario (sic) que tiene por misiédn contribuir a la solucién de
conflictos que afecten a las personas que conforman la Comunidad Universitaria. Esta figura, creada en el afio
2017, recibe en forma confidencial quejas, inquietudes o consultas sobre supuestos actos, omisiones,
incorrecciones o problemas de estudiantes, académicos/as y funcionarios/as administrativos. También facilita
acuerdos o soluciones y, especialmente examina los asuntos que se le presenten, de manera independiente,
informal e imparcial.

Ombuds Universidad Catdlica de Chile (UC)

La figura del Ombudsman (sic) se cred por primera vez en Chile, y en la UC, el afio 2013 con la intencién de mediar
en los problemas de convivencia a nivel interpersonal en la comunidad universitaria. Las actuaciones que le
corresponde realizar estan siempre dirigidas a mejorar el quehacer universitario en todos sus ambitos. El/la
Ombuds no esta sometida al mandato imperativo de ninguna instancia universitaria y esta regida por los principios
de independencia y autonomia.

Ombuds Universidad Adolfo Ibaiiez (UAI)

La figura de Ombuds, creada en el Protocolo de accion frente a situaciones de acoso, acoso sexual y discriminacion
del afio 2018, tiene como misidn recibir, acoger, orientar y mediar respecto de cualquier inquietud o
preocupacidn, situacion de acoso en general o de discriminacién. El/la Ombuds es un recurso confidencial,
independiente, imparcial e informal; abierto a entregar informacién correspondiente sobre el Protocolo y sus
procedimientos sobre la materia.

Ombuds Universidad Catdlica de Temuco (UCT)

La institucién de Ombuds fue creada en 2021 y tiene por mision contribuir a la solucion de conflictos entre las
personas que conforman la Comunidad Universitaria, con facultades de consejo y mediacion. El Ombuds recibe
en forma confidencial quejas, inquietudes o consultas sobre supuestos actos, omisiones, incorrecciones o
problemas de estudiantes, académicos/as y funcionarios/as administrativos, con la finalidad de auxiliar y orientar
la busqueda de soluciones. Debe estar dispuesto (sic) a mediar en cualquier conflicto entre miembros de la

1 Existen diferentes titulos o nombres para este puesto: ombudsman, ombuds o ombudsperson son los mas comunes. En este reporte se
utilizara el término "ombuds".

2 Fuente: https://www.ombudsassociation.org/what-is-an-ombuds-

3 Fuente: https://www.ombudsassociation.org/assets/docs/JIOA Articles/JIOA-2019-H.pdf



https://www.ombudsassociation.org/what-is-an-ombuds-
https://www.ombudsassociation.org/assets/docs/JIOA_Articles/JIOA-2019-H.pdf

comunidad universitaria y, como consecuencia del conocimiento de las situaciones producidas, proponer
soluciones a las circunstancias que han dado origen a esos conflictos.

La funcion de la Ombuds en la UDP

Por medio de la RESOLUCION N2 17/2021, del dia 04 de octubre de 2021, se aprobd el establecimiento del cargo de
Ombudsperson: “6rgano encargado de supervisar y vigilar la calidad de los procedimientos que se desarrollan en
el marco de la Normativa de Prevencidn y Sancion de Acciones de Discriminacion, Violencia Sexual y/o de Género,
gue identifique falencias y proponga mejoras al sistema y cuyo trabajo sea reportado al Consejo Académico”. En
la construccidn y validacién del cargo participaron estudiantes y autoridades de la Universidad.

El cargo de ombudsperson es un rol que, con autonomia, confidencialidad e imparcialidad, busca asegurar a la
comunidad de la Universidad la supervision y vigilancia de los procesos que se desarrollan en el marco de la
Normativa. Mediante la revisidon de procesos de denuncia ya finalizados y el andlisis de la informacidn solicitada a
areas vinculadas con el proceso (Direccién Juridica, Departamento de Género, Unidades Académicas, etc.) busca
identificar falencias y propone mejoras al procedimiento regulado en la Normativa. La/el Ombuds funciona de
conformidad con cuatro principios basicos éticos y técnicos/profesionales:

Cuatro principios éticos vy
profesionales del rol de
ombudsperson

Confidencialidad

El/la Ombudsperson considera
todas las comunicaciones,
documentaos y conversaciones
como confidenciales en la medida
permitida por la ley. Las Gnicas
excepciones a la confidencialidad
son cuando el/la Ombuds
determina que hay un riesgo
inminente de dano grave a
funcionarios/as, estudiantes,
académicos/as u otros/as y/o
amenazas a la seguridad piblica.

Independencia

El/la Ombuds funciona
independientemente y fuera de
los procesos existentes de la
Normativa; sin interferencias ni
influencias indebidas de ninguna
autoridad, ni miembro académico
o administrativo de la
Universidad. El cargo de
Ombudsperson no esta alineado
con ninguna escuela o facultad en
particular,

Imparcialidad &
neutralidad

El/la Ombudsperson es neutral e
imparcial y, por ende, no toma
partido a favor o en contra de
ningan individuo, causa o
pasicion. El cargo existe para
proporcionar una revision y
evaluacion justas y equitativas de
los procedimientos aplicados bajo
la Normativa.

Complementariedad

El/la Ombuds no duplica, los
procedimientos y los canales
existentes de la Normativa.
Ningln/a estudiante,
académico/a o funcionario/a
podra presentar un problema,
denuncia, preocupacion o queja
ante el/la Ombuds, Las
conversaciones con el/la Ombuds
no constituyen notificacién a la
Universidad de ninguna demanda
administrativa o legal.




Ley 21369 sobre acoso sexual, violencia y discriminacion de género en
la educacion superior

La ley N°21.3694, publicada el 15 de septiembre del afio 2021, tiene la finalidad de establecer ambientes seguros
y libres para todas las personas que se relacionen en las comunidades académicas de educacién superior, con
prescindencia de su sexo, género, identidad y orientacidn sexual. La ley mandata a las instituciones de educacion
superior a contar con una politica integral contra el acoso sexual, la violencia y la discriminacion de género, que
debera contener acciones de prevencion, informacidn, sensibilizacidn, sancién, capacitacion y formacion, y
mecanismos de monitoreo y evaluacién de su impacto.

Las instituciones deberdn contar con unidades responsables de la implementacion de la politica; integradas por
personal capacitado en derechos humanos y perspectiva de género, con recursos humanos y presupuestarios
suficientes y con las facultades necesarias para el efectivo cumplimiento de su tareas. Las instituciones
educacionales a las que se aplica esta ley que no adopten una politica integral en los términos establecidos por
ella no podran acceder u obtener la acreditacién institucional de la ley 20.129, que establece un sistema nacional
de aseguramiento de la calidad de la educacién superior. La Superintendencia de Educacion Superior sera
competente para sancionar el incumplimiento de las obligaciones.®

Diagnostico de relaciones de género

Entre los meses de mayo de 2021 y junio de 2022, el Departamento de Género de la Universidad Diego Portales
llevé adelante un diagnéstico de relaciones de género, mediante la puesta en marcha de un estudio encargado al
Observatorio de Género y Equidad (OGE)® en base a 60 indicadores aplicados a los tres estamentos universitarios:
funcionarios/as, académicos/as y estudiantes. A modo de contexto institucional en el cual se aplica la Normativa
es relevante resaltar algunos de los resultados de este diagndstico que permiten comprender los hallazgos de este
primer informe (para mayor informacidn sobre este Diagndstico revisar el Anexo 1).

El Diagnostico realizé preguntas sobre el estado de conocimiento de la Normativa entregando como resultado
que los hombres estudiantes y funcionarios son el grupo que declara conocerla con mayor frecuencia. En el caso
del estudiantado el 36% de mujeres y 37% de varones declara conocerla.

El estamento de estudiantes es quien muestra el menor nivel de conocimiento de los procedimientos de denuncia
de discriminacién o violencia de género en la UDP, donde menos de la mitad del estudiantado responde
afirmativamente. Entre funcionarios varones se observa el mayor porcentaje de respuestas afirmativas, seguido
por las académicas.

