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Presentacion

M2 Cecilia Gomez Lucas
Presidenta de la CEDU

Este quinto nimero de la Revista Rued@ que tengo el honor de presentar, y que os ani-
mo a leer detenidamente, se ha desarrollado y ve la luz en una situacion extraordinaria y
realmente complicada, que ha afectado de manera muy considerable a nuestra sociedad.
Una situaciéon que ha puesto, por otra parte, de manifiesto la capacidad de nuestro sistema
educativo de ensefianza superior para hacer frente desde una nueva perspectiva a los retos
planteados por esta situacion sobrevenida en condiciones razonablemente satisfactorias, y
que hemos vivido en las defensorias en primera persona.

En este nimero, queremos tener un especial recuerdo para todas las personas que han
sufrido o sufren alguna consecuencia en mayor o menor medida debida a la pandemia origi-
nada por la COVID-19, sobre todo para aquellas que nos han dejado.

Hace ya cinco afios que Rued@ inici6 su andadura, convirtiéndose en un elemento im-
prescindible para facilitar la comunicacion, estimular la colaboracion y el intercambio de
opiniones entre los miembros de la Conferencia Estatal de Defensores Universitarios (CEDU)
para, en definitiva, contribuir a la mejora de la calidad de nuestras universidades, lo que la
convierte, sin duda, en una herramienta estratégica para los fines que se recogen en los es-
tatutos de CEDU.

Pero, ademas, si nos detenemos a leer los articulos que se han publicado en todos los nii-
meros de nuestra revista Rued@, podemos encontrar experiencias acumuladas, ideas cri-
ticas y soluciones aportadas ya en otras ocasiones, que nos pueden resultar de gran ayuda
en el estudio y resolucion de asuntos muy similares a los que nos enfrentamos en nuestro
quehacer diario.

En este nimero de la revista se han recogido ponencias correspondientes a los encuen-
tros anuales celebrados en la Universidad de Leon en 2018 (XXI encuentro), y en la Univer -
sidad de Valladolid en 2019 (XXII encuentro). Como viene siendo costumbre en estos en-
cuentros se tratan temas que previamente han sido propuestos y seleccionados por las/los
Defensoras/Defensores, por lo que realmente resultan de gran interés, fomentandose asi la
participacion y el debate, y proponiéndose posibles soluciones que enriquecen las ponen-
cias. Ademas, generalmente se invita a expertos externos a las defensorias, que aportan una
vision muy enriquecedora sobre cada tema en concreto.

Se recogen en este nimero cuestiones de gran importancia para el desempeiio de nuestra
mision y que también afectan a la gestion universitaria en general. Se incluyen reflexiones
relativas al papel de las defensorias universitarias, y se profundiza en un tema importante
en nuestro desemperio como Defensoras y Defensores, que es el miedo del alumnado a pre-
sentar quejas en la Universidad por las posibles represalias que puedan surgir. Se analiza
también la necesaria coordinacion de las Defensorias con otros drganos de la Universidad
implicados en una misma reclamacion, sobre todo el momento oportuno en que debe pro-



ducirse nuestra intervencion, teniendo en cuenta la posibilidad de colaborar y facilitar la
resolucion de la reclamacion, sin que se considere una imprudencia. Se trata en este nimero
otro asunto de gran importancia en nuestras Universidades como es el de los obstaculos
paralaigualdad de género, ya que se sigue poniendo de manifiesto la existencia de sesgos de
género, evidenciandose que es necesaria la adopcién de medidas firmes para corregirlos, y
que en este sentido las Defensorias deben adoptar un papel muy activo a diferentes niveles.
Otro tema que se estudia es la problematica actual sobre la aplicacién del Reglamento de
disciplina académica de los Centros Oficiales de Ensefianza Superior de 1954 y sobre la que
CEDU ha venido poniendo de manifiesto su preocupacion en los altimos afios, por la falta
de seguridad juridica al no disponer de una normativa reguladora que permita detectar las
posibles infracciones y los medios necesarios para ponerles fin.

El tltimo articulo que recoge este nimero de Rued@ corresponde a un tema de un we-
binar, curso de formacion on line, término al que nos hemos ido acostumbrando durante
la situaciéon de emergencia sanitaria y que trat6 sobre como manejar el comportamiento
irracional de los otros.

Se ha recuperado la seccion “A los ojos Rectorales”, en la que el Rector de la Universidad
donde se ha celebrado el tltimo encuentro estatal, en este caso el Rector la Universidad de
Valladolid, Antonio Largo Cabrerizo, escribe un articulo.

Quiero agradecer el trabajo y el esfuerzo generoso y desinteresado de todas las personas
que han contribuido con sus articulos a la publicacion de este nimero, y muy especialmente
al equipo de la Defensoria de la Universidad de Valladolid, que ha asumido la responsabi-
lidad editorial de la revista desde comienzos de este afo, liderando este proyecto que tan
importante es para nosotros, y que personalizo en su Defensora, Milagros Alario Trigueros.

Para finalizar, creo que es importante insistir en que la revista Rued@ debe tener nece-
sariamente una proyeccion mucho mas alla de nuestras defensorias, por lo que os animo a
asumir una labor de difusién de la misma entre toda la comunidad universitaria, para dar a
conocer el analisis profundo y sosegado, asi como las posibles soluciones planteadas a pro-
blemas que aquejan a nuestras universidades. Todo con el dnimo de mejorar la calidad de las
mismas, siempre desde el respeto y la independencia, sin olvidar nuestra mision, que es la
de velar por los derechos y libertades de todos los miembros de la comunidad universitaria.



A ojos rectorales

Antonio Largo Cabrerizo
Rector de la Universidad de Valladolid

Hace ya mas de dos décadas, en marzo de 1999, comenzaba la andadura de la Defensoria
de la Comunidad Universitaria de la UVa bajo el mandato del Rector Sanz Serna (enton-
ces, y hasta hace muy poco tiempo, Oficina del Defensor de la Comunidad Universitaria).

No fueron comienzos faciles, ya que, aunque su creacion fue acordada por el Claustro
en abril de 1992, bajo la presidencia del Rector Tejerina, se demor6 mas de siete afios
la ocupacion del puesto por el primer Defensor —Tomas Sanchez Giralda—, que fue el
responsable de la puesta en marcha de este servicio, continuado luego por Pilar Abad,
Eugenio Barajay, en la actualidad, Milagros Alario.

La funcidn principal asignada a la Defensoria en los Estatutos de la UVa, “la defensa y
garantiadelosderechos e intereseslegitimos de los miembros de lacomunidad universitaria”,
ha constituido, a lo largo de estas dos décadas, la labor discreta pero fundamental de la
Defensoria. Una labor a la que se han ido afiadiendo en la dltima década la participacion
en la aplicacion del Protocolo de actuacion en materia de prevencion e inhibicion del acoso
en el dmbito laboral de la Universidad de Valladolid (2012), el Protocolo de prevencion y
actuacion frente al acoso sexual y acoso por razon de sexo en el dmbito de la Universidad
de Valladolid (2014), sustituidos desde 2019 por el Protocolo de actuacion en materia de
prevencion e inhibicion del acoso en el dmbito laboraly el Protocolo de prevencion y actuacion
frente al acoso sexual y acoso por razon de sexo para el alumnado de la Universidad de
Valladolid. A estas funciones, se suma la finalidad de contribuir a la mejora de la calidad
y el buen funcionamiento de la Universidad, mediante el diagnéstico y la realizacién de
Informes y Recomendaciones sobre problemas detectados a través de las actuaciones
de la defensoria, dirigidos a las autoridades académicas responsables.

Temas como los tratados en los nimeros precedentes de la Revista RUED@: el plagio
y el fraude, las asignaturas con resultados andmalos, los procesos de anulacién de
matricula, el papel de las Defensorias en la transparencia universitaria, la delimitacion
del derecho de libertad de catedra o la Universidad ante la normativa de proteccion de
datos, constituyen, sin duda, cuestiones relevantes en el quehacer diario de cualquier
universidad. La reflexion pausada y critica que se vierte en estas publicaciones, fruto,
en buena parte, de los casos tratados en las Defensorias, de encuentros y jornadas de
analisis y debate entre defensores/as y adjuntos, aportan, sin duda, una interesante
perspectiva que ayuda a las autoridades académicas en la toma de decisiones y en la
correccion de posibles disfunciones de procedimientos o normativos.

El presente nimero de RUED@ recoge los resultados de los Encuentros anuales de
CEDU celebrados en Le6n y Valladolid, en 2018 y 2019, asi como alguna de las aportaciones
realizadas en la Jornada técnica que, obligada por la situacion del Estado de Alarma, se
realiz6 de forma virtual en junio de 2020.



Se incluyen, entre otras, cuestiones de gran calado en la gestién universitaria, como
la situacion y problemas de aplicacién del Reglamento de Disciplina Académica de los
Centros Oficiales de Ensefianza Superior (8 septiembre de 1954), y su incidencia en
la desigualdad de trato entre estudiantes de diferentes universidades, una norma en
proceso de necesaria derogacion pero con problemas de sustituciéon por otra norma que
ampare a las Universidades en su potestad sancionadora; las cautelas y miedos ante las
represalias que autolimitan alos miembros de lacomunidad universitaria (especialmente
estudiantado), a lahora de denunciar problemas de abuso o mala gestion; el debate sobre
en qué momento procedimental es mas adecuada la intervencién de las Defensorias
en los procedimientos a resolver y, por supuesto, la siempre conflictiva cuestiéon de la
desigualdad de género en las carreras profesionales, constituyen una muestra excelente
delo quelas Defensorias pueden aportar al dia a dia del gobierno y la gestion universitaria.
Todos ellos problemas candentes que se viven cotidianamente en las Defensorias y los
Equipos Rectorales.

El debate y reflexion deben ir acompaiiados de una imprescindible capacidad de
actuacion para proponer soluciones y/o vias alternativas de funcionamiento, que puedan
ser implementadas por las autoridades académicas. Todas estas funciones conllevan,
sin duda, una cotidiana e intensa relacién con todos los servicios de la Universidad v,
especialmente, cpn sus responsables, tanto en los Equipos Rectorales como en los de
Direccion de Centros.

Dado que la figura del Defensor no tiene capacidad ejecutiva, y sus posibilidades
de gestion se basan en su capacidad de analizar y plantear los problemas de forma
clara, asi como de recomendar vias de actuacién razonables, es obvio que el correcto
funcionamiento exige un sistema de relaciones entre Rectorado y Defensoria basado en
tres principios basicos: independencia, respeto y escucha.

Independencia que garantiza la libertad de pensamiento, incluso la discrepancia, y
la opinion “desde fuera”, lo que permite enfrentar posiciones si fuere necesario hasta
conseguir un acuerdo de consenso.

Respeto, que es la base de las relaciones en igualdad y que garantiza la escucha y el
intercambio de ideas como base del acuerdo.

La UVa, en las mas de dos décadas de funcionamiento de su Defensoria, constituye
un ejemplo de aplicacion de estos principios. Desde los diferentes Rectorados que se han
sucedido a lo largo de este periodo, asi como desde los distintos equipos de la Oficina
el Defensor, estos principios de independencia y respeto, escucha y buena sintonia han
constituido las bases de funcionamiento de la relaciéon entre ambos. Un hecho que pone
de manifiesto el sélido anclaje de la Defensoria en la Universidad de Valladolid, mas alla
de las personas concretas que ocupen los cargos en cada momento.



Articulos

La defensoria de la comunidad
universitaria en el contexto de las
defensorias parlamentarias

University ombuds person in the context of the parliamentary ombuds

Paulino César Pardo Prieto
Defensor de la Comunidad Universitaria. Universidad de Ledn
pcparp@unileon.es

Resumen

En Espaiia, la Ley Organica 3/1981 instituyo el Defensor del Pueblo. En los afios poste-
riores, el desarrollo de las autonomias ha dado lugar al surgimiento de figuras paralelas
sujetas en su actividad al respectivo ambito territorial. En el ambito europeo, también los
tratados constitutivos contemplaron esta figura. Por su parte, la figura del Defensor Uni-
versitario se hace operativa por primera vez en la Universidad de Ledn, en 1987, a la luz
de lo previsto en su Estatuto. La Ley Organica 6/2001, de Universidades, propuso para la
institucién las finalidades de “velar por el respeto a los derechos y las libertades de los
profesores, estudiantes y personal de administracion y servicios” y actuar en orden a la
“mejora de la calidad universitaria en todos sus ambitos”; estableciendo, a su vez, que “no
estara sometida a mandato imperativo de ninguna instancia universitaria”. A partir de
esos datos, de su tradicion previa y, teniendo siempre a la vista la regulacién del Defensor
del Pueblo nacional, si bien cada Defensoria ha elaborado su modelo y a pesar de la diver-
sidad, dominan los rasgos comunes.

Palabras clave: Defensoria universitaria; Defensor del Pueblo espafiol; Procurador del
Comun; Defensor del Pueblo europeo;

Abstract:

In Spain, LO 3/1981 instituted the Ombudsman. In the following years, the development
of the autonomies has given rise to the appearance of similar bodies subject in its terri-
tories. At the European level, the constitutive treaties also contemplated this charge. The
institution of the Spanish University Ombuds becomes operational for the first time at the
University of Ledn in 1987 in accordance with its own Statutes. The Spanish Basic Law on
Universities, number 6/2001, added new purposes for the institution of University Om-
budsman, including to watch over the rights and freedoms of the academic staff, students,
and administrative and support staff, and working towards improvements in all aspects
of the quality of universities. The Law also established that the functions of the Ombuds
person should not be subject to the orders or under the control of any part of a university’s
organization. On this basis, combined with their individual precedents, the various Om-
budsman’s Offices have developed their own institutional models. Despite this diversity,
certain common features predominate.



Keywords: University Ombuds person; European and Spanish Ombudsman’s Offices: Om-
budsman of Castile and Leon.

Sumario. 1-Estatuto del Defensor del Pueblo espafiol, de los Defensores autondmicos y del
Defensor del Pueblo europeo. 2-La Comunidad Universitaria a la que se dirige la Defenso-
ria. 3-Una encuesta para conocer la realidad de las Defensorias de la Comunidad Universi-
taria espariolas. 4-Principales resultados. 5-Algunas conclusiones.