La mayoria de los y las estudiantes declaran no saber a quién acudir en caso de ser victima de acoso, discriminacion
o violencia de género, siendo este porcentaje mayor entre las mujeres. En el caso de académicos/as y
funcionarios/as, si bien la mayoria sabe a quién acudir, mas de un 34% de los encuestados/as declaran no saberlo,
excepto entre varones funcionarios donde el porcentaje de conocimiento declarado es de un 75%.

La Normativa y su reciente

actualizacion La Normativa de Prevencién y Sancién de Acciones de

Discriminacién, Violencia Sexual y de Género de la UDP fue
La Normativa actualizada en enero 2022 se aplica aprobada por Resolucién de Rectoria N° 33/2017 de fecha
a estudiantes, ayudantes, docentes, 26 de septiembre de 2017; modificada por Resolucién de
funcionarios/as y a terceras personas que reciben Rectoria N° 46/2018 de fecha 17 de diciembre de 2018 y
o0 prestan servicios a la institucién (pacientes, modificada por Resolucion de Rectoria N2 03/2022 de fecha
clientes, patrocinados/as, personal de aseo, 18 de enero de 2022.

4 Fuente: https://educacionsuperior.mineduc.cl/wp-content/uploads/sites/49/2022/09/Orientaciones-ley-21369.pdf
5 Fuente: https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1165023
6 Fuente: https://genero.udp.cl/recursos-y-documentos/diagnosticos-udp/
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funcionarios/as de seguridad, estudiantes del sistema escolar que tienen relaciéon con la Universidad). La
Normativa se aplica en actividades desarrolladas o patrocinadas por la Universidad, correspondiente a una de
estas categorias: i) académicas: clases, seminarios, laboratorios, paseos practicos, ayudantias, tutorias, salidas a
terreno, internados, u otras similares o b) sociales: fiestas, galas, paseos institucionales, investiduras,
graduaciones, u otras. De conformidad a lo dispuesto en el articulo 2 de la Ley N°21.369, la aplicacion de la
Normativa se extiende a hechos y situaciones que se enmarquen en actividades organizadas y desarrolladas por
personas vinculadas a la Universidad, ocurran o no en espacios académicos o de investigacion.

Se consideran acciones de violencia sexual: el acoso sexual, la agresidon sexual, la exhibicién, exposicion y
voyerismo sexual, el acecho sexual, verbalizaciones sexuales y, en general, cualquier interaccidn con significado
sexual no consentido. A continuacidén se presentan sintéticamente estas definiciones:

Acoso Sexual

Cualquier accién o conducta de naturaleza o connotacidn sexual, sea verbal, no verbal,
fisica, presencial, virtual o telematica, no deseada o no consentida por la persona que la
recibe, que atente contra la dignidad de una persona, la igualdad de derechos, su
libertad o integridad fisica, sexual, psiquica, emocional, ¢ gue cree un entorno
intimidatorio, hostil o humillante, o que pueda amenazar, perjudicar o incidir en sus
oportunidades, condiciones materiales o rendimiento laboral o académico, con

independencia de si tal comportamiento o situacién es aislado o reiterado.

Agresion sexual

Acto o actos que se cometan mediante el uso de la fuerza, la amenaza del uso de la
fuerza o cualquier otra forma de coaccidn, intimidacién yfo amenaza fisica yfo verbal.
En el marco de la Normativa, la agresién sexual incluye a la violacién y el abuso sexual,
sin perjuicio de la responsabilidad penal en que pueda incurrir su autor/a.

Exhibicion, exposicion y
voyerismo sexual

Conductas que buscan violar la privacidad de una persona en el dmbite de la
sexualidad. Incluye conductas como presenciar u observar relaciones o actividades
sexuales de otra(s) personal(s); desnudarse parcial o totalmente delante de terceras
personas; grabar, fotografiar, y distribuir sin el consentimiento de la(s) persona(s)
involucrada(s), per cualquier medio, imdgenes de personas semidesnudas o desnudas,
teniendo relaciones sexuales y/o desarrollando conductas sexuales.

Acecho sexual

Accidén o conjunto de acciones con connotacién sexual, dirigidas hacia una persona sin
su consentimiento y que persiguen o tienen como efecto generar temor e insequridad.
Implica conductas como seguir, observar o vigilar a una persona, presentarse en su
lugar de residencia, trabajo o estudio, llamar por teléfono, enviar mensagjes,
grabaciones, fotos, videos u objetos de connotacién sexual, sin contar con el

consentimiento de la persona que los recibe. Constituird una agravante del acecho
sexual el que la victima de éste haya manifestado expresamente su rechazo hacia
dicha accién o acciones, por cualquier medio.




Institucionalidad de l1a Normativa

Las diferentes responsabilidades y roles del proceso de denuncia de un caso de violencia/discriminacién en la UDP
han quedado plasmadas en las diferentes modificaciones de la Normativa. La ultima modificacidn del afio 2022
incluye la descripcién del cargo de Ombudsperson. El siguiente diagrama representa los diferentes roles en la
institucionalidad de la Normativa:

Institucionalidad de la Normativa

Departamento de
Género

El Departamento de Género tiene como misién

transversalizar la perspectiva de género en la UDP.

Uno de sus ejes es promover una universidad
libre de violencia y discriminacion a través de
acciones de sensibilizacién, capacitacion y
prevencion.

En la aplicacién de la Normativa, el DG entrega
orientaciones en torno a las medidas de
proteccién, e informa a las personas involucradas
en el proceso sobre apoyo psicoldgico disponible.
El DG no juega ningun rol en el proceso de
investigacién de un casc de aplicacion de la
Normativa. Cuando la persona denunciante asf lo
manifiesta, el Departamento de Género realiza un
acompafiamiento durante el proceso.

Direccién Juridica

Es el area encargada de recibir las denuncias,
emitir la resolucién de apertura de la investigacién
y realizar dicha investigacion. Esto implica recibir
las pruebas, entrevistar a la persona denunciante,
denunciada y a posibles testigos.

Se mantiene en comunicacién con las partes
involucradas del proceso e informa a las unidades
académicas y/o jefaturas sobre medidas de
proteccion solicitadas.

Al finalizar el proceso de investigacién, elabora un
informe final, en el cual da cuenta de todo el
proceso y propone de corresponder, una sancion.

Comision Superior

Es el érgano integrado por representantes de los
tres estamentos universitarios: estudiantes,
funcionarios/as y académicos/as.

Con autonomia e independencia, la Comision
Superior es la responsable de resolver en una
instancia final la sancién (si corresponde)
propuesta por la Direccién Juridica conforme a los
hechos que resultaron probados en la
investigacién de la denuncia presentada.

Red de Consejeras/os

Esta Red, en la que participan de forma voluntaria
docentes y funcionarios/as, tiene como objetivo
estar a disposicién para recibir consultas y orientar
a personas respecto del proceso de denuncia de la
Normativa.

Las consejeras/os reciben capacitacién para este
rol, y en un encuadre de confidencialidad, pueden
resolver dudas que permitan a las personas tomar
decisiones.

La Red de Consejeros/as esta articulada a través
del Departamento de Género.

Secretaria General

La Direccién uridica propone una sancién o la
absolucion de la(s) persona(s) denunciada(s), y las
demas medidas que estime correspondan en
atencién al caso, propuesta que es ratificada o
modificada por la Comision Superior.

Las partes involucradas tienen derecho a apelar de
manera formal y fundada ante la Secretaria
General.

La Secretaria General puede resolver, confirmando
la sancion o modificandola, si hay antecedentes
para ello, fundamentando su decision. La decision
de la Secretarfa General es inapelable.

Ombdusperson

Es un rol que, con autonomia, confidencialidad e
imparcialidad, busca asegurar a la comunidad
universitaria la supervisién de los procesos que se
desarrollan en el marco de la Normativa.

Es también tarea del/a Ombuds sugerir acciones
especificas hacia distintas &reas de la universidad
en relacion a la aplicacién de la Normativa.