1. Estatuto del Defensor del Pueblo espaiiol, de los defensores autonomicos y del Defen-
sor del Pueblo europeo

La naturaleza y funciones del ombuds vinculado a los poderes publicos se presenta con unos
caracteres muy similares. A continuacion, me referiré a ellos, haciendo un recorrido por el au-
tondmico Procurador del Comun, el nacional Defensor del Puebloy, en el ambito supraestatal,
el Defensor europeo. Comprobaremos hasta qué punto pueden identificarse aquellos caracte-
res dentro de la institucion de la defensoria de la comunidad universitaria.

La defensoria es una institucion vinculada a las camaras parlamentarias: que, en su
ambito territorial, desempefia tareas de promocion, garantia y proteccion de los derechos
ciudadanos frente a las administraciones y organismos dependientes, funciones generales
dentro de las que suelen identificarse explicitamente ciertas labores especializadas=.

Por el tipo de competencias que tiene atribuidas, suele requerirse de la persona titular que
cumpla unos requisitos de los que se deduzca su autoridad, independencia, eficacia, integridad
o0 experiencia, algo en lo que redunda la necesidad de mayorias cualificadas para su eleccién
o0 la determinacion de términos para el ejercicio del cargo diferenciados de aquellos previstos
en las instituciones cuya actividad supervisan:. Incurrir en faltas que determinen la pérdida de

1Es un “alto comisionado” de las Cortes Generales o de la correlativa asamblea autondmica; véanse, respectivamente, el
art.1dela Ley Organica 3/1981, de 6 de abril, del Defensor del Pueblo (BOE de 7 de mayo) y el art. 1de laLey 2/1994, de 9
de marzo, del Procurador del Comtn de Castilla y Ledn (BOE de 29 de marzo). Es la “persona elegida por el Parlamento
Europeo”, art. 228 Version consolidada del Tratado de la Unién Europea y del Tratado de Funcionamiento de la Unién
Europea (2012/C 326/01) y art. 1 del Estatuto del Defensor del Pueblo Europeo, aprobado por Decision del Parlamento de
9 de marzo de 1994 (DO L 113 de 4.5.1994), modificada por las Decisiones de 14 de marzo de 2002 (DO L 92 de 9.4.2002)
y de 18 de junio de 2008 (DO L 189 de 17.7.2008).

2 Al Defensor del Pueblo, le corresponde “la defensa de los derechos comprendidos en el Titulo I de la Constitucion, a cuyo
efecto podra supervisar la actividad de la Administracién” pero también, por ejemplo, las funciones del Mecanismo Na-
cional de Prevencion de la Tortura de conformidad con la Constitucién, la presente Ley y el Protocolo facultativo de la
Convencién contra la tortura u otros tratos o penas crueles, inhumanos o degradantes (art. 1y DF Unica de la LO 3/1981
asi como los arts. 19 a 22 del Reglamento del Consejo Asesor del Mecanismo). El Procurador, ademds de aquella tutela
general, “supervisa la actuacion de la Administracién regional, entes, organismos y de las autoridades y del personal”,
por ejemplo, a través del control de la politica de transparencia (art. 1 de la Ley 2/1994). La institucion europea, podra
“cooperar con instituciones y 6rganos de los Estados miembros encargados del fomento de la proteccion de los derechos
fundamentales” y “contribuird a descubrir los casos de mala administracién en la accion de las instituciones y 6rganos
comunitarios, con exclusion del Tribunal de Justicia y del Tribunal de Primera Instancia en el ejercicio de sus funciones
jurisdiccionales, y a formular recomendaciones para remediarlos” (art. 2 del Estatuto); en el ejercicio de su actividad
promotora, por ejemplo, ha dirigido a la Comisién una Recomendacién sobre “El uso de las lenguas oficiales de la UE
en la comunicacion con el ptblico - Recomendaciones practicas para la Administracién de la UE” (29 de junio de 2020).

w

El Defensor del Pueblo espafiol y el Procurador del Comin se eligen por mayoria de 3/5 entre ciudadanos que estén
en el pleno ejercicio de sus derechos (art. 3 LO 3/1981; art. 5 Ley 2/1994); la Defensoria europea, podra recaer en “una
personalidad que tenga la ciudadania de la Unidn, se encuentre en pleno disfrute de sus derechos civiles y politicos,
ofrezca plenas garantias de independencia y retina las condiciones requeridas en su pais para el ejercicio de las mas al-



aquellos requisitos, la negligencia en el cumplimiento de las obligaciones y deberes del cargo
o la incompatibilidad apreciada por las camaras, determinan el inicio de procedimientos de
cese que, eso si, van acompariados de procedimientos que tratan de garantizar al maximo la
posicion de la persona titular y el buen funcionamiento de la institucion:.

En el desarrollo de sus funciones, dispone de plena autonomia e independencia, no esta
sometido a mandato imperativo ni recibe instrucciones de ninguna autoridad; investiga
y resuelve los expedientes conforme a su propio criterio y la persona titular es inviolable
en el ejercicio de su cargos. La garantia formal de su independencia conlleva, al mismo
tiempo, la incompatibilidad de su desempefio con cualquier mandato representativo; car-
go politico o actividad de propaganda politica; la permanencia en activo dentro de la Ad-
ministracion publica; con la afiliacién o el desemperfio laboral o de funciones directivas en
partidos politicos, sindicatos, asociaciones; el ejercicio de las carreras judicial y fiscal o, en
general, con cualquier actividad profesional, liberal, mercantil o laborals.

Para realizar con eficacia su misién, administraciones y poderes publicos estan obligados
a auxiliar, con caracter preferente y urgente, a las defensorias; las limitaciones relativas al
acceso a expedientes o documentos no podran ser sino aquellas expresamente determina-
das por la Ley. El incumplimiento de esa obligacién por personas o entidades puede conllevar
distintos tipos de sanciones laborales, administrativas o penales o, en su caso, la inmediata
intervencion de los parlamentos o el propio poder judicial, que facilitaran el rapido y mas am-
plio cumplimiento de lo requerido por el defensor, sin perjuicio de un posterior reproche que,
en lo que respecta a la institucion, dara lugar al sefialamiento explicito en la memoria anual
0, incluso, a un expediente separado’. Lo que no podran hacer las defensorias es intervenir en
cuestiones que estén pendientes de resolucion judicial o hayan sido objeto de la mismas.

La actuacion de las defensorias se produce de oficio o a instancia de parte, proponien-
do a los organismos, autoridades y personal al servicio de las administraciones afec-
tadas cuantas advertencias, recomendaciones y recordatorios relativos a sus deberes
legales considere oportuno; sugiriendo la modificacion de los criterios utilizados para
la produccion de actos y resoluciones o, en su caso, sefialando pautas al érgano legis-
lativo competente o a la Administracion para la modificaciéon de normas o del modo de

tas funciones jurisdiccionales o posea experiencia y competencia notorias para el ejercicio de las funciones de Defensor
del Pueblo” (art. 6 Estatuto).

4 Asi, el Defensor del Pueblo, cesara por “...actuar con notoria negligencia en el cumplimiento de las obligaciones y debe-
res del cargo” y se decidira, por mayoria de las tres quintas partes de los componentes de cada Camara” (art. 5.1,4 y 5.2
LO 3/1981) la misma circunstancia y mayoria prevista en la Ley 2/1994, que también contempla “la inhabilitacién para
el ejercicio de los derechos politicos declarada por sentencia firme” y la “incompatibilidad sobrevenida apreciada por
las Cortes de Castilla y Le6n”. En el ambito europeo, a peticién del Parlamento, el Tribunal de Justicia podra destituir
al Defensor “si éste dejare de cumplir las condiciones necesarias para el ejercicio de sus funciones o hubiere cometido
una falta grave” (art. 8 Estatuto).

5Véase el art. 6 LO 3/1981y el art. 1 Ley 2/1994. La persona titular de la Defensoria europea: “ejercera sus funciones con
total independencia y atendiendo al interés general de las Comunidades y de los ciudadanos de la Unién. En el ejercicio
de sus funciones, no solicitara ni admitira instrucciones de ningtin Gobierno ni de ningtin organismo”; ademas: “Se
aplicaran al Defensor del Pueblo y a los funcionarios y agentes de su secretaria los articulos 12 a 15 y 18 del Protocolo
sobre los privilegios e inmunidades de las Comunidades Europeas” (arts. 9.1y 10.2 Estatuto).

6 Véase el art. 7 LO 3/1981, en similar sentido, art. 8 Ley 2/1994 y art. 10 Estatuto.
7Véanse los arts. 19 y 24 LO 3/1981; 3, 16, 18 Ley 2/1994 y 3y 4 Estatuto.

8 Art.17.2 LO 3/1981; art. 12.2 Ley 2/1994; art. 2.7 Estatuto.



ejecutarlas o interpretarlas, si considera que conducen a un resultado injusto; contra
su decision no cabe recurso, pudiendo, en ocasiones, sefialar un plazo maximo para el
cumplimientos. Desde luego, sin renunciar a conciliar la solucién de los procedimientos
cuando ello sea posiblerx.

Elemento comn a todas las defensorias es la rendicion ante el drgano legislativo de un
informe ordinario anual acerca de sus actuaciones en el que presenta sistematicamente
aspectos cuantitativos y cualitativos de su labor (nimero y caracteristicas de las quejas
recibidas, de los procedimientos seguidos de oficio; de sus resultados, del sentido de sus
intervenciones y recomendaciones, etc.). Dichos informes suelen ser complementados por
otros extraordinarios, relativos a cuestiones que merecen a juicio del érgano un trata-
miento mas pormenorizador.

Comun es también la prevision de distintas formulas de cooperacion con instituciones
analogasw. Se trata de una eventualidad que debe merecer la consideracion de las defen-
sorias de la comunidad universitaria, tanto en los planos nacional e internacional (cuando
se trata de entidades o federaciones de entidades estatales o supranacionales) como en los
ambitos autonémicos.

En el caso de Castilla y Ledn, las universidades publicas han ido habilitando convenios
con el Procurador del Comun que estan dando interesantes frutos en los dltimos afios.

El convenio responde a unas clausulas tipo pactadas por las personas titulares de cada
una de las instituciones y rubricadas por las representaciones de las partes, en nuestro caso,
el Procurador del Comun y cada uno de los rectores de las universidades interesadas.

Se prevé como objeto de la colaboracién fortalecer el desarrollo de los derechos y liberta-
des de los miembros de la Comunidad Universitaria, para ello se seguiran tres mecanismos:

1. La Defensoria podra instar la actuacion del Procurador del Comun en aquellos te-
mas cuyas especiales circunstancias entienda aconsejan la intervencions.

2. ElProcurador del Comun, en la tramitacién de quejas referidas a la Universidad, po-
dra recabar la colaboracion del Defensor de la Comunidad cuando estime que puede
contribuir a la mejora, agilidad y eficacia de sus gestionesx«.

3. El Defensor de la Comunidad Universitaria remitira periédicamente al Procurador
del Comun una relaciéon nominal de las quejas que hayan tenido entrada en su ofi-
cina en dicho periodo, a fin de detectar posibles duplicidades por haberse dirigido
simultaneamente el ciudadano a ambas institucioness.

9 Véanse los arts. 12,19 y 20 Ley 2/1994; 5 y 6 Estatuto; 17, 28 y 30 LO 3/1981; en este sentido, el Defensor del Pueblo es-
pariol esta también autorizado a interponer recurso de amparo y de inconstitucionalidad ante el TC, art. 29.

10 Art. 9 LO 3/1981; art. 20 Ley 2/1994; art. 5 Estatuto.

1 Art. 32 LO 3/1981; arts. 2y 31 Ley 2/1994; art. 3, apartados 7 y 8 Estatuto.
12 Art. 12 LO 3/1981; art. 4 Ley 2/1994; art. 5.1, primer inciso, Estatuto.

13 Clausulas 1 a 3 Convenio ULe.

14 Clausula 5 Convenio ULe.

5 Clausula 6 Convenio ULe.



2. La comunidad universitaria a la que se dirige la defensoria

El Sistema Universitario Espafiol lo constituian en el curso 2018-2019 un total de 83 uni-
versidades, 50 publicas y 33 privadas«. Del total de casi 1.600.000 estudiantes universita-
rios, 1.300.000 lo eran de Grado; 210.000 de Master y 90.000 de Doctorado. Llamativamente,
aunque las mujeres constituyen el 55% del estudiantado de Grado y Master, el porcentaje
desciende al 50% en el Doctorado y, sobre todo, son importantes las diferencias por sexos
en las ramas de Ingenieria y Arquitectura: Hasta un 75,2% de los matriculados y un 71,5% de
los egresados fueron hombres. Por el contrario, en la rama de Ciencias de la Salud, eran poco
mas del 29% el porcentaje de los hombres matriculados y egresados.

El136% de los estudiantes de nuevo ingreso en el curso 2014-2015 finaliz6 sus estudios en
el tiempo tedrico y el 49% de los estudiantes de nuevo ingreso en el estudio del curso 2013-
201/ finaliz6 con un afo de retraso como maximo. En torno al 15% abandono sus estudios,
sibien, ese abandono ofrece cifras porcentuales muy distintas en algunas titulaciones; sen-
siblemente superiores para ingenierias y arquitectura, inferiores para Ciencias de la Saluds.

El Personal Investigador contratado lo constituian 26.000 trabajadores, el Docente e
Investigador, ascendia a 123.000; el de Administracién y Servicios, a 62.000v. Dentro del
PDI publico, 104.000 trabajadores, el 41% son funcionarios y, de ellos, 10.800, Catedra-
ticos de Universidad; 27.500, Titulares de Universidad, y 3.700 Titulares de Escuela Uni-
versitaria. Entre los contratados, la mitad son asociados y el 20% del total, Ayudantes y
Contratados Doctores. Son cifras que evidencian una notable precariedad y deficiente re-
tribucion. Entre los 30 y los 60 afios, se da una paridad de hombres y mujeres, salvo en
ambitos de conocimiento como las ingenierias, agricultura, ganaderia o servicios, donde
la masculinizacion alcanza hasta el 80% en algun caso=.

El porcentaje de gasto de personal (Capitulo I) sobre gasto total es del 65%; el porcentaje
de gasto en bienes y servicios (Capitulo II), el 14%. Del lado de la financiacion, el porcentaje
que proporcionaron las tasas y precios ptblicos sobre los ingresos totales fue del 17%, sien-
do el grado de dependencia de la financiacién de las Comunidades Auténomas del 65%:.

3. Una encuesta para conocer la realidad de las Defensorias de la Comunidad
Universitaria espaiiola

Durante el curso 2018/2019, la Defensoria de la Comunidad Universitaria de la Universi-
dad de Led6n envié una propuesta de Reglamento al Rectorado de la Universidad solicitan-
do fuera sometido a aprobacion del Claustro, con ese motivo, quisimos conocer el estado
actual de la institucion, integrando en nuestro nuevo reglamento aquellos desarrollos mas
funcionales y avanzados contemplados por las defensorias espafiolas.

16 MINISTERIO DE UNIVERSIDADES. Datos y cifras del sistema universitario espafiol. Publicacidn 2019-2020, edit. Secretaria
General Técnica del Ministerio de Ciencia e Innovacion, Madrid, 2020, pp. 8-9.

171bid., p. 25.

18 Ibid., pp. 41V sS.

19 Ibid., pp. 8 y 107 y sS.
20 Ibid., pp. 110 V¥ sS.

2 Ibid., p. 105.



La Ley Organica 6/2001, de Universidades, al regular la figura del Defensor Universita-
rio, inicamente prevé que:

Para velar por el respeto a los derechos y las libertades de los profesores, estudiantes
y personal de administracion y servicios, ante las actuaciones de los diferentes érganos y
servicios universitarios, las Universidades establecerdn en su estructura organizativa la
figura del Defensor Universitario. Sus actuaciones, siempre dirigidas hacia la mejora de la
calidad universitaria en todos sus dmbitos, no estardn sometidas a mandato imperativo
de ninguna instancia universitaria y vendrdn regidas por los principios de independencia
y autonomia.

Hay, pues, unos altos fines previstos para la institucion (“velar por el respeto a los de-
rechos y las libertades de los profesores, estudiantes y personal de administracion y servicios”
|/ “mejora de la calidad universitaria en todos sus dmbitos”) y hay una regla de oro para su
funcionamiento (“no estard sometida a mandato imperativo de ninguna instancia univer-
sitaria”). Sobre esos mimbres, cada una de las universidades espafiolas ha construido su
propio modelo de Defensoria aunque, como veremos, en todas ellas imperan, como un
tronco comun de buscada referencia, los caracteres habituales de las defensorias de los
poderes publicos y, en particular, del Defensor del Pueblo estatal.

A continuacidn, se ofrecen los resultados de esta encuesta en la que participaron 48
universidades, dos tercios de las asociadas a la Conferencia Estatal de Defensorias Univer-
sitarias. Ilustra, por tanto, muy bien el panorama de la institucién en Espafia. Este trabajo
solo fue posible, por tanto, gracias a la colaboracién de todas ellas>.

. Principales resultados.

| : @
1. Quienes son los posibles titulares de la (2)

Defensoria de la Comunidad Universi- 3)

taria: (1) Personalidad no universitaria de (4)

prestigio; (2) Profesores, Personal de Ad- (5)

ministracion y Servicios, Estudiantes, Per- (6)

sonalidad no universitaria de prestigio; (3) v e s e

Profesores, Personal de Administracion y

Servicios, Personalidad no universitaria de
prestigio; (4) Profesores, Personal de Ad-
ministracion y Servicios; (5) Profesores; (6)

Profesores, Personal de Administracion y 3
Servicios, Estudiantes. 3 @
2;;
2. LaDefensoria dispone de un registro pro- 5
pio e independiente para los escritos que ° No st

le son dirigidos.

22 Mi agradecimiento a cada una de las Defensorias de las Universidades participantes y a la CEDU, en especial, por su
apoyo y ayuda en la elaboracién del muestreo y exposicion de los resultados, a su Presidente, el Prof. Antonio Garcia
Ruiz, asi como al Prof. Emilio Olias Ruiz, de la Universidad Carlos III, y a mi predecesora en la Defensoria de la Comu-
nidad Universitaria de la Universidad de Ledn, Profa. Marta Elena Alonso de la Varga.



La defensoria de la comunidad universitaria en el contexto de las defensorias parlamentarias

3. La persona titular del cargo podra ser someti-
da a expediente disciplinario por razén de las
opiniones expresadas o por las actuaciones
acometidas en el legitimo ejercicio de sus fun-

ciones.
4. El tratamiento del cargo, se asimila a efectos = @
protocolarios a... 25
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5
0 | —
Vicerrector Otro Decano Vicedecano
35
5. El tratamiento del cargo, se asimila a efectos i @
economicos a.... 2
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; L]
0 | —
Vicerrector Otro Decano Vicedecano
1 ©
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6. Eltratamiento, se asimila a efectos de descarga -
docente a.... "
5
; H B =
Vicerrector Otro Rector Decano
7. El presupuesto de la Defensoria viene estable- @ oo | @
cido: (1) Por el Claustro (2) Auténomamente (2)] Aetromnen |y
por la propia Defensoria (3) Mediante la parti- .
cipacion conjunta de la Defensoria y Rectorado/

Claustro/Consejo Social/Otro (4) Por el Recto-
rado.

8. Lapersona titular de la Defensoria puede asis-
tir a peticion propia: (1) A las sesiones de los
o6rganos colegiados de Gobierno (2) A las sesio-
nes de los 6rganos colegiados de la Universidad
(3) Alas sesiones de los 6rganos colegiados de
Gobierno y a las sesiones de los 6rganos cole-
giados de la Universidad (4) No se ha previsto
expresamente tal posibilidad.

3
0+
. @

“@

18140 %)

-10(21,3%) @

12255 %)

9. ¢Las candidaturas a Defensor/a se presentan (1)
libremente o ha de cumplirse algtn requisito (2)
previo por parte de los posibles candidatos? (3)
(1) Si, libremente, (2) No, a propuesta del (4)
Rector, (3) No, a propuesta de un nimero de (5)

9(19,1 %)

8(17%)

12255 %)

2 En este grafico y los siguientes, las indicaciones “otro” corresponden a: Deusto, Universitat de Valéncia, Granada, Cantabria,
Universitat Politecnica de Catalunya, Universidad Internacional de Valencia, Antonio de Nebrija, Alicante y Universidad Pontificia
de Salamanca. Llega a ser Rector, en las universidades ptblicas, o bien figuras especificas de las universidades privadas.
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10.

11.

12.

13.

14.

claustrales, (4) No, se requiere un nu-
mero minimo de firmas que avalen la
candidatura, (5) No, otro requisito.

La eleccion por el Claustro de la perso-
na titular de la Defensoria » ¢ Qué tipo de
mayoria requiere en primera vuelta? 1)
Mayoria simple (2) Mayoria absoluta de
los integrantes del claustro (3) Mayoria
cualificada superior

La eleccién por el Claustro de la perso-
na titular de la Defensoria ¢/Qué tipo de
mayoria requiere en segunda vuelta?
(1) Mayoria simple (2) Mayoria abso-
luta de los integrantes del claustro. (3)
Mayoria cualificada superior.

¢Esta prevista la convocatoria del pro-
ceso de eleccion en un plazo anterior a
la expiracion del mandato de modo que
no se dilate la terminacién del mismo?

La titularidad de la Defensoria es in-
compatible con el ejercicio de otros
cargos... (1) De gobierno de la Universi-
dad; (2) De gobierno de la Universidad
+ representacion de la Universidad; (3)
De gobierno de la Universidad + repre-
sentacion de la Universidad + caracter
politico fuera de la Universidad + orga-
nicos en partidos politicos y en sindica-
tos (4) De gobierno de la Universidad +
representacion de la Universidad + sin-
dicatos; (5) De gobierno de la Universi-
dad + representacion de la Universidad
+ organicos en partidos politicos + sin-
dicatos.

Se ha previsto la remocién de la perso-
na titular de la Defensoria por el Claus-
tro.... (1) Por actuar con notoria negli-
gencia o mala fe; (2) Por incumplir las
obligaciones y deberes de su cargo; (3)
Ademas por otros motivos.

35
30
25

)]
(2)
(3)
(4)
(5)

41 (97,6 %)

o |-
G) |-

24 Entre las publicas, excepcional es la regulacion de la Universidad Politécnica, al prever el sufragio directo por la Co-
munidad Universitaria.



15. Para que la remocién prospere se requiere en
ultima instancia una votacion con: (1) Mayoria
simple. (2) Mayoria absoluta de los integrantes
del claustro. (3) Mayoria cualificada superior.

16. ¢LaDefensoria dispone de uno o masadjuntos...? En
la generalidad de las defensorias disponen de ad-
juntos: Antonio de Nebrija, Granada, Extremadura,
Malaga, Universidad Politécnica de Madrid, Sevilla,
Oviedo, Universidad Rey Juan Carlos, Universidad
Nacional de Educacion a Distancia (UNED), Alca-
la (UAH), Universidad Auténoma, Zaragoza, Uni-
versitat Politecnica de Valencia... Difieren entre si
acerca del caracter, eleccién, consideracion, etc. En
algunos casos, hay dos adjuntos y pertenecen a un
sector distinto de la persona titular de la Defenso- @
ria, asi sucede por ejemplo en Leén, o tres adjuntos
pertenecientes a cada uno de los sectores de la co-
munidad universitaria, como es el caso de Vallado-
lid..

89,4%

17. La Defensoria presenta su memoria anual al
Claustro y la publica seguidamente en medios de
difusion facilmente accesibles para todala comu-
nidad universitaria.

@ Dos afos
@ Tres afios
Cuatro afios

18. El mandato de la persona titular de la Defensoria
tendra una duracion de...

® Cinco afios
@ Seis 0 mas arios

19. ¢El mandato es renovable?s

20. La Defensoria, junto a las tareas habituales expre-
samente atribuidas por la Ley de Universidades...
(1) Colabora en los procedimientos de prevencion
de acoso; (2) Colabora en los procedimientos de
prevencion de acoso, Participa en la actividad de
la unidad de igualdad; (3) Colabora en los procedi-
mientos de prevencion de acoso, Organiza jorna-
das y cursos; (4) Colabora en los procedimientos
de prevencion de acoso, Organiza jornadas y cur-
sos / participa en la actividad de igualdad, se retine
con los representantes de la Comunidad Univer-
sitaria con cierta periodicidad; (5) Propone textos
articulados para su aprobacion por los 6rganos de t5(@57%
gobierno de la Universidad. J o 2

29 (69 %)

27 (643 %)

25 Entre las defensorias que respondieron a la encuesta, no es renovable en dos universidades cuyo mandato es de cuatro afios:
Universitat de Valéncia y Las Palmas de Gran Canaria: Ni en otras siete que prevén un mandato de cinco afios: Oberta de Ca-
talunya, Vigo, Alicante, Sevilla, Islas Baleares, Las Palmas de Gran Canaria y Universitat Jaume I de Castell.



5. Algunas conclusiones

Por una parte, hemos comprobado hasta qué punto las Defensorias de la Comunidad Uni-
versitaria espafiolas se han configurado en paralelo a sus homélogas insertas en los pode-
res publicos (defensorias del pueblo estatal, europea y autondmicas):

- Asumen tareas de promocion, garantia y proteccion de los derechos frente ante la ac-
tividad administrativa de la Universidad, su personal y sus organismos dependientes.

- Estan generalmente comisionadas por los claustros, que se muestran en el papel de
camaras de representacion de la comunidad universitaria.

- De la persona titular, se exige autoridad y autonomia. Requieren habitualmente
mayorias cualificadas para la eleccion o cese; se establecen términos para el ejer-
cicio del cargo diferenciados de los previstos para la renovacion del claustro o del
rectorado; no esta sometido a mandato imperativo, investiga y resuelve los expe-
dientes conforme a su propio criterio, la persona titular es inviolable y supuestos
de incompatibilidad, mas o menos amplios, garantizan formalmente su caracter
independiente.

- Acttan de oficio o a instancia de parte, la administracién universitaria ha de facilitar
su tarea investigadora. No obstante, les es vetado intervenir en cuestiones que estén
tramitandose administrativamente o hayan sido objeto de resolucion administrativa.
Una de sus caracteristicas mas sefialadas es la actividad mediadora.

- La presentacion y defensa ante el claustro de la memoria anual, procediendo luego a
su publicacion, es una de sus actividades distintivas, asi como la realizaciéon de infor-
mes particulares en la medida que sea considerado pertinente para el mejor ejercicio
de su accion.

Los resultados de la encuesta efectuada, mas alla de ciertas diferencias, nos dejan tam-
bién aspectos centrales que con asiduidad forman parte de las defensorias universitarias
espafiolas. Destacadamente, los que indicaré a continuacion:

- Latitularidad de la Defensoria esta previsto recaiga sobre todo en Profesores y Perso-
nal de Administracion y Servicios aunque también puede recaer sobre Estudiantes e
incluso personalidades de prestigio ajenas a la comunidad universitaria. En la actua-
lidad, Girona hace uso de esta Gltima figura y, en la Universidad de Le6n, por ejemplo,
de los nueve defensores que han ejercido el cargo durante estos arios, dos fueron es-
tudiantes.

- La persona titular esta particularmente protegida durante su mandato y, para garan-
tizar su independencia y el correcto cumplimiento de sus funciones, rara vez se pre-
vé que su candidatura dependa de la voluntad del rector, aunque si del Claustro o de
un ntmero de avales dentro de la comunidad universitaria; es elegida a menudo por
una mayoria cualificada de claustrales; puede ser removida por causas graves, tasadas
por los reglamentos; no ostenta cargos representativos dentro de la Universidad (en
ocasiones, tampoco fuera); suele contar con un presupuesto elaborado de manera au-



tonoma; esta habilitada para asistir a reuniones de 6rganos y comisiones de caracter
ejecutivo.

Por lo general (en las universidades ptiblicas), formalmente se asimila el cargo a vice-
rrector y también lo estd su retribucion y su descarga docente. Mas plural es, en cam-
bio, su posicion en la Universidad privada. También varia la duraciéon del mandato,
predominando la prevision de entre tres y cuatro afios renovables o bien, cinco afios
por una sola vez.