Casos recibidos por Normativa

En esta seccidon se presenta la informacién acumulada desde la entrada en
vigencia de la Normativa a finales del 2017 hasta las denuncias presentadas (y

concluidas) en diciembre 20227, 2 B ?Bzzbd

¢Cuantas denuncias?
Aﬁos 201 7-2022 Analizando las cifras se observan 1 1 2021
variaciones  que  podrian  estar denunissrechicas
Denuncias recibidas respondiendo a contextos externos que

repercuten en la comunidad 2020
uanerSltarla' por eJemplol |a pandemla y denuncias recibidas

el traslado absoluto del mundo
Denuncias desistidas académico a los hogares con el bajo 2018
@ 02 numero de denuncias del 2020. denunclas recibidas

Ambito de aplicacién

) 2018
O — En el periodo 2017-2021, fueron denunciasrecibidas
consideradas 26 denuncias (47,3%)
73 dentro y 29 denuncias (52,7%) por fuera

L S, 2017
del del ambito de aplicacién de la G 1 o
Normativa. Esta diferenciacién de espacios de aplicacién fue modificada en base

a la Ley 21369 donde ya no hay cabida para la distincion “fuera/dentro del
ambito” de la Normativa.

En la actualidad, se establece que la Normativa se aplica en todas las actividades académicas y sociales (fiestas,
paseos, investiduras, graduaciones, u otras) desarrolladas o patrocinadas por la Universidad. Estas actividades
pueden ocurrir dentro o fuera de los edificios o campus de la UDP. Asimismo la Normativa se aplica en situaciones
de violencia/discriminacion entre integrantes de la comunidad universitaria.

Duracion de los procedimientos
La Normativa establece plazos para cada etapa dentro del proceso de

45,5 dias corridos en promedio | denuncia que puede durar, en total, entre 35 y 86 dias habiles. En
en el proceso de denuncia promedio cada denuncia abarca un periodo de 45,5 dias corridos®. En
(desde la presentacién hasta la lineas generales, la evidencia recopilada da cuenta que la UDP cumple con
resolucion final) los plazos estipulados en la Normativa. Segun informacioén recogida para

esta memoria, la UDP se encuentra por encima del promedio de dias que
otras universidades chilenas registran en el proceso de aplicacidn de sus reglamentos sobre violencia.

El afio 2020 los procesos fueron detenidos durante 3 a 4 meses hasta que fue posible reactivarlos dado el contexto
de confinamiento derivado de la pandemia del COVID-19 — sin embargo, esto no afecto el nimero de dias
registrados para la resolucién de casos activos; dando cuenta de la rapidez en que la UDP formuld estrategias
alternativas para no detener el avance de las investigaciones por Normativa. En este sentido, las investigaciones

7 Elaboracion propia en base a la informacién entregada por el Departamento de Género y la Direccidn Juridica de la Universidad Diego
Portales.

8 La Normativa establece plazos en dias habiles -excluye feriados, recesos de la universidad y cualquier suspension de la
investigacion/proceso por motivo fundado (ej.: pandemia, licencia médica de la abogada investigadora, etc.). Los plazos totales de la
normativa son 5 dias habiles para la resolucion de apertura de la investigacion (desde la fecha que ingresa la denuncia), 20 dias habiles
para investigar, posible prorroga por 10 dias habiles mas. Emitido el informe, la Comisidn Superior tiene 10 dias habiles para su resolucidn.
Notificada ésta, hay 7 dias habiles para apelar. Si no hay apelacidn, se registra la sancion y se cierra el caso. Si existe apelacién, la Secretaria
General cuenta con 10 dias habiles para resolver.



para avanzar requerian del consentimiento de ambas partes para llevar adelante entrevistas de esclarecimiento
de hechos en linea/virtualmente, por ejemplo. En caso de que una de las partes negara dicho consentimiento, las
investigaciones quedaban formalmente “suspendidas” hasta poder retomar la presencialidad.

Perfil de personas denunciantes y denunciadas

Es de destacar que la amplia mayoria de las personas que realizan denuncias son estudiantes, en tanto que no ha
habido ningun funcionario/a/e que haya sido parte denunciante y sélo un/a docente lo fue®. Asi mismo este patrén
se presenta entre las personas denunciadas (es decir, la amplia mayoria son estudiantes), sin embargo si existe un
numero considerable de docentes en esta categoria. Respecto al género de las personas denunciadas y
denunciantes, las cifras reflejan lo que sucede en otras comunidades'’: la mayoria de las personas denunciadas
son hombres y la mayoria de las personas denunciantes son mujeres'®.

Perfil de denuncias

Estatus
institucional
personas
denunciantes

Pertenencia institucional
(mayor proporcion de casos
de pers. denunciantes y
denunciadas)

Salud y Odontologia
Arquitectura, Arte y Disefio
Medicina Estatus institucional

Derecho personas
Comunicacion y Letras denunciadas

Educacion
Psicologia

54 estudiantes
1 docente

38 estudiantes
15 docentes y/o
ayudantes
1 funcionario/a

Géneros de
personas
denunciantes

Géneros de personas

I 46 mujeres
denunciadas 9 hombres
50 hombres
4 mujeres

9 Cabe aclarar que los/as académicos y funcionarios cuentan con el Reglamento Interno de Higiene Orden y Seguridad, a través del cual
deben canalizar denuncias de acoso laboral y/o acoso sexual segun lo estipula el Cédigo Laboral vigente. En el periodo 2017-2022 sélo se
recibieron 4 (cuatro) denuncias por Reglamento Interno.

10 | as universidades chilenas que cuentan con un/a Ombuds publican anualmente estadisticas de casos recibidos pero sin especificar la
proporcién que refiere a violencia o acoso sexual.

11 Aunque han sido ingresadas a lo largo de los afios denuncias entre mujeres y entre hombres (violencia sexual y/o de género entre
personas de un mismo género).



Medidas de proteccion

Las medidas de proteccién estan dirigidas a proteger a las personas que realizan la denuncia de violencia y a
minimizar el impacto emocional durante la investigacion.

La Ley 21.369 y la Normativa UDP!? proponen medidas como: suspensidon de
funciones, prohibicién de contacto, adecuaciones laborales o curriculares, entre otras.
Desde el afio 2021 se solicitaron y aplicaron medidas de proteccién en 38 casos, entre
las cuales se destacan: no contacto (de oficio desde el 2021); separacion de seccion;
suspension de actividades docente y/o ayudante; y medidas académicas (anulacion
fuera de plazo, ajuste calendario evaluaciones).

38 denuncias han
solicitado y aplicado
medidas de
proteccion (69,1%)

Resolucion por tipo de sanciones

Durante el periodo 2017-2021 sélo hubo dos casos de denuncias que fueron resueltos a través de una resolucién
alternativa de conflicto. En 17 de las 26 (65,3%) denuncias dentro del ambito y que no optaron por resolucion
alternativa, se aplicaron sanciones de las siguientes categorias: 6 amonestaciones verbales, 7 amonestaciones
escritas, 2 suspensién de 1 semestre, 1 desvinculacion, 1 expulsion.

Ratificacion de sanciones

Para el periodo 2017-2021, la Comisién Superior realizd las siguientes modificaciones a las sanciones propuestas
en el Informe de la Direccidn Juridica: a) disminuye sancidén en 1 caso: de suspension de 2 semestres a suspension
de 1 semestre y b) aumenta sancién en 7 casos: 1 de fuera del ambito a amonestacion; 4 de amonestaciones
verbales a amonestacion escrita; 1 de amonestacidn escrita a suspensién de 1 semestre; y 1 de suspension a
expulsién.

Apelacion y resolucion final

Durante el periodo, seis casos han presentado apelaciones frente a la Secretaria General para su resolucién final
quien definié la apelacién de la siguiente manera: a) ratifica en 4 casos la propuesta realizada por la Direccién
Juridica y aprobada por la Comisidn Superior y b) disminuye la sancidn propuesta por la Comisidén Superior en 2
casos (1 caso de expulsidn a suspension de dos semestre y 1 caso de suspension aamonestacion escrita). En ambos
casos la Secretaria General retoma la sancidn propuesta por la Direccidn Juridica que la Comision Superior solicité
modificar.

Medidas de acompanamiento psicolégico

La Normativa propone en su Articulo 69 que el Departamento de Género sera responsable de acciones de atencién
y seguimiento de caracter psicoldgico, médico, social y/o juridico en instancias de orientacidn, acompafiamiento
y apoyo cuando una persona integrante de la comunidad universitaria ha vivido una situacién de discriminacién
y/o violencia contempladas en la Normativa. La presentacidn de una denuncia formal constituira un requisito para
acceder a los servicios de apoyo y orientacién disponibles. Estas acciones son otorgadas por la Universidad a través
de convenios con organismos especializados establecidos por el Departamento de Género. Este acompafiamiento
es ofrecido a todas las personas tanto denunciantes como denunciadas.

A continuacidn, se presenta una sistematizacién de las medidas de acompafnamiento realizadas por la Fundacién
Templanza®:

12 Art. 36 Normativa UDP. Al momento de presentar la denuncia y mientras dure la investigacion, la persona afectada y/o la persona
denunciada podran solicitar a la Direccion Juridica la aplicacién de medidas de proteccidn. Sin perjuicio de lo anterior, la Direcciéon Juridica
decretara de oficio la medida de no contacto entre la persona afectada y la persona denunciada al iniciar el procedimiento, la que se
mantendra hasta el término de éste.

13 Informacién entregada por el Depto. de Género de la UDP.



2019 2020 2021
Derivaciones solicitadas y fichas realizadas 17 14 18
Tratamientos efectivamente comenzados 7 14 13
Tratamientos para personas denunciantes 5 12 9
Tratamientos para personas denunciadas 1 2 3
Total de atenciones realizadas en el afio 81 162 105

Acciones destacadas en la difusion de la Normativa

En esta seccion se visualiza una seleccién de actividades realizadas* en el periodo de investigacién por el
Departamento de Género -junto con otras areas de la UDP como por ejemplo la Direccién de Asuntos
Estudiantiles. El objetivo es dar cuenta de las acciones destinadas a la prevencién de violencias en base al género,

la orientacidn sexual y/o expresidn de género y en cumplimiento de la Normativa — incluidas las capacitaciones
institucionales a los tres estamentos.

Difusion en redes sociales y otros medios

p e Actualizacidn y distribucién de afiches y desplegables de la Normativa (2018)
é: e Encuentros virtuales “Hacia una cultura libre de violencia y discriminacién” (2020)
\ e Cuatro campafias de promocion y prevencién de las violencias en Instagram (“Consentimiento y
Redes Sociales”, 2020)
e Material educativo sobre las violencias contra las mujeres, la violencia contra la comunidad LGBTQ+, la violencia
intrafamiliar y la violencia de género en linea (2021)

Red de Consejeros/as

Q e Jornadas de actualizacidn y capacitacion
e-e e Reuniones de seguimiento y supervision en el transcurso del afio

e Induccion de nuevos/as consejeros/as

Unidades académicas

e Encuentros de capacitacidon a Unidades Académicas sobre su rol en procesos de denuncia (2019 & 2020)

e Documento Orientaciones para Unidades Académicas respecto de procedimientos en
casos de denuncia (2021)
o 4
Funcionarios/as y docentes
I e Mddulo especifico en la induccion online para funcionarios/as nuevos
e Encuentros virtuales “UDP libre de violencia y discriminaciéon” dirigido a
administrativos/as y docentes (2020)
e Capacitacion sobre acoso sexual para personas en roles de direccidn, coordinacion y/o
jefatura (académicos/as o administrativos/as) y mesas directivas de los sindicatos 1y 2 (2020)

Estudiantes

e Presentacidn de la Normativa en jornadas o actividades de induccion realizadas por las carreras
e Incorporacién de la Normativa en la guia para estudiantes de pregrado UDP

*’ e Ciclo de talleres con el titulo “Hombres y masculinidades: relaciones igualitarias para una cultura
del consentimiento” a cargo de llusion Viril (2020)

14 En base a Memorias Anuales de los afios 2019, 2020 & 2021 del Departamento de Género de la UDP.



e Articulacién con el Nucleo de
Lenguaje y Politica de la Carrera de
Ciencias Politicas de la UDP, taller

Capacitacion en consentimiento y relaciones igualitarias para
estudiantes de medicina

“Reflexionando estrategias para
abordar violencias de género en
nuestra comunidad universitaria”
(2020)

La Facultad de Medicina implementd el curso auto instruccional,
desarrollado por el Departamento de Género, sobre Consentimiento
y Relacionas lgualitarias, para todo el estudiantado de la Facultad. En

el mes de noviembre del 2021, 350 estudiantes fueron sumados a
este curso, 90% de los cuales participaron y completaron el curso
cuya duracidn es de 45 a 60 minutos. Esta capacitacion fue
coordinada entre la unidad y académica y el Departamento de
Género, como parte de la implementacién de una indicacién sugerida
por la Comisién Superior en el contexto de una denuncia por la
Normativa.

Estudiantado organizado

e Talleres de capacitacion sobre la
Normativa con Centros  de
Estudiantes y Sesegen (Secretarias
de Sexualidades y Géneros) (2019)

e Trabajo sistematico de
fortalecimiento del didlogo con el
estudiantado organizado (2020)

Metodologia de la investigacion de la Ombuds

La responsabilidad central del rol de Ombuds es realizar un evaluacion de la
implementaciéon de la Normativa en tanto politica institucional de la UDP. La
metodologia de evaluacidon aplicada se centrd en las siguientes estrategias: a) revision
de casos cerrados (2017-2021), b) entrevistas cualitativas con Departamento de

25 personas
entrevistadas
desagregadas por
género:

Género, Direccion Juridica, Comisién Superior, Secretaria General, Red de
Hombres 4 Consejeros/as (14 entrevistados/as); con FEDEP, Centros de estudiantes, Sesegen (7
Mujeres 21 entrevistados/as); y con personas denunciantes y denunciadas (4 entrevistados/as), y

c) revision de documentos institucionales (memorias, reglamentos, etc.).

Se hace notar que el informe presenta una desagregacion de las personas entrevistadas en dos géneros de
acuerdo a los nombres utilizados por los/as participantes. Ninguna otra caracteristica demografica e identitaria
fue recolectada para preservar el anonimato y privacidad de las personas.

Etica y confidencialidad del diagnéstico

En todas las entrevistas sin excepcion (estudiantes, funcionarios/os o académicos/as) se aplicd un estricto
protocolo ético y profesional. El producto de la conversacién fue y es confidencial por ambas partes presentes en
las entrevistas. El consentimiento de participar de la evaluacién fue informado, libre y entregado en forma verbal.
En este informe se han eliminado todas las referencias a situaciones, personas, géneros, fechas y lugar para
asegurar la privacidad y anonimato de las personas que participaron de la investigacion realizada por la Ombuds®®.

Es importante destacar que sdlo se entrevistaron a personas de casos cerrados del afo 2019, de esta manera se
priorizé no exponer a las personas a una re-viviencia de los hechos ocurridos considerando el lapso de al menos 3
afios desde el cierre de las denuncias®®.

Nodos criticos surgidos de la investigacion

A continuacidn se presentan los principales hallazgos de la investigacidn realizada, los cuales analizan y sintetizan
la informacidn proveniente de las 25 entrevistas realizadas durante el afio 2022, la evaluacion de casos realizada

15 La Ombuds trabajé sola en esta investigacion. Nadie de la institucionalidad de la Normativa ha tenido acceso al listado final de personas
entrevistadas. Solo la Ombuds cuenta con las grabaciones de las entrevistas, las cuales seran eliminadas de los correspondientes drives una
vez aprobado el presente informe.

16 | a decision de entrevistar sélo casos del afio 2019 puede haber sesgado algunos de los resultados de la investigacion -aunque este sesgo
se considera menor ya que fueron solo 4 personas finalmente entrevistadas.
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en el afio 2021 y la revisién de documentacidn realizada en 2022/2023. En el Anexo 2 se presenta informacién
mas detallada para cada nodo asi como las recomendaciones de mejoras y cambios surgidas desde las personas
entrevistadas.