Las defensorias tienden a garantizar la discrecion sobre las quejas habilitando un
registro especifico distinto del general; colaboran en los procedimientos de preven-
cion de acoso, organizan jornadas y cursos relacionados con los derechos de estu-
diantes, trabajadores y profesores, asi como con la calidad del sistema universitario;
cooperan en acciones y érganos de caracter social, particularmente, interactiian con
los representantes de la Comunidad Universitaria y estan presentes en las unidades
de igualdad. Un importante porcentaje de defensorias proponen, ademas de reco-
mendaciones, textos articulados para su aprobacion por los drganos de gobierno de
la Universidad.
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Resumen

Es habitual en el funcionamiento de las Defensorias Universitarias que cuando se pre-
sentan consultas, quejas o comunicacién de hechos que pueden ser objeto de denuncia e
inspeccidn, éstas vengan acompaiiadas de expresiones de aprension, temor o, inclusive,
explicitas reservas por miedo a sufrir represalias. La confidencialidad y neutralidad debi-
das en las actuaciones no siempre ofrecen la seguridad emocional y real que las personas
que se quejan o informan esperan, requieren o necesitan. Las universidades como orga-
nizaciones son contexto de manifestacion de temores y miedos comunes ante conductas
inadecuadas con los efectos perniciosos que muestra la literatura. La cuestion de las po-
sibles represalias hacia informantes y denunciantes y la manera de atender y prevenirlas,
detectarlas y perseguirlas mediante definiciones de politicas explicitas y protocolos de
actuacion es la reflexion que apunta este trabajo.

Palabras clave: quejas, miedos, represalias, comportamiento no ético, defensorias universidad

Abstract

It is common in the normal performance of the University Ombudsmen that when there
are queries, complaints or communication of facts that may be the subject of a complaint
and inspection, they are accompanied by expressions of apprehension, fear or, even, ex-
plicit reservations for fear of suffering reprisals. Due confidentiality and neutrality in pro-
ceedings do not always offer the emotional and real security that complainants or reporters
expect, require or need. Universities, as organizations, are a context for the manifestation
of common fears and fears of inappropriate behavior with the harmful effects shown in the
literature. The question of possible reprisals against informants and whistleblowers and
the way to attend and prevent them, detect them and prosecute them by means of explicit
policy definitions and action protocols is the reflection pointed out in this work.

Keywords: complaints, fears, retaliation, unethical behavior, ombudsmen
Sumario. 1-Introducciéon. 2-Aclarando conceptos basicos. 3-El miedo en las organizacio-

nes. Principales efectos. 4-Miedo en la Universidad como organizacion. 5-Conclusiones.
6-Referencias.

! Basado en la ponencia presentada a la Sesién 1: El miedo ante la presentacion de una queja: posibles consecuencias por la
ausencia de confidencialidad. XI Encuentro Estatal de Defensores Universitarios. CEDU (Le6n, octubre 2018).



1. Introduccién

El presente trabajo pretende estimular la reflexion sobre los fenémenos y manifestaciones
de las emociones del miedo en el contexto organizacional, como entramado en el que se
sittian los temores y reservas de los miembros de la comunidad universitaria a la hora de
desempeiiar sus funciones, tener un desarrollo educativo o profesional razonable y hacer-
lo con garantia de salud y bienestar personal y social. Para ello, se suceden varios pasos.
Tras un repaso sucinto del campo semantico del miedo en términos convencionales pero
también psicoldgicos y psicobioldgicos, que habra de aportar un lenguaje comin y una
mejor comprension de las etiquetas o variables. Seguira una escueta revision de los efectos
seflalados en la literatura sobre el impacto del miedo en las organizaciones y su funciona-
miento. Posteriormente extenderemos esa reflexién a la Universidad como organizacién
educativa y cientifica que implica procesos complejos de gestion.

2. Aclarando conceptos basicos

2.1. Miedo, ansiedad, angustia...

El miedo es una emocién basica y necesaria que ha servido evolutivamente para garantizar la
supervivencia de la persona en entornos potencialmente hostiles. Puede llevar a reacciones
como alejarnos de todo aquello que pueda resultar peligroso para nuestra integridad, quedarnos
quietos hasta que laamenaza desaparezca o plantarle cara como Gltimo recurso cuando no que-
da otra alternativa. Esta funcién adaptativa posee un valor innegable para las distintas especies.

El término ansiedad proviene del latin anxietas, refiriendo un estado de agitacion, in-
quietud o zozobra del animo. La ansiedad es parte de la existencia humana, todas las per-
sonas la sienten en un grado moderado, siendo una respuesta adaptativa. Se le recono-
ce como una de las sensaciones mas frecuentes del ser humano, y se muestra como una
emocion complicada y displacentera que se manifiesta mediante una tensién emocional
acompariada de un correlato somatico. Por lo comun, el término ansiedad alude a la com-
binacion de distintas manifestaciones fisicas y mentales (a menudo implicando alerta y
activacién) que no son atribuibles a peligros reales, 1a cual se manifiesta en forma de crisis
(pudiendo llegar al panico) o bien como un estado persistente y difuso (Sierra, Ortega y
Zubeidat, 2003). También se habla de ansiedad como rasgo (de personalidad neuroética,
como tendencia recurrente a percibir y reaccionar ansiosamente) o como estado (mas si-
tuacional, transitorio y variable).

La caracteristica mas definitoria de la ansiedad es su cardcter anticipatorio, su capaci-
dad de prever o sefialar un peligro o amenaza para el individuo, lo que se completa con su
funcion activadora y facilitadora de la capacidad de respuesta del individuo, resultando en
un mecanismo bioldgico adaptativo de proteccion y preservacion ante posibles dafios. No
obstante, si la ansiedad supera la normalidad en cuanto a intensidad, frecuencia o dura-
cioén, o bien se activa con estimulos no amenazantes para el organismo, provoca manifes-
taciones patoldgicas, tanto a nivel emocional como funcional (Vila, 1984).

Otros términos relacionados son la angustia y el panico que se suelen asimilar sobre
todo cuando se habla de crisis de angustia o ataque de pdnico. Resultante de la activacion de



miedo (a veces extremo: a morir, a perder el control o la cordura, desconexion de si o de la
realidad) se acompaiia de repercusiones organicas llamativas (temblores, ahogo, nauseas,
molestias toracicas, palpitaciones y aceleraciéon cardiaca, paralizacién, sudoracion,
mareos o desmayo...). En condicione menos criticas o agudas es un sentimiento vinculado a
situaciones de desesperacion, donde la caracteristica principal es la pérdida de 1a capacidad
de actuar voluntaria y libremente, de dirigir sus propios actos.

La angustia puede ser adaptativa o no, en funcion de la magnitud con la que se presenta
y del tipo de reacciones que se presentan en un momento dado; la proporcion, intensidad
y duracién de las anomalias marca la pauta para su patologia. “La angustia normal no
implica una reduccion de la libertad del ser humano, mientras que la patolégica refleja una
reaccion desproporcionada respecto a la situacion que se presenta, siendo mas corporal,
primaria, profunday recurrente; este tipo de angustia es estereotipada, anacroénica (revive
continuamente el pasado) y fantasmagorica (imagina un conflicto tal vez inexistente)”
(Ayuso, 1988, en Sierra, Ortega y Zubeidat, 2003, pag. 28).

2.2 ...y las relaciones entre ellos

Ansiedad y miedo son emociones cercanas y tienen expresiones similares en su conste-
lacion de elementos. Algunos las consideran diferentes niveles de lo mismo. Se aprecian
pensamientos de peligro, sensaciones de aprension, reacciones fisiologicas y respuestas
motoras. También son reacciones funcionales y adaptativas para la supervivencia indivi-
dual y colectiva. Pero la ansiedad provoca una respuesta mas difusa en su objeto, menos
orientada, sin identificacion clara de la causa, es mas una aprension. Mientras el miedo es
una alteracion que se manifiesta ante estimulos presentes, la ansiedad se vincula a la an-
ticipacion de riesgos futuros, indefinibles e imprevisibles.

De otro modo, el miedo en correlacién con la angustia nos enfrenta a una amenaza
que no se diferencia mucho en sus elementos fisioldgicos y subjetivos. Por un lado, el
término miedo se aplica a lo que se entiende como una reaccién normal ante un estimu-
lo amenazante o ante una situacidn de peligro claramente identificable en el ambiente:
es reconocible la causa del sentimiento, hay una explicacion racional, existe incluso la
posibilidad de un fracaso/dario real. En la angustia, por otro lado, se carece de objeto de-
finible y claro, los sentimientos no son tan claramente motivados y existe una respuesta
anticipatoria.

De forma parecida se han comentado las confusiones entre conceptos de ansiedad, an-
gustia y estrés. El estrés ha sido abordado desde un modelo integrador bio-psico-social
que en su enfoque psicolégico concibe el estrés como estimulo, como respuesta y/o como
interaccién entre ambos. La distincion entre ansiedad y estrés resulta mas compleja en la
actualidad dado solapamiento entre una y otro; aunque pueden diferenciarse al considerar
la importancia de los procesos fisiolgicos en el estrés frente a los sentimientos subjetivos
implicados en el estado de ansiedad. El estrés se diferencia de la ansiedad y la angustia (v.
Sierra, Ortega y Zubeidat, 2003, pag. 50) al considerarse como un resultado del desborda-
miento del individuo frente a las demandas del ambiente, mientras en la ansiedad se produ-
ce una reaccién emocional ante una amenaza que se manifiesta a nivel cognitivo, fisiologi-
co, motor y emocional; la angustia surge cuando se percibe una amenaza a la existencia del
individuo, a sus valores morales y a su integridad tanto fisica como psicolégica.



Una vision grafica de las emociones del miedo puede representarlas en funcién de su
duracion e intensidad (ver Figura 1), y cabria afiadir otras dimensiones no representables
con facilidad como si se trata de un elemento subjetivo o real, difuso o concreto.

Figura 1. Niveles y términos de las emociones del miedo

Alta | Estrés, Fobiay
ansiedad duradera trastornos,
:g 0 rasgo indefension
§ Temor, Angustia
_ malestar,
ansiedad controlable Crisis de Panico
Baja Alta
Intensidad

Fuente: Ampliado de Jerico (2006)

2.3. La indefension aprendida y sus consecuencias

Descubierta por Seligman (inicialmente, en animales), la indefension aprendida se
muestra como incapacidad para reaccionar tras haber sido sometido a castigo o estimu-
lacién aversiva, sumiéndose en una actitud de resignacion, miedo y ansiedad, aun cuando
cambien las condiciones y posibilidades de escapar o evitarlos. En seres humanos se ha
reconocido también ese patron de comportamiento caracteristico de personas sumidas
en un estado de impotencia y depresion tras haber estado expuestas a castigos o dafios
aparentemente aleatorios e inevitables, habiendo tratado de escapar mediante acciones
no exitosas. Su permanencia en el tiempo se evidencia como conducta disfuncional que
a menudo requiere ayuda profesional y que suele mostrarse como una creencia limitante
que lastra el desarrollo personal y la autoestima. La indefension aprendida suele estar muy
presente en personas socializadas en sistemas sociales con un régimen muy autoritario,
que se distingue por el castigo y las bajas recompensas. Si en casa o en la escuela o si se ha
sido victima de actos de violencia fisica o psicolégica durante la infancia, es mas probable
que en la etapa adulta no se defienda ante las dificultades o agresiones y sélo sepa prote-
gerse desde la depresion y la desesperanza (Casado, 2018).

Entre los efectos de la indefension aprendida se citan los siguientes:

a) Aunnivel emocional, el miedo se enquista de forma permanente lo que limita o impide
la posibilidad de dar salida a la rabia que favoreceria el defenderse.

b) Anivel cognitivo predominan pensamientos de derrota, que le hacen sentirse incapaz
de hallar remedios al problema y que a la postre lleva a la resignacién de que “debe ser
asiy no hay nada que hacer”.

¢) Anivel fisiolégico se produce la contradiccion entre la activaciéon “simpatica” de caraa
afrontar el peligro o amenaza de un modo reactivo y adaptativo pero en la medida que
no se consigue afrontar la situacion para la que se ha activado, se genera una reaccion
“parasimpatica” que permite la desactivacion fisioldgica, y en lugar de una relajacion,



lo que se da es un bloqueo en la respuesta contraproducente ante una situacion hostil
o adversa.

d) A nivel conductual y como efecto de los procesos anteriores, hay una dilacién en la
respuesta voluntaria que va extinguiendo la reaccion de huida o lucha. La persona se
bloqueay queda congelada sin buscar alternativas de afrontamiento.

Parece que la personalidad y el enfoque mas optimista o pesimista pueden influir en la
interpretacion de las situaciones, en su impacto, efectos y en la responsabilidad que se asu-
me en ellas. Por lo que la forma de recibir o afrontar las situaciones “amenazantes o doloro-
sas” es relevante para poder interrumpir el ciclo disfuncional que antes se ha descrito.

Como otros comportamientos aprendidos, las reacciones ante el miedo pueden ser modi-
ficadas, a través de estrategias alternativas que ayuden progresivamente, a afrontar las difi-
cultades y los conflictos de un modo mas adaptativo y favorable ante situaciones aversivas;
entre otras cosas asumiendo en lo posible cierto control o capacidad de contener lo que sucede.

3. El miedo en las organizaciones. Principales efectos

Las emociones juegan un importante papel en el comportamiento humano y por tanto
también lo hacen en el ambito de las organizaciones y los procesos que en ellas se desa-
rrollan. Dentro del repertorio emocional, aquellas que se relacionan con el miedo (en esa
variedad que se ha esbozado antes) han recibido atencion en los estudios sobre el compor-
tamiento organizacional y sobre los efectos que tienen en las personas, el desemperio y los
resultados organizacionales.

Diferentes perspectivas organizacionales han considerado la dimension positiva y ne-
gativa para los resultados organizacionales que tienen el repertorio de emociones asocia-
das al miedo (Jeric6, 2006; Ryan y Oestreich, 1991; Suarez, 1997; Thongsukmag, 2003). Sin
embargo, en la literatura las derivaciones negativas han recibido fundamentalmente mas
inspeccion durante los Gltimos 30 afios.

El miedo tiene efectos sobre los trabajadores en su dimension psicolégicay fisica (priva
de autoestima, de la oportunidad de aportar a las metas de la organizacion, provoca que se
callen y no comenten los errores, etc.). Pero también tiene efectos en los resultados orga-
nizacionalesy sus componentes. En ciertas condiciones el miedo y la hostilidad pueden ser
una fuerza negativa dominante dentro de una organizacion.