Nodos criticos Hallazgos

1. Institucionalidad (+) Cambios positivos desde el 2017 al 2021 (personal capacitado dentro de la
de la Normativa institucionalidad, mejores procedimientos administrativos, sistematicidad en la
aplicacién de la Normatival’)

(-) Confusidn de roles, superposicion de tareas, poca fluidez de informacidn, espacio
limitado para aprendizaje y reconocimiento de buenas practicas.

2. Red de | (+) Fuerte compromiso frente a un cargo voluntario, excelente entrenamiento y
Consejeros/as capacitacion del Depto. de Género, apoyo positivo de jefatura en algunas

Escuelas/equipos

(-) Débil legitimidad de la responsabilidad del cargo en algunas Unidades Académicas,

difusion limitada del rol entre estudiantado, docentes y funcionarios/as de algunas
Escuelas; falta de acceso a informacion sobre el cierre del caso recepcionado por el/la

Consejera
3. Comisidn (+) Fuerte compromiso frente a un cargo voluntario, intentos claros de mejorar
Superior comunicacion con Direccidn Juridica frente a casos complejos, interés en mejorar

conocimientos y habilidades juridicas/legales

(-) Débil legitimidad del cargo en algunas jefaturas, bajo compromiso del estudiantado
con la eleccidon de su representante, habilidades y conocimientos limitados para
sustentar cambios en resoluciones de la Direccion Juridica

4. Proceso de | (+) Cambios positivos en personal con interaccidén con estudiantes, tiempos breves del
denuncia proceso de aplicacién, mejoras recientes al procedimiento (p. ej. audio grabaciones).

(-) Procesos con sistematicidad limitada en la recoleccidon de datos por parte de la
institucionalidad de la Normativa, habilidades limitadas para la comprensién de
lenguaje juridico/legal entre los/as personas denunciantes y denunciadas, carpeta de
casos impresa con inconsistencias en el registro de informacion (ej. impresiéon de
correos electrénicos enviados y de formularios de denuncias completados).

5. Proceso de | (+) Instancia de apelacidn a la resolucidon del caso informada con sistematicidad

apelacion (-) Poca informacion respecto a consecuencias de un cambio de resolucién entre las
partes involucradas

6. Acompafiamiento | (+) Informacién sobre apoyo psicolégico para personas denunciantes y denunciadas
psicoldgico sistematicamente ofrecida, alianzas establecidas con entidades capacitadas

(-) Variabilidad en las percepciones de calidad de la atencién psicolégica recibida sin
criterios e indicadores claros de calidad de servicio

7. Medidas de | (+) Medidas de proteccién activadas desde el inicio de la denuncia, informacién
proteccion entregada a Unidades Académicas en lapsos acotados, variabilidad en el cumplimiento
de las medidas de proteccidn (aunque con monitoreo del Depto. de Género)

17 Cabe destacar que se llevaron adelante tres procesos triestamentales de actualizacidn de la Normativa (fines del 2018, 2020 y 2022), lo
que evidencia un proceso de revisidn permanente por parte de la UDP. Asimismo, la Universidad actualizé y puso en marcha la ultima
actualizaciéon de la Normativa en linea con los requerimientos de la Ley 21369 sobre violencia de género en la educacién superior en enero
2022, meses antes de que se cumpliera el plazo de un afio dado a las universidades.
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(-) Poca claridad sobre quiénes deben ser informadas/os en las Unidades Académicas,
casos puntuales de falta de privacidad y revictimizacién de personas, aplicacion de
medidas no siempre posible durante toda la carrera

8. Difusion de la
Normativa

(+) Cambios en la definicion de ambitos de aplicacidon de la Normativa (en respuesta a
la Ley nacional) generé mayor confianza en la institucionalidad, constantes y
sistematicas acciones de difusidon de la Normativa desde el Depto. de Género, espacios
de dialogo con el estudiantado organizado

(-) Bajo nivel de conocimiento sobre la Normativa, actitud negativa generalizada
(aunque cambiando) hacia el impacto concreto de las resoluciones, estudiantado
organizado poco participante de procesos auténomos de difusion de la Normativa

9. Otras formas de
denunciar

(+) Cambios en la percepciéon que la funa no soluciona el caso, aumento del
conocimiento sobre consecuencias segun el reglamento estudiantil, difusidn
constante sobre el acceso al proceso de denuncia desde el Depto. de Género

(-) Falta de confianza en la institucionalidad de la Normativa, conocimiento bajo sobre
la Normativa, falta de conocimiento de la Normativa entre académicos/as -
especialmente ayudantes

10. Rol de Ombuds (+) Valoracidn positiva de la creacién del cargo en particular de su independencia y

autonomia

(-) Expectativas altas respecto a lo que el cargo puede lograr a través de las
recomendaciones anuales

Recomendaciones de la Ombuds

A continuacidn se presenta un listado de recomendaciones prioritarias las cuales identifican las personas/equipos
con responsabilidad en su cumplimiento. El reporte del cumplimiento o no de estas acciones se realizara en Agosto
2024 y estarad cargo de la Ombuds como parte de las responsabilidades de su cargo segun la resolucion
correspondiente.

Acciones prioritarias recomendadas Areas de aplicacién de la recomendacién
Institucionalidad Otras dreas
1. Establecer un sistema UNICO y profesionalizado | Depto. de Género
de recoleccion de informacion sobre casos entre | pireccién Juridica
el Depto. de Género y Direccién Juridica
2. Establecer un protocolo administrativo de Depto. de Género Unidades Académicas
comunicacién que contemple acceso a Direccién Juridica
informacidn (diferencial) de parte de todas las . .
. S . . Comision Superior
secciones de la institucionalidad de la Normativa )
Red de Consejeros/as
3. Difundir el cargo de Ombudsperson en Unidades | Depto. de Género
Académicas y estudiantado organizado
4. Fortalecer instancias de comunicacién con las | Depto. de Género
Unidades Académicas en particular sobre rol de | comisién Superior
Consejero/a y de la Comisidén Superior Red de Consejeros/as
5. Fortalecer el rol del estudiantado organizado para | Depto. de Género Estudiantado organizado
actuar en instancias complejas que puedan surgir
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Acciones prioritarias recomendadas Areas de aplicacién de la recomendacién
Institucionalidad Otras areas

frente a casos/denuncias paradigmaticas (p. ej. el

rol de Defensor/a Estudiantil).

6. Fortalecer roles institucionales y alianzas de Depto. de Género Instancias de apoyo
apoyo juridico a estudiantes durante el proceso Direccién Juridica juridico interno vy
de denuncia externo

7. Establecer un sistema de monitoreo de calidad Depto. de Género Instituciones externas de
de los servicios de apoyo psicoldgico para las apoyo psicolégico
personas denunciadas y denunciantes

8. Fortalecer el seguimiento de las medidas de Depto. de Género Unidades Académicas
proteccion en las Unidades Académicas e
incorporar en el sistema de recoleccién de datos
Unico de la Normativa

9. Establecer una planificacion anual de acciones de | Depto. de Género Direccion de Asuntos
promocién para la prevencién de discriminacion, Estudiantiles
violencia sexual y/o de género tal como lo define
la Normativa®®

10. Establecer una planificacidn anual de acciones de | Depto. de Género Direcciéon de Recursos
promocién para la prevencién de discriminacién, Humanos
violencia sexual y/o de género tal como lo define
la Normativa?®

18 Titulo X de la Normativa explicita el rol de la Direccidn de Asuntos Estudiantiles en la realizacidn de talleres y espacios de reflexion con
estudiantes en tematicas de no discriminacion, violencia sexual y/o de género.

19 Titulo X de la Normativa explicita el rol de la Direccién de Recursos Humanos en la realizacién de capacitaciones para docentes y/o
funcionarios/as en tematicas vinculadas con no discriminacion, violencia sexual y de género.
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Anexo 1: diagnostico UDP sobre género del Departamento de Género

A modo de contexto institucional en el cual se aplica la Normativa es relevante resaltar algunos de los resultados

de este diagndstico que permiten comprender los
hallazgos de este primer informe. Datos del diagndstico mediante tres canales
metodoldgicos: 1) aplicacidn y analisis de una
encuesta de preguntas cerradas a 2177 personas,
2) realizacion y analisis de 30 entrevistas
semiestructuradas individuales y grupales, 3)
revision y andlisis de 34 documentos

institucionales.

Entre los meses de mayo de 2021 y junio de 2022, el
Departamento de Género de la Universidad Diego
Portales llevé adelante un diagndstico de relaciones de
género, mediante la puesta en marcha de un estudio
encargado al Observatorio de Género y Equidad (OGE)%
en base a 60 indicadores aplicados a los tres estamentos

universitarios:  funcionarios/as, académicos/as y
estudiantes. El objetivo general del Diagndstico fue comprender la dinamica de las relaciones de género, las
vivencias, preocupaciones y percepciones de la comunidad educativa, asi como también el impacto que estas
dinamicas relacionales tienen en las trayectorias estudiantiles, académicas y laborales.

El  diagnostico recolecté también
percepciones respecto de los motivos que
provocan una funa, el propdsito o la

Diagnastico de relaciones de género y estadisticas
desagregadas por sexo en todos los ambitos del quehacer
universitario (UDP, 2022)

¢;0ué tan probable es que una
persona en la UDP reciba
comentarios indeseados sobre su
apariencia?

Los académicos/as y funcionarios/as
reconocen que el grupo que recibe menos
comentarios indeseados sobre su apariencia
son los hombres heterosexuales, mientras
que en general, se considera que el riesgo de
las mujeres y personas LGBTIQ+ es mayor, en
todos los estamentos.

¢0ué tan probable es que una
persona en la UDP sufra
discriminacion?

Para todos los grupos, los hombres tienen las
mas bajas probabilidades de ser
discriminados, mientras hacia las personas
de la diversidad sexual se percibe mayor
discriminacion en todos los estamentos.

¢0ué tan probable es que una
persona en la UDP cometa acoso
sexual?

Los encuestados de los tres estamentos
coinciden en que los hombres heterosexuales
tienen la mayor probabilidad que las mujeres

de cometer acoso sexual.

¢0ué tan probable es que una
persona en la UDP sea agredida
fisicamente?

Hombres y mujeres de los 3 estamentos
consideran que las personas de la diversidad
sexual y las mujeres hetero tienen una mayor

probabilidad de ser agredidos/as/es, en
comparacion a los hombres heterosexuales.

¢0ué tan probable es que una
persona en la UDP sufra acoso
sexual?

La totalidad de los estamentos percibe como
poco probable que un hombre heterosexual
sea acosado sexualmente. Para académicas
y estudiantes mujeres, el acoso sexual es un
problema que afecta principalmente a las
mujeres heterosexuales.

¢ 0ué tan praobable es que una
persona en la UDP sea sancionada
por cometer acoso sexual o laboral?

En todos los grupos, excepto entre
académicos y estudiantes hombres, las
personas LGBTIQ+ son percibidas como con
mayor probabilidad de ser sancionadas frente
a un acto de acoso sexual o laboral, incluso
por sobre los hombres, que son quienes se
sefalaron con la mayor probabilidad de
cometerlos.

20 Fuente: https://genero.udp.cl/recursos-y-documentos/diagnosticos-udp/

funcién de las funas y el o los efectos
percibidos de las funas en la comunidad
universitaria. La razon mas elegida fue la
desconfianza en los procesos de
investigacion frente a casos de acoso,
abuso, y/o violencia de género.

Las respuestas de las estudiantes son
especialmente distintas de los demas
grupos encuestados. Ellas consideran que
la principal razén para la funa es el evitar
gque quien ha agredido lo haga
nuevamente o proteger a otras victimas
potenciales. En el caso de los hombres
académicos y estudiantes, la opcion de
“perjudicar a las personas denunciadas”
sobrepasa el 20% de las preferencias.

El estamento de académicos y de
funcionarios destacan que el ser funado/a
compromete la continuidad laboral y/o
académica, lo que es una consecuencia
mas reconocida que las potenciales
sanciones o procesos administrativos o
judiciales a las que se enfrenta una
persona que realiza una funa.


https://genero.udp.cl/recursos-y-documentos/diagnosticos-udp/

Anexo 2: resultados de la investigacion de la Ombuds

A continuacién se presentan los principales hallazgos de la
investigacion realizada, los cuales analizan y sintetizan la
informacién proveniente de las entrevistas agrupados en
las siguientes categorias:

Las recomendaciones resaltadas en cuadros
provienen de las entrevistas realizadas en
base a un analisis y sintesis de los datos.

Categorias para el analisis y sintesis de la

informacion

Institucionalidad
de la Normativa

Red de Comision Proceso de
Consejeros/as Superior denuncia

Difusion de la Medidas de 6 Acompanamiento Proceso de

Normativa proteccion

Rol de
Ombuds

de denunciar

Otras formas .I
(las funas)

Institucionalidad de la Normativa

Si bien la reglamentacién estipula las tareas de cada parte (Departamento de Género, Direccién Juridica, Red de
Consejeros/as, Comisidn Superior y Secretaria General) existe una percepcidn, entre las personas entrevistadas,
de dreas grises con respecto a los roles de las diferentes instancias de la institucionalidad en el proceso de
denuncia. Por ejemplo, algunas entrevistas mencionan que sus Unidades Académicas no tenian en claro cudles

eran sus roles respecto de la Normativa.

psicologico apelacion

Académicas).

frente a casos/denuncias paradigmaticas.

Recomendaciones sobre la institucionalidad de la Normativa

1. Establecer un organigrama institucional donde la estructura de roles sea clara y precisa para cada persona
a cargo de la Normativa en el Departamento de Género y en la Direccidn Juridica.

2. Mejorar la coordinacidén y comunicacién entre todas las dependencias (incluyendo las Unidades

3. Establecer reuniones sistematicas o jornadas intensivas de evaluacién (por ejemplo, semestrales) para la
revision de los casos cerrados y poder asi crear un espacio de aprendizaje continuo.
4. Fortalecer el rol del estudiantado organizado para actuar en instancias complejas que puedan surgir

5. Visibilizar y promover el rol de la DAE (Direccién de Estudios Estudiantiles) en los procesos de prevencién
de discriminacién y violencia de género y/o sexual con los/as estudiantes.




Red de Consejeros/as

La Red de Consejeros/as es una pieza clave de la institucionalidad de la Normativa que, sin embargo, no recibe la
legitimidad correspondiente por parte de algunas Unidades Académicas como del estudiantado. La eleccion de
ser Consejera/a es voluntario, lo que deriva en una carga adicional a las funciones administrativas y/o académicas.

La ausencia de legitimidad del cargo también se ve reflejada en que algunos/as Directores de Escuela y/o Decanos
de Facultades no dan a conocer el rol al personal administrativo y académico como tampoco al estudiantado.
Finalmente, queda en manos de el/la Consejera informar a sus colegas, a estudiantes y a funcionarios/as sobre
esta primera puerta de entrada hacia la Normativa.

Unanimemente todos los/as Consejeras destacaron positivamente las capacitaciones recibidas desde el
Departamento de Género; lo mas mencionado fue la utilizacién de metodologia de casos y escenarios para simular
recibir a estudiantes. En tanto que un aspecto negativo mencionado fue los horarios de oferta de capacitaciones
(en el almuerzo por ejemplo). Cabe también destacar que una persona se refirié a las capacitaciones como
“ideologizadas” en sus contenidos.

Finalmente, las/os Consejeros entrevistados demostraron su malestar al no recibir informacidn sobre el estado
de los casos que ellos/as hayan derivado. Si bien respetan la necesidad de reserva y privacidad de la informacion,
esto no resta para que la institucionalidad de la Normativa de cuenta de la resolucién, sancidon y medidas de
proteccion resueltas al/la Consejera involucrada.