Siguiendo trabajos como el de Bedoya y Velasquez (2014) y Bedoya y Garcia-Solarte
(2015) que a su vez hacen revision de la literatura disponible al respecto, se pueden iden-
tificar distintas facetas y dimensiones en los que las emociones del miedo se manifiestan
en las conductas de personas y organizaciones.

e Alteracion del clima y cultura organizacional
e Bajo rendimiento y éxito de la organizacion
e Deterioro de relaciones laborales

e Disminucion o baja productividad

e Enfermedadesy trastornos



e Incapacidad para tomar decisiones

e Pérdida de talento, creatividad e innovacion
e Resistencia al cambio

e Silencio de los empleados

Tanto la creatividad como la innovacion necesitan de un sentimiento de seguridad que
evite el miedo a ensayar o expresar ideas nuevas, que evite el temor al juicio y a ser cri-
ticado o hacer el ridiculo. Sin esa sensacion de aceptacion, se inhiben estas propuestas
o novedades. Ademas, la emocion de temor o angustia a un nivel psicobiolégico provoca
una mayor activacion de la fisiologia emocional, una focalizacién preventiva que evita o
reduce la capacidad de pensamiento racional, la concentracion y la ideacion creativa. Tra-
bajos como los de Kriegesmann, Kley y Schwering (2007) ponen el énfasis en la gestion
de los riesgos y los errores creativos para evitar el bloqueo de la innovacion. Una condena
excesiva de los errores, una evaluacion negativa, genera miedo a cometerlos y bloquea la
innovacién y no estimula la creatividad organizacional. Esto se afirma también el estudio
de Asad y Al-Dubaisi (2008) sobre las barreras a la creatividad. Para Urda y Loch (2013)
las emociones influyen en el comportamiento de diversos modos que son relevantes para
el desempefio de los procesos y que esta emocion de miedo inhibe la voluntad de los tra-
bajadores a tomar iniciativas e incita a que eviten riesgos que podrian aportar una mejora
continua y favorecer el cambio organizacional.

A un nivel individual, la prolongacion en el tiempo de los estados de alerta, estrés y mie-
do con sus reacciones psicoldgicas y fisiologicas puede acabar afectando a la salud laboral y
calidad de vida de las personas. Como consecuencia puede incitar al consumo, afectar nega-
tivamente la salud, suprimir el bienestar psicoldgico y complicar las relaciones familiares.

En este sentido pueden existir desencadenantes externos objetivos, pero puede perma-
necer mas alla de ellos (Gimpelson y Oshchepkov, 2012). Los momentos de crisis, despidos
y regulaciones de empleo, por ejemplo, se han asociado con el incremento en los indices
de absentismo por trastornos cardiovasculares e incluso aumento de tasas de mortalidad
asociadas. La inestabilidad y el miedo a perder el puesto se han vinculado con este aumen-
to de las enfermedades (v. Vahtera et al. 2004). También pueden darse miedos patolégicos
con afectacion en la salud fisica, procesos mentales y conductas (en modo de fobias, pani-
co, trastornos obsesivos...).

Aun nivel organizacional, los rendimientos y desempefio se pueden ver alterados por el
absentismo, rotacion, sustituciones y relevos, retrasos, costes de formacion del personal,
insatisfaccion de clientes o usuarios.

Los efectos negativos sobre el desemperio y la productividad desde el principio estuvie-
ron en el foco de las investigaciones sobre el miedo en las organizaciones. Mas alla de los
bloqueos individuales en la actividad o accién ligada a su puesto (que se han sefialado) pue-
den, por ejemplo, general la tendencia a ocultar o falsificar datos para ofrecer resultados
aceptables o buenos y evitar sanciones o ser represaliados. Esto origina efectos adversos en
la organizacion ya que se pierde una vision objetiva y real del funcionamiento interno.

Una consecuencia de esos procesos reactivos al miedo puede afectar a la toma de de-
cisiones, que se encuentra comprometida por el manejo de informacién y conocimientos



adecuados a la situacion. La ambigiiedad e incertidumbre suele atenazar las decisiones de
ciertas personas con mayor responsabilidad como gerentes y directivos, que se ven obli-
gados a afrontar las ambigiiedades, fluctuaciones y dilemas que estan fuera de su zona de
confort o seguridad. Un ejemplo puede verse en el trabajo de Guénin-Paracini, Malsch y
Marché (2014) sobre los auditores, quienes pueden obviar datos o evitar procesos con-
frontativos y que podria acabar ofreciendo una vision incompleta o distorsionada; otra
muestra en el de Coget, Haag y Gibson (2011) sobre directores de cine a la hora de tomar
decisiones irracionales y parciales.

No aislado de lo anterior, esta claro que las emociones del miedo estan ligadas y de-
penden del comportamiento de directivos y de la eficacia de su gestion. También los su-
pervisores tienen efecto en la génesis de emociones positivas, frente a las negativas, para
vincularlas con mejores desempefios y resultados. La presencia de diversas emociones ne-
gativas y entre ellas el miedo, puede limitar la influencia social de los lideres formales y
reducir la disposiciéon a cumplir con lo no esencial, tendencia a maximizar el descanso o
permisos, y otras conductas. Por otro, lado el recurso al miedo ha sido nuclear en los esti-
los coercitivos de control y direccién. La posibilidad de castigo produce reacciones que no
lleva a efectos deseados como la ansiedad, la reduccion del esfuerzo, la desconfianza y la
depresion, desde luego siendo abono a un clima no cooperativo y atemorizado (v. Zoghbi-
Manrique, 2006).

Como se ha dicho los empleados pueden optar por callar y mantener el silencio, evitan-
do consecuencias negativas que tanto para su situacion laboral como su promocion pro-
fesional puede tener el comentar asuntos delicados. Distintos autores (Fapohunda, 2016;
Milliken y Morrison, 2003; Milliken, et al., 2003; Ryan y Oestreich, 1991) relacionan el tema
del miedo en el lugar de trabajo con el sentimiento a posibles consecuencias como resultado
de hablar o de contar preocupaciones y errores asociados a los fendmenos organizaciona-
les. Se prefiere no sefalar problemas, evitando asi ser sefialados o culpados por ellos, que
sus supervisores perciban amenazas o reaccionen con deseos de represalia. Eluden también
el asilamiento o la exclusion grupal, ser juzgados como empleados polémicos o reclaman-
tes, dariar las relaciones, perder aceptacién o apoyo. Callar para mantener el estatus, perder
oportunidades promocionales o entrar en controversias. Ademas, es una reaccion amplia en
la plantilla. Muy pocos se sienten comodos compartiendo los problemas o lo hacen restrin-
giendo los aspectos y personas con quienes los comentan. Se habla mas del trabajo que de los
problemas de la organizacion. Pocos confian en que sirva para algo o que sean escuchados.

Pohler y Luchak (2014 ) ya pusieron de manifiesto la importancia de sistemas organiza-
cionales y de gestion de recursos humanos que permitan y activen la voz de los empleados
en combinacion con los sindicatos. Morrison, See, y Pan (2015) en tres estudios compro-
baron como el sentimiento de impotencia o indefension, carecer de poder, correlacionaba
y explicaba el silencio de los empleados, pero a la vez, que la expresa aperturay disponibi-
lidad de los managers lo contrarrestaba y evitaba. Algo que Donaghey et al. (2011) ya habian
planteado al considerar que las practicas directivas organizacionales eran responsables
del mantenimiento estructural y de la perpetuacion del silencio.

Esto lleva a pensar que el clima de relaciones laborales y la cultura organizacional se
ven implicados cuando las emociones del miedo cunden entre los empleados, abunda la
desconfianzay se percibe un ambiente de amenaza continua. Es 16gico pensar que la moral



de los empleados esta dafiada. El clima organizacional resulta amenazante, la comunica-
cion no fluye con soltura, puede haber divisiones departamentales o suspicacias, falla la
cooperacion, la participacion no es adecuada o es baja y se rehiiyen las novedades, innova-
ciones o contribuir a las necesidades de calidad o cambio. Esto afecta tanto al potencial de
los empleados como a la efectividad organizacional. Pueden darse respuestas de sumision,
no se toman riesgos, las decisiones se toman basadas en procesos intuitivos o con foco
en informacion personal. También se ha encontrado una mayor tendencia a no asumir
responsabilidades, un aumento de las excusas, la justificacion o la negacién (v. Hareli,
Shomrat y Biger, 2005). La cultura del miedo si enraiza en la visién de la organizacion
limita el conocimiento organizacional compartido, ya que el dominio de este se considera
una fuente de poder en un entorno peligroso.

Por supuesto, la resistencia al cambio es el otro corolario de este clima y cultura or-
ganizacionales. En la medida que el cambio puede amenazar las pocas seguridades o las
estrategias de afrontamiento ante riesgos y emociones de miedo, las tradiciones y cos-
tumbres que dan seguridad y las practicas consolidadas se convierten en anclajes ante la
incertidumbre de escenarios nuevos o sobre los que hay poca informacion. De ahi que una
mayor y sistematica comunicacion y participacion sobre cambios sobrevenidos o por asu-
mir, contrarresta la inseguridad y amortigua el miedo y sus respuestas negativas.

Todos los inconvenientes apuntados se viven con su especificidad de complejidad y efec-
tos en los distintos niveles individuales, grupales y organizacionales, adoptando matices en
cada uno. Martinez-Jurado (2017) hace énfasis en elementos llamativos y comunes:

e La psicologia del temor convierte la esencia de las organizaciones en reactiva, en lugar
de proactiva.

¢ El modo supervivencia se convierte en el comin denominador de cualquier actividad
profesional, desembocando en un espiritu falto de autocritica y de asuncion de respon-
sabilidades.

e El continuo afectivo que se genera va desde la hostilidad encubierta hasta la animad-
version mds profunda y abiertamente declarada.

e Elcirculo vicioso de la ansiedad y el estrés sostenido hunde sus raices en la indefension
aprendida, pudiendo llegar a hacer mella en el equilibrio mental y la salud fisica de los
profesionales.

e También afecta a las creencias y los valores tanto individuales como colectivos. La es-
peranza queda asi arrinconada en el mostrador de objetos perdidos, mientras el talento
migra y se oscurece cualquier atisbo de proyeccion hacia el futuro.

4. Miedo en la Universidad como organizacién

4.1. Tipos de miedo, necesidades y actores de la comunidad

Resulta evidente que las universidades son organizaciones formales que plasman en con-
crecion la institucion de la educacion superior. Por tanto, muchas de las apreciaciones que
se han comentado sobre el efecto de las emociones del miedo en el funcionamiento orga-
nizativo e institucional son totalmente aplicables. Mas aiin cuando las universidades se



ubican en un entorno donde existe una tensién constante entre habitos y tradiciones cen-
tenarias y exigencias y retos de una sociedad marcada por la globalizacién, la cibernéticay
diversos problemas sociales, econémicos y culturales.

Autores y divulgadoras como Jeric6 (2006, 2010), plantean el choque del paradigma del
miedo en la gestion y el sistema “No-Miedo” basado en el talento, el cambio y la innovacion.
En el contraste entre ellos se destaca un contexto en el que la competencia existente en el sis-
tema economico es imprevisible y los mercados inestables, los clientes (usuarios) son libres
de elegir, se va a requerir innovacion y creatividad, y el desarrollo del potencial de los profe-
sionales que ademas deben ser creadores. Por tanto, ya no sirve un enfoque de previsibilidad,
repeticion de tareas, obediencia y automatismos, clientes cautivos y un miedo toxico. No es
que el miedo o cautela ante los riesgos deba ser obviado o eliminado, ya que tiene un compo-
nente adaptativo y funcional, sino que lo que se rechaza es el miedo “t6xico”, paralizante y
contrario a la innovacion, al talento, la creatividad y la asimilacién de los cambios.

De ahi que su propuesta se base en desmenuzar los tipos de miedo mas comunes en las or-
ganizaciones en las que se da una gestion que se apoya en esa familia de emociones. Por otro
lado, se oponen novedades en los mecanismos de actuacion-gestion entre los que menciona
el proyecto de empresa (organizacion), el poder y la autoridad, el sistema de gestion de re-
cursos humanos, lacomunicacién y el liderazgo. Si hacemos una adaptacién y ampliacién de
su proposicion al contexto universitario se podria visualizar como en la Tabla 1.

Tabla 1. Necesidades y miedos asociados

Necesidad o motivacion Miedo a... Miedo extendido a...

Perder trabajo, no conseguir empleo o medio de
Basicas-supervivencia subsistencia (empleabilidad), pobreza, precarie-
No supervivencia,  dad, pérdida econémica o de oportunidades (v.g.

(b1ene§tar y co,b?rtura carencias basicas,  perder una beca...).
de estandar minimode  g3nciones o dafios
vida) Agresion fisica, conducta amenazante, abuso
verbal

Rechazoy

exclusién Expulsién del grupo, rechazo y aislamiento, no
Afiliacién y vinculacion ser atendido o ser postergado, discriminacién,

Verguenzay desafecto, relaciones toxicas

separacion

Fracaso No titularse, no estabilizarse, promocionar, o

‘s < - ser reconocido. Miedo al error, riesgos y toma
Logro, éxito, promociéon estancamiento, . . "
. de decisiones. Ausencia de feedback positivo por
sanciones ..
esfuerzo y rendimiento.

Poder, influencia Debilitamiento, Perder autoridad, liderazgo o influencia, no ser
(estatus) impotencia elegido, perder un puesto jerarquico

Al cambio y Perdida/alteracion de roles o puestos deseados,
Conjunto Estabilidad- perdida de alteracion de condiciones de trabajo o laborales.
Seguridad seguridad en logro Movilidad forzosa. Desestructuracién o deterioro

de necesidades de reglas legales y atribuciones.

Fuente: Adaptado-ampliado de Jerico (2006) y Thongsukmag (2003)




Tabla 2. Miedos comunes en estamentos y personas de la comunidad universitaria

Personas, grupo

0 estamento

Miedos comunes

Estudiantes

Suspender, repetir, fracasar

Gastos por pérdida de becas o por recargos

Rechazo, exclusion por comparieros

Enfrentamientos o represalias de docentes (v.g. reclamar examen o presentar queja / po-
sibles represalias en otras asignaturas/ evaluaciones posteriores; aceptar abusos como
tener que comprar su libro); o de compaiieros (aceptar novatadas...)

Discriminacion, no igualdad de oportunidades

Formacion inadecuada y perdida de empleabilidad

Personal de

Inestabilidad laboral, pérdida de empleo o puesto

Restriccion o perdidas oportunidades de promocion

Cambios en condiciones de trabajo o laborales.