Recomendaciones sobre la Red de Consejeros/as

1. Reforzar la difusion del rol en cada Facultad y Escuela periddicamente (por ejemplo, semestral)
especialmente para fortalecer los conocimientos sobre las medidas de proteccién y sus implicancias para
las Unidades Académicas. Esta accidn deberia estar conectada con una estrategia de difusién entre el
estudiantado que promueva informacidn sobre la Normativa y el rol de Consejero/a.

2. Continuar con las capacitaciones de manera presencial (con metodologia de casos y escenarios), con
obligatoriedad a todos los Consejeros/as (con la posibilidad de acceder a un certificado), periddicas (cada
semestre) y centradas en tematicas de contencidn emocional, mediacién y acompafiamiento (no sélo
informacidn sobre la Normativa).

3. Disefar una micrositio web (en Canvas por ejemplo) con material de conceptos, situaciones, casos
relacionados con tematicas de la Normativa y que posibilite un intercambio online entre las/os Consejeras
para consultas y dudas.

4. Incorporar a la Red de Consejeros/as en procesos de informacién periddica sobre los casos que ellos/as
han derivado -como minimo informar si el caso se ha cerrado y con qué resolucion.

Comision Superior

La Comision Superior (integrada por un/a representante de cada estamento de la comunidad universitaria:
estudiantes, funcionarias/os, académicos/as) ha presentado regularmente dificultades en su conformacion y
funcionamiento. Una de las razones presentadas por las entrevistas realizadas es la falta de validacién del cargo
por parte de las jefaturas académicas o administrativas y el reconocimiento de la carga horaria que implica dicho
rol. Los cambios de representantes han ocasionado demoras en el proceso final de las denuncias debidas a la
obtencién de conocimientos, la coordinacidn de horarios y el aprendizaje del reglamento a aplicar.

En la mayoria de las ocasiones, la Comisiéon Superior ha ratificado las resoluciones emanadas de la Direccién
Juridica. Aunque cuando, en contadas oportunidades, han cambiado lo aconsejado por esta Direccidn no han
estado claros los argumentos que han llevado, por lo general, a elevar las sanciones estipuladas en el informe final
del caso.

En parte este patron de trabajo de la Comisidon Superior puede ser explicado por la falta de capacitacion en
tematicas juridicas basicas. La Comision Superior para poder ejercer su rol deberia poder contar con habilidades



y conocimientos bdsicos que le permita a conciencia ratificar o modificar una sancidn, por ejemplo — siempre
considerando el informe juridico de respaldo proveniente de la Direccién Juridica.

Un aspecto positivo remarcado por las
personas entrevistadas fue la posibilidad de
acceder las entrevistas de las personas
denunciadas/denunciantes que fueron
realizadas y grabadas online durante los
afios de la pandemia de COVID-19. Esto
permitié que los/as integrantes pudieran
obtener un mayor entendimiento de los
casos. En el regreso al procedimiento
presencial los expedientes deben ser
consultados en forma impresa lo cual ha
llevado a demoras en la elaboraciéon del informe final de la Comision Superior.

Recomendaciones sobre la Comision Superior

1. Revisar el proceso de validacion del rol en la Comisién
Superior con jefaturas correspondientes (por ejemplo,
establecer horas protegidas vis a vis obligaciones minimas
que deben cumplir).

2. Realizar espacios de intercambio de informacién con los
segmentos de aplicacién de la Normativa con el fin de tener
una retroalimentacion, identificar puntos ciegos en su
aplicacion y sefialar buenos procesos colectivos de manejo
de casos.

Proceso de denuncia

Las entrevistas realizadas con personas denunciantes y denunciadas arrojan percepciones negativas del proceso
de denuncia expresadas en aspectos tales como?!: las resoluciones fueron poco claras (presentan contradicciones)
y demoradas (enviadas fuera del plazo estipulado en la Normativa).

Con respecto a percepciones positivas de la aplicacidn de la Normativa, queda en claro para varias personas que,
en comparacion a otras universidades, la UDP entrega rapidez en las resoluciones, cuenta con presupuesto y
recursos a su disposicién destinado a las tematicas de género y fue una de las primeras instituciones de educacion
superior en llevar adelante un reglamento interno sobre violencia -aun cuando no existia la Ley que lo hacia
mandatorio.

Estos afos de funcionamiento de la Normativa han permitido aprender de errores administrativos cometidos y
malas practicas en el trato de las personas denunciantes y denunciadas. Es asi como ha ido mejorando el proceso
de denuncia (formularios, por ejemplo), la estructura de las entrevistas de denuncias, y la comunicacién
sistematica y multicanal sobre la Normativa desde el Departamento de Genero.

Recomendaciones sobre el proceso de denuncia

1. Mejorar la comunicacidn y coordinacidn entre las partes (Direccidn Juridica, Departamento de Género, las
Unidades Académicas/Administrativas) a través de un protocolo interno de comunicacion (por ejemplo, a
quién se copian los correos, quién debe participar del proceso, a quién se informa en las Unidades
Académicas).

2. Respecto de las resoluciones de los casos, se aconsejo contemplar un mecanismo para que el lenguaje
técnico juridico pueda ser traducido a las personas involucradas y que lo puedan entender - en particular
desde la perspectiva de las personas denunciantes. Alguien que actie como traductor/a del proceso
juridico en términos claros y amigables (por ejemplo, qué es lo que implica la medida de proteccion, las
consecuencias de las “funas” durante el periodo de investigacion, qué pasa después de la resolucidn, qué
pueden hacer las personas denunciantes para no temer “represalias negativas” en la vida universitaria,
etc.)

3. Elrol de Defensor/a Estudiantil deberia ser legitimado y promovido desde las instancias del estudiantado
organizado con el fin de que sean una puerta de entrada veraz e informada del proceso de aplicacion de
la Normativa.

21 Es de notar que estos casos corresponden al afio 2019 Unicamente el cual fue un afio complejo en aspectos sociopoliticos en el pais,
donde la Universidad no quedo exenta de estos espacios de agitacion politica.



Proceso de apelacion

El Art. 55 de Normativa establece que las partes
tienen el derecho a apelar de manera formal y
fundada ante la Secretaria General la resolucién
entregada por la Direccidon Juridica y por la
Comisién Superior. La decisién de la Secretaria
General es inapelable.

Recomendaciones sobre el proceso de apelacion

1. Fortalecer la informacién y difusion de la
herramienta de apelacién entre las personas que
estdn involucradas en el caso — establecer un criterio
de informacidn claro con la persona que apela sobre
las consecuencias potenciales del cambio de las
resoluciones/sanciones.

2. Reconsiderar que el proceso de apelacion sea un
trabajo en conjunto entre las diferentes areas de la
institucionalidad de la Normativa -y no simplemente
involucrar a una tercera parte externa al proceso.

Como se observd en un capitulo anterior, el
numero de personas que decidieron realizar una
apelacion es bajo, lo cual se puede deber a que no
quedd clara para las partes la posibilidad de apelar
el fallo final o la percepcién que la decisidn ha sido
tomada, por lo que ya no se puede hacer nada al
respecto. A través de las entrevistas de los casos se identificd que aun cuando las personas no estuvieran
conformes, ellas no apelaron respecto de la resolucidn ofrecida por la institucionalidad de la Normativa.

Acompainamiento psicologico

Las entrevistas realizadas entre las personas denunciantes muestran una polarizacién respecto a la calidad del
acompafiamiento psicoldgico recibido. Por un lado, experiencias negativas con el/la psicologa al que fueron
derivadas, reclamos respecto a la corta duracion del tratamiento ofrecido gratuitamente y que el apoyo
terapéutico no fue ofrecido durante el proceso de
denuncia. En tanto que, por otro lado, se cuenta
con experiencias positivas respecto del/a
profesional a cargo, el proceso de derivacion y la
institucion responsable de este apoyo terapéutico.
Cabe aclarar que el apoyo psicoldgico -articulado
por el Departamento de Género con la Fundacién
Templanza- esta disponible tanto para la persona
denunciante como denunciada.