Dificultades para cubrir horarios, exigencias tecnoldgicas y conciliacion.

Innovaciones organizativas, procedimentales o técnicas poco soportadas o impuestas que

Administracion - .,
.. alteran desempeiio y valoracion laboral
y Servicios (PAS) . . . ~
Enfrentamientos con usuarios (docentes, estudiantes, otros compaiieros).
Acoso moral o sexual. Aislamiento
Represalias por supervisores o cargos
Conflictos y dilemas éticos
Inestabilidad laboral,
Bloqueo en carrera profesional, estancamiento
Requerimientos y exigencias crecientes
Impacto en conciliacién familiar y vida personal
Personal Pérdida de oportunidades de investigacion y visibilidad o desarrollo profesional e intelectual
Docente e Enfrentamientos con otros usuarios (estudiantes, colegas, PAS o supervisores).
Investigador Acoso moral o sexual
(PDI) Aislamiento
Malas evaluaciones de su docencia (por estudiantes o centros)
Conflictos y dilemas éticos o deontoldgicos.
Pérdida de identidad o autoridad como docentes o investigadores
Represalias por supervisores o cargos
Pérdida de representatividad y seguidores
Representantes Pérdida de visibilidad
.. Pérdida de poder de negociacion e influencia en toma de decisiones.
estudiantiles y .
sindicales Luchas o desgaste entre grupos o rivales.
Rupturas y discrepancias internas
Represalias por supervisores o cargos
o peaade oo s )
investigacién P‘erd'lda‘de poder de negociacion e influencia 'en toma d? <€lec1§10nes
o de centros y Limitaciones en acceso a recursos, prerrogativas y/o privilegios
Toma de decisiones controvertidas o impopulares que menoscaben su apoyo “politico”
facultades
Que los recursos no alcancen a los fines u objetivos de su planteamiento politico
Toma de decisiones controvertidas o impopulares que menoscaben su apoyo “politico”
Autoridades y Conflictos‘g’l dilerr}a's éticos
Contestacion o critica por los gobernados
gestores

Cambios e imprevistos negativos en el entorno organizacional (socioecondmico, politico y legal)
Escandalos y exposicién negativa en la opinién piblica (intra y extra organizacional)
Rupturas y discrepancias internas en soportes o elementos claves. Deslealtad o traicion.




Claramente, estas motivaciones y miedos se extienden entre las personasy estamentos
de la comunidad universitaria, en su contexto concreto, funcionesy roles que ocupan. Asi,
en un estudiante el miedo a perder una beca, a tener que afrontar gastos por repeticion
de asignaturas o incluso ver sancionada su permanencia por no superar un minimo de
créditos, afectaria a sus necesidades basicas y desarrollo personal (profesional). Ver alte-
rados por una ley o recorte presupuestario las condiciones retributivas o condiciones la-
borales, e incluso el sostenimiento de puestos en el personal laboral o contratado a tiem-
po parcial, afectaria a necesidades basicas y al conjunto de la estabilidad-seguridad. Un
endurecimiento imprevisto o no justificado de las exigencias o sistemas de acreditacion,
perturbaria el logro, estabilidad y promocién del PDI. Un o una representante estudiantil,
un investigador principal (IP) en un grupo, una decana, que no fuesen aceptados, apoya-
dos, sostenidos en sus funciones o puestos, verian comprometidos su afiliacién y vincu-
lacién con representados o colegas y, ademas, esto podria tener consecuencias evidentes
en su capacidad de influencia y liderazgo. También puede sentir miedo una persona con
orientacién de género no convencional, grupo étnico minoritario, creencias religiosas no
comunes, morfologia corporal, o algiin handicap, etc., a ser percibido como diferente y
recibir el rechazo, la no aceptacion.

La Tabla 2 resume, sin agotarlas, las posibles manifestaciones de emociones de temor
o miedo en diferentes personas de la comunidad universitaria, tal y como a veces son re-
cogidas o recibidas explicita o sobre-entendidamente en las Defensorias Universitarias
(DUs) y en la participacion institucional.

4.2. Comportamientos no éticos o disfuncionales, factores de amenaza

Por otro lado, la problematica de culturas o ambientes de miedo (mas o menos extendidos)
0, al menos a menor escala, procesos y fendmenos organizacionales y profesionales que se
ven invadidos o contaminados por esas emociones; no son independientes de conductas
disfuncionales o negativas en ese mismo contexto.

Mas alla de que existan factores incontrolables en el ambiente y devenir de las organi-
zaciones actuales (esto es, variables amenazadoras efectivas o no e imprevisibles a veces),
también a menudo las reacciones ligadas al miedo son producto, o se ven acentuadas, por
procesos negativos o comportamientos no éticos en personas e instancias organizacionales.

Trabajos como los de Andreoli y Lefkowitz (2009) y Lefkowitz (2009), sintetizaban los
elementos conceptuales interrelacionados en las malas conductas en las organizaciones
(v. Tabla 3).

No es dificil identificar factores que resultan amenazantes tanto para las personas como
para la organizacion por el hecho de que suponen una clara violacién de los estandares de
confianzay seguridad en las relaciones interpersonales o en las garantias de trato adecua-
do y justo por parte de la organizacién y sus actores principales (sean colegas, subordina-
dos o supervisores y responsables).

Luego, las infracciones concretas que alteran el clima y la convivencia, que amenazan
la satisfaccion de necesidades primarias, o dificultan el mantenimiento de necesidades o



Tabla 3. Constructos superpuestos que describen la falta de ética en las organizaciones

Constructo

Criterio de definicion

Supuestos motivacionales

Objetivos y resultados

Comporta-
miento no ético

Comporta-
miento descor-
tés o maledu-
cado

Desviacién
organizacional
Corrupcién
organizacional

Mal comporta-
miento organi-

Violacién de princi-
pios morales

Violacion de normas
y convenciones so-
ciales

Violacién de normas
organizacionales

Violacion de normas
publicas de con-
fianza

Violacién de normas
organizacionales

Fallo inintencionado al
ajustarse a los propios es-
tandares; o abuso de con-
fianza interesado e inten-
cional

Acciones intencionales o no

Hechos intencionales, no
intencionales o accidentales

Abuso de confianza inten-
cional para beneficio perso-
nal o colectivo

Transgresiones intenciona-
les en nombre propio o de la

Dario o infracciones ha-

cialos demas

Dario menor, falta de
respeto o insulto a los
demas

Daio alos otroso ala
organizacion

Dafio a otros o a la orga-

nizacion

Dafio menor o consi-
derable; o beneficio de

zacional (y/o publicas) organizacion otros, o de la organiza-
cion, dependiendo de las

normas quebrantadas

Daflo menor o conside-
rable a otros o a la orga-
nizacion

Acciones intencionales in-
teresadas (egoistas)

Violacién de normas
organizacionalesy
publicas

Conducta labo-
ral contrapro-
ducente

Fuente: traducido de Lefkowitz, 2009.

aspiraciones adquiridas en el desarrollo personal o devenir profesional, correlacionan en
gran medida con el miedo percibido, subjetivo y real en su apreciacion, por aquellos acto-
res en el sistema que se sienten mas débiles o con menos poder para controlar o afrontar
las contingencias. Es, precisamente, la constatacién de la desigualdad, de la diferencia de
oportunidades, del acceso no semejante a la informacion, de la inequidad.

Excederia del espacio de este trabajo hacer una explicacién exhaustiva de las conductas
inadecuadas, infracciones o cuestiones mas graves desde el punto de vista ético, deonto-
16gico o legal/penal, que se detectan en las universidades tal como en otras organizaciones
y comunidades. Desde cuestiones que implican violencia real o simbdlica, directa, verbal y
psicoldgica como las amenazas y agresiones (v. Cornell, 2010; Lindo, Siminski, y Swensen,
2018), el acoso moral (v. Einarsen y Hauge, 2006; Leymann, 1990; Quiros-Garcia, 2019), el
acoso sexual (v. Rudman, Borgida, y Robertson, 1995), cyberbulling (v. Mateus et al. 2014);
pasando por otras como la corrupcion, nepotismo o favoritismo, malversacion de fondos,
prevaricacion, absentismo fraudulento, discriminacion por diferentes causas; a otras mas
especificas del ambito académico como la suplantacion de identidad, fraude en examenes,
novatadas, plagio, falsificacion o “cocinado” de datos de investigacion...



Ademas de la atencidn recibida en la investigacion cientifica organizacional, victimio-
légica y juridica, es muy frecuente la aparicion de escandalos y visibilidad mediatica, de
modo que afloran casos concretos o interpelaciones a la opinién publica general, hablan-
do especialmente de violaciones y acoso sexual (entre docentes y estudiantes), la “ley del
silencio”, denuncias por discriminacion machista o corrupcién en procesos, plagios, etc.
(v. ATU Spain, https://atuspain.es; Borraz, 2017; Jara, 2018; Polo, 2015;Villasante, 2017).

Obviamente, en los roles y competencias que tienen atribuidas las DUs se intercalan con
probabilidad las diferentes problematicas que se vienen comentando en los enunciados an-
teriores. Contribuir a garantizar los derechos y libertades de la ciudadania universitaria, y
apoyar y aportar en la mejora de la calidad del funcionamiento y realizacion de fines de la
institucién universitaria, supone a menudo vérselas con estos temores y con la necesidad de
recordar deberes y responsabilidades a los actores que conviven en la universidad (sea cual
sea su nivel o funcién) y a confrontar los comportamientos disfuncionales o inadecuados.

4.3. Las Defensorias Universitarias y el miedo a quejarse o denunciar

Aunque no exclusivamente, ya que comparte con la Inspeccién de Servicios y otras instan-
cias de autoridad académica, las Defensorias Universitarias son lugar habitual para la re-
cepcion de quejas sobre problemas o mal funcionamiento que afectan a derechos o atribu-
ciones. A menudo son desajustes funcionales, interpretaciones normativas, controversias
de opinidn o de actuacion, que no suelen tener mala fe o conciencia de que se puede estar
trasgrediendo un principio de convivencia o un procedimiento regulado legal o técnica-
mente en la organizacion universitaria. Por desgracia, en otros casos se esta mas cerca de
la omision, dejacion de funciones, la percepcion e interpretacion sesgaday egoista o la ac-
tuacion interesada en pro de algin tipo de rendimiento/recompensa particular que puede
adoptar diversas formas para la persona o grupo de pertenencia.

En todo caso, se trate de un desajuste, de un conflicto, de una discrepancia o critica, de
un comportamiento no competente o ajustado a los requerimientos basicos y razonables, o
bien sea cuestion mas severa o mas cuestionable desde el punto de vista legal o ético; lo que
suele ser habitual es el temor a las consecuencias y efectos de su queja o denuncia por parte
de las personas que la presentan (por ser afectadas directamente o por ser testigos del mal
funcionamiento y sentirse impelidas moralmente u organizacionalmente a sefialarlas).

Es cierto que las Universidades estan avanzando mucho con afan preventivo en algunos
elementos que a la vez que pueden abordar problemas o disfunciones en procedimientos
normalizados y de uso corriente, sirven, a su vez, de instancias organizativas ante las que
presentar todo tipo de quejas, sefialamiento de hechos o conductas cuestionables y de-
nuncias. Un ejemplo de modelo preventivo seria el presentado por Weisenbach, Hughes
y Hertz (2011) para prevenir y mitigar amenazas y riesgos en los campus (ver Figura 2).
Ejemplos de productos o elementos preventivos serian resumidamente:

e Cddigos éticos y modelos de buenas prdcticas. En este caso se establecen principios
orientadores y reguladores de los comportamientos y actitudes que son deseables
y valorados. Establece reglas, recomendaciones y se asumen compromisos de un
modo general o por sistemas o ambitos mas especificos (investigacion, publica-
cion, igualdad, docencia, aprendizaje...véase, por ejemplo, Boix-Palop. 2018).



Figura 2. Modelo para valoraciéon de amenazas
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Fuente: traducido de Weisenbach et al. (2011).

e También se pueden relacionar aqui los Protocolos de prevencion de malas prdcticas
o resolucion de conflictos (acoso laboral o por razon de sexo, género u orientacion).
Suelen ir acompafiados con comités de regulacion, seguimiento y aplicacion.

e Responsabilidad Social Corporativa y Transparencia. Muy cercana o vinculada con los
anteriores se abre a diversas dimensiones y aspectos sensibles del funcionamiento
organizacional como una preocupacioén por dar cuenta, detectar y apoyar necesi-
dadesy re-acciones de la organizacién universitaria sobre esos temas.

e Sistemas de Asequramiento Interno de Calidad (SAIC). Aunque estan orientados mas
a alcanzar estandares de calidad en el logro de resultados y cumplimiento de obje-
tivos para reforzar el reconocimiento y acreditacion de titulos y centros, a menudo
permiteny recogen quejas, insatisfacciones o problemas percibidos o experimen-
tados por los participantes.



e Buzones de Quejas y Sugerencias (y Felicitaciones). De caracter general o mas
acotados a centros o servicios, recogen este tipo de aportaciones y pueden
hacerlo de un modo identificado (especialmente si se desea respuesta) o and-
nimamente.

Partiendo de esa realidad, se pueden realizar ciertas observaciones o afirmaciones:

Las Defensorias Universitarias encuentran en los citados “cédigos o modelos” ele-
mentos normativos adicionales y complementarios en los que apoyarse, o con los
que interactuar, para realizar su funcién “defensora” y para interpretar situacio-
nes y demandas presentadas.

Es comun observar que muchas de las consultas y quejas (sobre asuntos ordina-
rios) que se presentan o presentaban en las DUs, son o pueden ser canalizadas por
otros sistemas.

A menudo, las demandas ante la ombudsperson (defensor o defensora) puede ser
resultado de un desconocimiento de los canales ordinarios de los titulos o centros,
y precisamente se busca que la DU informe u oriente sobre como proceder.

Pero en otros casos, existe una complejidad afiadida que tiene que ver con cues-
tiones de comportamiento organizacional, situados entre la norma o regula-
cion del procedimiento y los aspectos subjetivos y de temor, e incluso, compor-
tamientos que se acercan a lo ilicito. Por ejemplo: a) la queja o denuncia tiene
que ver con personas de las que dependen evaluaciones de rendimiento, tienen
autoridad o poder para represaliar; b) se busca confidencialidad y proteccion
para la queja o alerta que se comunica; c) no hay confianza en los canales or-
dinarios por frustraciéon o impotencia ante otras situaciones antecedentes; d)
se busca una respuesta de mayor nivel; e) se temen reacciones corporativistas
o tergiversadas que acaben dafiando al demandante; f) se siente falta de apoyo
de compatieros o supervisores, y se encuentran solos o aislados en la queja; g)
en general, cuestiones en las que hay temor o no se tienen todos los elementos
de prueba, influencia, o control de contingencias, donde se busca un apoyo o
interposicion neutral, un arbitraje o intermediacidn, y no se tiene la seguridad
o recursos personales o no se desea actuar litigiosamente. En todas estas oca-
siones, la persona que hace la consulta, queja o0 demanda, pide mucha cautela
con su caso, se acoge a la confidencialidad y guarda del anonimato que puede
ofrecerle la actuacion del defensor o defensora.

4.4. El temor a quejarse o denunciar y el miedo a las represalias

La cuestion de las quejas o denuncias aumenta su potencial de convertirse en una
situacion complicada, amenazante y hasta dramatica, para las personas de la comu-
nidad universitaria que las presentan. Habitualmente en funcién de variables como:
la gravedad del asunto, la dependencia del criterio/decisiones de las personas o gru-
pos que son sefialados y especialmente la percepcion o experiencia de represalias por
presentarlas.



Figura 3. Modelo cognitivo-emocional de represalias a denunciantes
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Fuente: Sumanth, Mayer& Kay, 2011.

La conducta de denuncia o alertamiento de acciones indebidas o malas conductas (whistle-
blowing) ha ganado mucha atencién en los estudios organizacionales (v. Kenny, Fotaki, y Van-
dekerckhove, 2020; Mesmer-Magnus y Viswesvaran, 2005; Sincoff, Slonaker y Wendt, 2006;
Sumanth, Mayer& Kay, 2011). La investigacion y consideracion de este fenémeno a menudo
se vincula y asocia con el temor o realidad de represalias (retaliation) contra los denunciantes,
alertadores o informadores (whistleblowers). La Figura 3 muestra un modelo propuesto para
entender precisamente las variables cognitivas y emocionales que activan la conducta de re-
presalia contra los informantes, asi como otras que pueden moderarla o incrementarla.

Grandes organismos como la Pan-American Health Organization (2009), la Organiza-
cion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OECD, 2016), la Comisiéon Europea
(European Commision, 2018) plantean informes o recomendaciones explicitas para aten-
der las denuncias y proteger contra las represalias (por ejemplo, ver Tabla 4). A finales de
2019 el Consejo y el Parlamento Europeo emiten la Directiva 2019/1937 relativa a la protec-
cion de las personas que informen sobre infracciones del Derecho de la Union, la cual instaura
un marco normativo comun para las legislaciones de los paises miembros que habran de
acogerse y hacer transposicion a sus propios regimenes legislativos. Asimismo, establece
finales de 2025 para considerar las estadisticas y el impacto de la directiva y, en su caso,
actualizacion, mejora o ampliacion.

Esto supone una muy clara apuesta de varios organismos internacionales por regular
y orientar la respuesta a esta problematica en el mundo de las empresas y los puestos de



Tabla 4. Proteccién anti-represalias

VIIL. Proteccion contra las represalias

17. Como la gente que trabaja en la OPS tiene el derecho y la obligaciéon de denunciar
actos presuntamente indebidos y cooperar con las investigaciones o las auditorias,
la organizacion a su vez tiene la obligacion de proteger a esas personas de cualquier
tipo de represalia en el lugar de trabajo mientras se sustancie una investigacion o
una auditoria o después de que hayan finalizado.

18. En virtud de esta politica, los contratistas, proveedores y asociados que denuncien de
buena fe presuntos actos indebidos en los que estén implicados personas que trabajan
en la OPS o quienes cooperen en una investigacion o auditoria también estaran prote-
gidos, en la medida de lo posible, de las represalias.

19. Una persona que de buena fe denuncie o aporte informacion estara protegida de las
represalias si tiene motivos razonables para creer que la informacion es ciertay que se
han producido actos indebidos o reiiidos con la ética o es probable que se produzcan.

20. Una persona que presente una denuncia de buena fe estara protegida de las repre-
salias por mas que, luego, la alegacion resulte infundada o no sustentada en datos
probatorios.

21. Si se estableciera que una denuncia es intencionalmente falsa o engafiosa o ha sido
formulada dolosamente o de mala fe, cabe adoptar medidas disciplinarias contra la
persona que la haya presentado.

22. Es mas, una persona que aporta informacion puede ser objeto de medidas discipli-
narias si se determina que ha incurrido en actividades indebidas o faltas de conducta.

Fuente: PAHO, 2009.

trabajo y que por extension y con sus peculiaridades afectan también a las universidades
como organizaciones complejas y servicio ptiblico que son.

Es comun por ello que, en numerosas instituciones universitarias en el contexto ameri-
cano tanto al norte como en Latinoamérica, existan protocolos y documentos que explici-
tan politicas anti-represalias (anti-retaliation policy), y que estos aparezcan como aspec-
tos normativos, estatutarios o como especificaciones en el ambito de gestion de recursos
humanos orientados a combatir las malas conductas, la discriminacién y el acoso. Como
ejemplo, puede verse un fragmento introductorio de la Universidad para la Paz en Costa
Ricay, adicionalmente, enlaces a otros protocolos en diversas universidades (véase Tabla
5y Tabla 6).



Tabla 5. Politica de proteccion contra represalias. Introduccién general en la
Universidad para la Paz (2017)

Seccion 1: General

1.1 Esdeber de los miembros del personal, estudiantes, académicos visitantes, profesores visitantes,
pasantes y otras personas a quienes se aplican las politicas de la Universidad informar cual-
quier incumplimiento material de las normas, reglas, procedimientos administrativos o po-
liticas de la Universidad a uno o mas funcionarios cuya responsabilidad es tomar las medidas
apropiadas. Una persona que hace tal informe tiene derecho a ser protegida contra represalias.
Se presume que un individuo hace tal informe de buena fe a menos y hasta que se demuestre lo
contrario.

1.2 También es deber de los miembros del personal, estudiantes, académicos visitantes, profesores
visitantes, pasantes y otras personas a quienes se aplica esta politica cooperar con las auditorias
e investigaciones debidamente autorizadas. Una persona que coopera con una auditoria o inves-
tigacion debidamente autorizada tiene derecho a estar protegida contra represalias. Se presume
que un individuo coopera de buena fe a menos y hasta que se demuestre lo contrario.

1.3 Las represalias contra personas que han denunciado conductas indebidas o que han cooperado
con auditorias o investigaciones violan la obligacién fundamental de todos los miembros del
personal, estudiantes, académicos visitantes, profesores visitantes, pasantes y otras per-
sonas a quienes se aplican las politicas de la Universidad, de mantener los mas altos estandares
de eficiencia, competencia e integridad y para cumplir con sus funciones y regular su conducta
teniendo en cuenta los mejores intereses de la Universidad.

1.4 Represalia significa cualquier accion perjudicial directa o indirecta recomendada, amenazada o
tomada por un individuo involucrado en una conducta protegida por la presente politica. Cuando
se establece, la represalia es en si misma una mala conducta y, aunque no necesariamente,
también puede constituir una conducta prohibida en el sentido de la Politica de la UPAZ sobre
Prohibicion de la discriminacion, el acoso, incluido el acoso sexual y el abuso de autoridad.

Tabla 6. Enlaces a ejemplos de protocolos anti-represalias en universidades americanas

The University of Pennsylvania https://www.hr.upenn.edu/policies-and-procedures/poli-

cy-manual/other-policies/policy-against-retaliation

Fordham University (N.Y.) https://www.fordham.edu/info/25420/university whistleblower
policy

Harvard University https://hr.harvard.edu/staff-personnel-manual/general-employment-poli-
cies/non-retaliation

The University of Texas at Austin https://policies.utexas.edu/policies/protection-retaliation-sus-
pected-misconduct-reporting-whistleblower

University of Central Florida https://compliance.ucf.edu/reporting-misconduct-and-protec-

tion-from-retaliation/

Maine’s Public Universities https://www.maine.edu/board-of-trustees/policy-manual/sec-

tion-402/

Columbia University https://policylibrary.columbia.edu/files/policylib/imce_ shared/Non-Reta-
liation_ Policy.pdf
University of Northern Iowa https://policies.uni.edu/1319




De modo general, estos protocolos o guias que definen la politica, tienen elementos
comunes. Se reflejan a continuacion los mas destacables. Por un lado, suelen estable-
cer el deber de informar sobre incumplimientos y cooperar en auditorias e investiga-
ciones. Se sefiala a los informantes como personas protegidas por el hecho de hacerlo.
Se marcan las represalias como violacion de obligaciones, valores universitarios y
cédigos de buena conducta tanto a nivel general como de gestién de recursos huma-
nos. Y, ademas, se apunta la no colisiéon con otros protocolos ante otros problemas
especificos (v.g. acoso sexual) o regulaciones de evaluacion laboral o procedimientos
administrativos.

Es habitual ofrecer una definicion de lo que se consideran represalias y sus diversas
manifestaciones. Por ejemplo, actos (o amenaza de realizarlos) que pueden considerarse
como represalias, tales como:

—bloqueo de fondos o recursos,

- descenso de categoria o dificultad/bloqueo de oportunidades de promocion,
— despido y no renovacion del empleo,

- hacer evaluaciones negativas del desempefio profesional o académico,

- movilidad a un puesto de menor responsabilidad, traslados,

— observaciones o comentarios ofensivos,

- pérdida de relaciones o aislamiento,

- retiro de facultades delegadas,

- separacion de un equipo o proyecto...

Se establecen indicaciones de los mecanismos para la denuncia de tales conductasy se ins-
tauran requerimientos a Rectorado y Defensorias u otras agencias internas (en nuestro con-
texto puede ser la Inspeccién de Servicios). Por ejemplo, “una persona que considere haber
sido objeto de actos de represalia por denunciar presuntos actos indebidos o cooperar con una
investigacion o una auditoria puede conversar extraoficialmente sobre el tema con la DU”.
Estas consultas se mantienen en la mas estricta confidencialidad, “a menos que la persona
interesada autorice expresamente a la DU a que siga impulsando el tema en su nombre”.

Se coincide también en sefialar requerimientos de verosimilitud para las denuncias:
“Una persona que presente un informe por escrito sobre represalias debe fundamentar la
denuncia con informacién fidedigna o documentacién que demuestre que: ha denunciado
actos indebidos o cooperado en una investigaciéon o una auditoria; como consecuencia de
ello ha sido objeto de medidas injustificadas o perjudiciales, y piensa justificadamente que
los actos presuntos de represalia se produjeron por haber denunciado actos indebidos o
por cooperar en una investigacion o una auditoria”.

Muchas de las organizaciones que tienen protocolos para proteger a los denunciantes
(o informadores) establecen también procedimientos “anénimos” para poder hacer la de-
nuncia o aviso de mal comportamiento.

Para asegurar su total proteccion, las personas pertenecientes a la Universidad o ajenas a
ella pueden denunciar una falta de ética empleando el servicio de ayuda/denuncia sobre
ética/RSC/ODU de la Organizacion (en las siguientes direcciones de la web www.univer-
sidad.odu.) y/o telefonico gratuito (34-xxx-Xxx-xxx).



Alahoradeidentificar al denunciante, en nuestro contexto el principal problema se centra
en conciliar:

(a) el derecho del denunciado a acceder al expediente administrativo con

(b) el deber de sigilo de las autoridades y personal al servicio de la Administracion Publica,

(c) la proteccion del denunciado en su seguridad e intimidad,

(d) el caracter publico de la informacién obrante en un 6rgano administrativo en el con-
texto de la transparencia,

(e) vy, por ultimo, el derecho del denunciado a conocer el origen de los datos que un 6rga-
no o entidad someten a tratamiento.

Salvadas las diferencias e idiosincrasias de las distintas universidades y organizacio-
nes, es relativamente asquible observar una visiéon compartida de las conductas que se
quieren respetar, de la proteccion que se desea ofrecer a las personas que se atreven y dan
el paso para realizarlas. Tampoco existen llamativas diferencias en los recursos, procedi-
mientos a los que se insta para concretar esa politica y actitud de proteccién y de inhibicién
de represalias. No obstante, no era el objetivo principal de este trabajo de reflexion el com-
parar los protocolos de un modo sistematico y exhaustivo. Esa tarea quiza deba ser abor-
dada como un elemento previo de interés antes de lanzarse a perfilar un protocolo propio
o procedimiento articulado con la normativa interna propia en cada universidad. Lo que
sefialamos aqui es el papel relevante y de oportunidad que las Defensorias Universitarias
puedeny deben tener en ello.

5. Conclusiones

La investigacion desde diferentes perspectivas del comportamiento organizacional
viene indicando la presencia de ambientes organizativos y laborales donde las personas
en sus diferentes roles se ven atenazados por emociones de temor, miedo, ansiedad,
angustia e incluso, en algunos casos, por situaciones de indefension. En una mayoria
de las veces, hay elementos subjetivos y objetivos en la “jungla” organizacional actual
para que la prudencia, la reserva, la consideracion de los riesgos y la autoevaluacién en
la toma de decisiones no sean comportamientos descabellados. Unas ciertas “dosis”
de las emociones del miedo y las conductas evitativas y preventivas son “normales”
y resultan adaptativas en la complejidad e incertidumbres del desarrollo profesional
y organizativo de este tiempo. No obstante, la predominancia, la extension, la per-
manencia de los efectos del miedo y del silencio que acarrean en la interaccion entre
personas y organizaciones, ya ha sido cuestionada y puestas de manifiesto como algo
disfuncional a muchos niveles humanos, empresariales e institucionales. Las univer-
sidades y los campus no estan exentos, como organizaciones y comunidades, de los
problemas, mecanismos y dinamicas que se observan y han estudiado en otras entida-
des. Existe ya una acumulacion de trabajos sobre problemas y malas practicas y sobre
conductas peligrosas y violentas en el contexto universitario. También sabemos que el
problema del comportamiento no ético o de corrupcion es algo en pleno afloramiento y
de interés en la investigacion, denuncia, gestion y formacion.