Recomendaciones sobre el acompanamiento
psicoldgico

1. Fortalecer el monitoreo de los servicios de apoyo
psicoldgico para las personas denunciadas y
denunciantes

2. Potenciar el espacio institucional sobre
masculinidades para los tres estamentos llevado
adelante por el Departamento de Género desde el
afio 2022 -iniciativa de acompanamiento a hombres

que han gjercido violencia La revision de los casos en esta evaluacion

identificd el impacto en la salud mental de los
estudiantes varones que han sido denunciados. No
es la intencidn de esta aseveracion justificar o condonar los actos de violencia denunciados. Es si llamar la atencidn
sobre el desafio de fortalecer relaciones de géneros igualitarias en la comunidad universitaria y de cuestionar
patrones de masculinidad hegemanica violentos en los estudiantes varones. En este sentido, es de destacar que
la actual Normativa, asi como el trabajo del Departamento de Género desde el afio 2022, propone un proceso de
“reeducacion” de los hombres denunciados a través de apoyo psicoldgico con entidades especializadas en trabajo
sobre masculinidades.

Medidas de proteccion

Las personas entrevistadas expresaron preocupacion por los
problemas que les ha traido la aplicacién de las medidas de
proteccion al depender éstas de las Unidades Académicas.
Las Unidades Académicas, a su vez, tienen una tarea
compleja en la ejecucién de las medidas de proteccion, pues
deben ajustar diferentes procedimientos administrativos
(por ejemplo, horarios, secciones, etc.). Los casos

Recomendaciones sobre las medidas de
proteccion
Incrementar la sistematicidad y legitimidad del
seguimiento de las Escuelas en el cumplimiento
de las medidas por parte de la institucionalidad
de la Normativa.




entrevistados se dividieron entre aquellos en donde la Escuela ha cumplido y dado seguimiento a las medidas
resueltas al pasar de los afios; y en otros casos, donde el/la estudiante ha tenido que franquear situaciones de
revictimizacion y revelacién de informacion a personas administrativas y académicas completamente ajenas al
caso.

Difusion de la Normativa

En afios anteriores a la Ley y la reforma de la Normativa (2022), los limites de aplicacién (en qué casos se aplica o
no) la Normativa trajo situaciones conflictivas entre el estudiantado organizado (Centro/ Federacién de
Estudiantes y Sesegen) y la institucionalidad (Departamento de Género y Direccidn Juridica, principalmente). Las
entrevistas mencionan una percepcion generalizada de “miedo a denunciar” debido a 1) que no se logre nada,
que todo siga igual y/o b) que traiga consecuencias en las relaciones entre estudiantes denunciadxs/denunciantes.

Aunque las estrategias de comunicacion y dialogo han sido constantes hasta el dia de hoy por parte del
Departamento de Género, se percibe en las entrevistas realizadas todavia una tensidn -quizas podria deberse a la
relacién desigual institucional entre ambas partes.

Como muestra el reciente Diagnodstico del Departamento de Género y el Observatorio de Género y Equidad (OGE)
presentado en este informe, existe aun hoy un desconocimiento de la Normativa en todos los estamentos
universitarios. La difusidon de la Normativa para que el estudiantado la conozca y sepa de su existencia no ha sido
suficiente desde la perspectiva de Ixs estudiantes y organizaciones estudiantiles.

Frente a esta percepcidn, cabe mencionar que el Departamento de Género constantemente disefia e implementa
nuevas estrategias para llegar al estudiantado (por ejemplo talleres de convivencias con Ixs estudiantes de primer
afio en conjunto con la DAE) utilizando multi-canales digitales y presenciales.

Varias entrevistas mencionan que aunque existe un conocimiento general sobre la Normativa entre Ixs
funcionarios, la percepciéon es que ésta no tiene sentido frente a los reglamentos laborales de convivencia entre
trabajadores/as. En alguin sentido, la Universidad y la institucionalidad de la Normativa no legitiman y difunden la
aplicacion entre funcionarixs -a pesar de las multiples capacitaciones entregadas por el Departamento de Género
en los ultimos afios.

Recomendaciones sobre la aplicacion y difusion de la Normativa

1. Utilizar multi-canales para informar sobre la Normativa (pensar en estrategias comunicacionales
alternativas como micro-sitios en paginas web de las Escuelas/Facultades, una jornada en relacién a
igualdad de género dentro de las Unidades Académicas y las Escuelas; estrategias flashmob??, etc.).

2. Fortalecer los espacios de educacion sexual integral dentro la Universidad como estrategia preventiva o
promover los CFGs (Curso de Formacién General) sobre géneros, sexualidades y violencias.

3. Reforzar la difusidon de la Normativa entre ayudantes y profesorxs jévenes en términos de practicas y
actitudes no permitidas que impliquen cualquier indicio de informalidad potencialmente relacionada con
acoso y abuso sexual - a través de estrategias transversales al interior de cursos insignias de las carreras,
por ejemplo.

4. Explorar alianzas con organizaciones feministas y estudiantado organizado para generar instancias donde
la comunicacion sobre la Normativa sea liderada por ellxs.

Otras formas de denunciar (las funas)

En los ultimos afios, las nuevas generaciones de estudiantes han recurrido a acciones de denuncias por medios
informales -desde las redes sociales hasta pegatinas en paredes de la Universidad. Segln las entrevistas, las
estudiantes, generalmente, recurren a esta estrategia por tres razones fundamentales:

22 Flashmob viene de la suma de los términos flash, destello, y mob, multitud. Se trata de encuentros publicos fugaces en los que un grupo
de gente se reune de forma subita para hacer una accidn conjunta y dispersarse inmediatamente después.



1. Percepcidn negativa respecto de la Normativa: la “Universidad no las toma en serio”, las sanciones que se
aplican no las consideran acorde a lo denunciado, una mala opinidon de cémo se ha implementado la
Normativa, las sanciones no son soluciones efectivas.

2. Falta de conocimiento sobre la Normativa: a pesar de las numerosas y continuas campafas de difusion de
la Normativa por parte del Departamento de Género aun el estudiantado sigue mostrando un bajo
conocimiento sobre el proceso de denuncia.

3. Para que estén alerta: la necesidad de “advertir” a otrxs compafieros, de dar a conocer un precedente
sobre una persona (generalmente un ayudante o profesor joven) que haya sido parte de una denuncia

por violencia de género o sexual.

En algunas entrevistas comienzan a surgir
percepciones que la estrategia de la funa
puede resultar contraproducente cuando
ya hay una investigacién en curso. Por
ejemplo, en alguna ocasién a pesar de que
fueron invitados/as a hacer una funa o
ellos/as mismas estaban motivadas a
hacer una denuncia publica a una persona
en base a su caso u a otros., se tenia
conocimiento que las personas podian ser
sancionadas por el Tribunal de Honor de la
Universidad y por eso no recurrieron a una
funa.

Recomendaciones sobre otras formas de denunciar (las
funas)

Establecer un protocolo claro entre el profesorado y el
estudiantado de no contacto por redes sociales —
particularmente esto debera ser parte de los acuerdos de
aceptacion de una ayudantia o un profesor/a nueva de la
Universidad.
El estudiantado organizado deberia mejorar sus
conocimientos respecto de los pasos de denuncias y
promover una relacion colaborativa con el Departamento de
Género en campanas especificas de difusion.

Rol de Ombuds

bien hecho.

Consejeros/as y Comision Superior).

Recomendaciones sobre el rol de Ombuds
1. La Ombuds debe identificar avances como desafios,
detectar falencias que puede tener la aplicacién de la
Normativa para poder mejorarla y potenciar lo que esta

2. La Ombuds debe realizar un diagndstico de las practicas
de las diferentes instancias del proceso de denuncia
(Departamento de Género, Direccion Juridica, Red de

Las entrevistas fueron una oportunidad de dar
a conocer el rol de Ombuds al mismo tiempo
que se recolectaron las expectativas de los
diferentes estamentos sobre el cargo. En
todos los casos, el rol fue recibido muy
positivamente remarcando la importancia de
ser un puesto de evaluacion independiente
por fuera del proceso de denuncia de casos.