En ese contexto, resulta muy relevante la presentacion de quejas y denuncias, la
aportacion de informacion sobre comportamientos disfuncionales, no éticos, violen-
tos, corruptos; en definitiva, contrarios a estandares procedimentales, valorativos,



funcionales, legales, de lo que podriamos enunciar en modo amplio como “justicia or-
ganizacional”. Sin embargo, los miembros de la organizacion o de la universidad que
se atreven y deciden cumplir con lo que consideran un deber o una aportacion a los
fines y aspiraciones de la comunidad con la que se identifican y pertenecen. Aquellas
personas que deciden romper la “ley del silencio” se encuentran a menudo con poca
escucha, atencién o un trato no suficientemente diligente, pero peor atn, en algunas
ocasiones, con consecuencias indeseables, inmerecidas y con dolorosas represalias. No
obstante, cada vez mas se esta reaccionando contra la que a veces es revictimizacion
o penalizacion y silenciamiento de lo que es un comportamiento correcto de ciudada-
nia organizacional. En definitiva, a través de la experiencia de compaiiias, empresas,
y de otras organizaciones como las universitarias podemos ver la intercalacion de las
guias anti-represalias con otros elementos de la politica interna hacia los miembros
de la organizacion y de la comunidad universitaria. La coincidencia, cada vez gene-
ralizada, del interés y ventajas que tiene en el control de las conductas disfuncionales
y no éticas, el papel de las personas informantes y denunciantes, empuja y promueve
un compromiso articulado, explicito y visible de su proteccion. Los protocolos y guias
anti-represalias son buenos instrumentos para cumplirlo.
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El miedo del estudiantado a presentar
quejas en la Universidad

The fear of the students to complain at the University

Coordinadora de Representantes de Estudiantes
de Universidades Publicas
https://www.creup.es/

N.B.: Este articulo responde a una reflexion realizada por la Coordinadora sobre los plantea-
mientos del articulo anterior en relacion con las emociones del miedo.

CREUP es la Coordinadora de Representantes de Estudiantes de Universidades Publi-
cas, formada por 33 consejos de estudiantes de universidades publicas y representante
de mas de 1.000.000 de estudiantes universitarios. Se trata del principal agente de re-
presentacion estudiantil universitario a nivel Estatal, es la voz del estudiantado ante
entidades e instituciones publicas para la construccion y mejora del Sistema Universi-
tario.

El estudiantado debe conocer la institucion de la Defensoria Universitaria y ser visua-
lizada como un elemento util. Es por ello que desde CREUP recomendamos la inclusion de
referencias en las diferentes jornadas de bienvenida de las universidades, en las que se da
informacion sobre la Universidad y en las que deberia reflejarse qué es y para qué sirve la
figura de la defensoria. Ademas, muchas cuentan con programas en los que estudiantes de
cursos superiores guian a los de nuevo ingreso y les proporcionan informacién sobre los
diferentes servicios de la universidad y su funcionamiento, también en estos programas
se deberia hacer hincapié e incluir conocimientos. Sin olvidarnos en todo momento de la
necesidad de establecer alianzas con los drganos de representacion estudiantil de las uni-
versidades, con el objetivo de que tengan presente a la institucién. Asi es como nuestros
compaiieros y compaiieras de cada universidad podran canalizar los problemas suscepti-
bles de actuacion por parte del defensor o defensora. Con esta alianza la canalizaciéon con
el estudiantado pasa a ser mas sencilla y directa.

No hay que olvidar que vivimos en la era de la digitalizacién y las redes sociales, la ma-
yoria de los jovenes acuden a ellas a la hora de buscar una institucion. Por lo que propo-
nemos la habilitacién de un apartado, visible, especifico en cada una de las webs de las
diferentes universidades y el refuerzo de la comunicacion de la institucion a través de re-
des sociales. Lo que genera una mayor visibilidad y aumenta el conocimiento por parte del
estudiantado.

Todo ello son medidas que desde la Coordinadora consideramos que deberian comen-
zar a aplicarse y reclamarse por parte de las defensorias universitarias.



Entrando a la cuestién a abordar, shay miedo por parte del estudiantado a presentar
quejas en la universidad?

Tal y como afirma Jests de Alba, anterior presidente de CREUP, “Si, existe el miedo
entre muchos estudiantes a hacer valer sus derechos. Lo preocupante es que el miedo pa-
raliza, el miedo hace que las personas dejen de actuar”.

Ante esta afirmacion Jesus reflexiona sobre la necesidad de preservar el anonimato del
estudiante, siempre que sea posible, debido a que el estudiante tiene miedo a las repre-
salias. También afirma que es cierto que en muchas ocasiones no se puede preservar el
anonimato, como la reclamacion de la evaluacion de un examen. A raiz de esto nos cuenta
un caso que encontrd como Delegado de centro de la Facultad de Derecho en la Universidad
de Cadiz, en la que la docente titular de la asignatura inicamente habia contemplado cinco
tipos de calificaciones (0 - 1,7 - 3,2 - 6,5y 8,3) ademas de un alto indice de suspensos. El
estudiantado de la asignatura, con la ayuda de la Delegacién, formalizé 50 escritos solici-
tando una segunda correccion. Tras formalizar los escritos un compatiero o compaiiera del
departamento de la docente titular corrigié de nuevo los examenes y determind en todos
los casos que bajo su criterio, corrigiendo un examen escrito, que la nota exacta puesta por
la docente titular de la asignatura era la merecida.

Después de contarnos su experiencia personal nos vuelve a contestar a la pregunta:
¢Hay miedo por parte del estudiantado a presentar quejas en la Universidad? “Si, y es nor-
mal que en ciertos casos haya miedo para reclamar. Los estudiantes se encuentran con el
corporativismo”. Y lanza una pregunta a las defensorias: “scémo combatimos el corpora-
tivismo en la Universidad?”.

Esta situacion es persistente en el tiempo, desde las defensorias universitarias se debe-
ria trabajar por romper la barrera del miedo y luchar porque sean realmente efectivas, asi
como visibilizarlas.



Actuaciones del Defensor Universitario y
su coordinacion con las actuaciones de
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Actions of the University Ombuds Person and the coordination with the actions of other
University bodies
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Resumen

El objetivo de este trabajo es exponer una serie de pautas generales que puedan servir
de orientacion a los Defensores Universitarios para resolver las posibles situaciones de
conflicto que se pueden originar en la coordinacion entre sus actuaciones y las de otros
6rganos de la Universidad. Se pretende ofrecer algunos criterios que permitan afrontar
aquellos supuestos en los que se recibe una queja en la Defensoria pero, debido a que el
6rgano competente de la Universidad todavia no ha concluido su actuacion, el Defensor
debe decidir si comienza su intervencion o suspende sus actuaciones.

Palabras clave: Defensor Universitario; actuaciones; normativa universitaria; actuaciones
administrativas

Abstract

The aim of this paper is to set forth a series of general guidelines that can be useful as
a guidance to the higher education Ombudsmen to resolve possible conflicts that may
arise from the coordination between their actions and those of other University bodies.
The purpose is to offer some principles that can make it possible to face those situations
where a complaint is submitted to the Ombudsmen office before the competent body of
the University has concluded a final decision. The Ombudsmen office must decide whether
it starts to analyze the claim or it stop its own actions.

Keywords: Ombudsmen; University complaint; University bodies; administrative procedures.
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Introduccion

El presente trabajo, en el que se recoge mi intervencion en una de las mesas redondas
del XXII Encuentro Estatal de Defensores Universitarios celebrado en la Universidad de
Valladolid por la CEDU en octubre de 2019, tiene por objeto realizar un breve analisis de la
coordinacion de las actuaciones del Defensor Universitario (DU) con las intervenciones de
otros 6rganos de la Universidad.

Se aborda un problema que se plantea habitualmente en el desarrollo cotidiano de
la actividad de las Defensorias: como coordinar la actuaciéon de la Defensoria con las
actuaciones que se estuvieran realizando por otros 6rganos de la Universidad en relacion
con alguna queja presentada ante el DU.

En este trabajo se analiza, por consiguiente, la cuestion referida a si respecto de quejas
0 asuntos que ya estan siendo tratados por otros 6rganos de la Universidad, el DU debe
esperar en todo caso a que concluya la actuacion del 6rgano competente, pese a que ello
pudiera suponer la consumacion de una eventual vulneracion de los derechos de algin
miembro de la comunidad universitaria, o bien el DU puede actuar en el ambito de sus
competencias legalmente establecidas, aunque la queja presentada ya esté siendo objeto
de tramitacion por la unidad correspondiente o no se hubieran agotado todos los recursos
posibles en el ambito interno de la propia Universidad.

Se pretende ofrecer una orientacion para resolver el problema que se suscita con
lo que algunos Defensores denominan actuaciones intermedias del DU, es decir,
aquellas actuaciones que se realizan mientras otro 6rgano, competente sobre el asunto
a resolver, esta ya tramitando la cuestion. Este problema, aunque se puede suscitar
con las consultas o las actuaciones de oficio, dado el caracter general que suelen tener
las mismas, surge fundamentalmente en relacién con las reclamaciones presentadas a
instancia de parte por una o varias personas que solicitan el inicio de un expediente por
parte de la Defensoria.

Tal situacion, al menos desde mi experiencia, constituye una eventualidad frecuente
en el desempefio ordinario de las Defensorias universitarias, en las que resulta habitual
que, tras recibir una queja de un miembro de la comunidad universitaria, desde el drgano
de la Universidad a quién corresponde la resolucion del asunto sobre el que se ha recibido
la reclamacidn, se alegue frente al DU que éste debe esperar a que concluya su actuacion.
Esta espera a la finalizacion de las actuaciones del érgano universitario competente, si
bien resulta adecuada en términos generales, en algunas ocasiones puede suponer que se
generen daiios al quejoso o quejosos que han acudido a la Defensoria, que se emita una
resolucion administrativa que vulnere los derechos del solicitante o, incluso, comportar un
perjuicio para la Universidad, que tuviera que anular posteriormente sus actos o cambiar
el criterio adoptado inicialmente.

Para abordar esta cuestion, expondré someramente las caracteristicas principales de la
figura del DU y sus principios de actuacién en la LOU, la regulacién interna de la institucion
en algunas de las universidades espariolas y la compatibilidad de sus actuaciones con la
intervencion de otros drganos universitarios desde una perspectiva normativa. Dado que la
regulacion especifica del régimen juridico del DU depende de cada Universidad, realizaré una
aproximacion general a tales normativas de desarrollo sin una pretensiéon de exhaustividad.



Logicamente, anticipo que la respuesta a la cuestion planteada dependera de la
regulacion propia de cada Universidad. No obstante, en las siguientes paginas trataré de
ofrecer unos criterios generales que puedan ser de utilidad alos DDUU en el ejercicio de sus
funciones, y que espero que puedan servir de base para posteriores trabajos sobre el tema.

1. El Defensor universitario: caracteristicas y principios de actuacion en la Ley Organica
6/2001, de 21 de diciembre, de Universidades

La figura del DU se encuentra regulada en la DA 142 de la Ley Organica 6/2001, de 21 de
diciembre, de Universidades (LOU) segun la cual:

Para velar por el respeto a los derechos y las libertades de los profesores, estudiantes y personal de ad-
ministracion y servicios, ante las actuaciones de los diferentes 6rganos y servicios universitarios, las Uni-
versidades estableceran en su estructura organizativa la figura del Defensor Universitario. Sus actuaciones,
siempre dirigidas hacia la mejora de la calidad universitaria en todos sus ambitos, no estaran sometidas a
mandato imperativo de ninguna instancia universitaria y vendran regidas por los principios de indepen-
dencia y autonomia. Correspondera a los Estatutos establecer el procedimiento para su eleccién o designa-
cién, duracién de su mandato y dedicacion, asi como su régimen de funcionamiento.

Conforme a esta norma, todas las Universidades espariolas, publicas y privadas, tienen
la obligacién de establecer, en el marco de su estructura, la figura del DU. Se trata, por tan-
to, de un drgano interno comisionado de diferentes 6rganos de la Universidad, normal-
mente el Claustro, que tiene por cometido velar por el respeto y la defensa de los derechos
e intereses legitimos de todos los miembros de la comunidad universitaria y actuar parala
mejora de la calidad de la Universidad.

Como tal 6rgano interno, anticipo ya esta idea a la que volveré posteriormente, su ac-
tuacion no debe identificarse con la de un mero evaluador externo que desarrollaria su ac-
tividad de evaluacién de las actuaciones de la Universidad a posteriori, cuando los 6rganos
de la Universidad ya han agotado su tramitacion o ya han actuado. Al contrario, el DU como
tal rgano interno debe actuar en el propio ambito de la Universidad, si bien de acuerdo
con las competencias que tiene legalmente atribuidas y segin el régimen de actuacién que
tenga reconocido en su propio reglamento o normativa interna de la Universidad en la que
desempefia sus funciones.

En el ejercicio de sus funciones el DU:

1. Goza de completa autonomia e independencia de criterio en su actuacion.

2. Noestasujetoamandato imperativo alguno, siendo un drgano independiente. Es
decir, no se le podran dirigir o dar instrucciones por parte de ninguna autoridad
académica. Cuestion distinta es que deba rendir cuentas a otros drganos de la
Universidad que le hayan elegido, como, por ejemplo, seria el caso del Claustro.

3. Goza de prerrogativas de inviolabilidad e inmunidad en su actuacion. No podra ser
expedientado ni sancionado por las opiniones, recomendaciones que formule o
actos que realice en el ejercicio de las competencias propias de su funcion, siempre
que, légicamente, tales actuaciones respeten el marco legal vigente.



4. Ninguna materia que afecte a los derechos y libertades de los miembros de la
comunidad universitaria le resulta ajena. Como la propia LOU indica su actuacion
se desarrolla en todos los ambitos universitarios. En este sentido, el DU gozara
en el ejercicio de sus funciones de una supervisiéon de 360 grados respecto de las
actuaciones de los 6rganos e integrantes de la comunidad universitaria.

5. Debe ajustarse a la legislacion de desarrollo especifica de cada Universidad.
Ahora bien, como expondré posteriormente, aunque cada Universidad tenga una
regulacion diferente, hasta donde he podido comprobar, las normativas coinciden
en el principio de antiformalismo en las actuaciones del DU. El DU no es un 6rgano
ejecutivo de la Universidad. Por tanto, sus actos no son recurribles y la presentacion
y tramitacion de quejas, reclamaciones y consultas, si bien estan sometidas a unos
requisitos de admisién, en términos generales no estan sujetas a los formalismos
rigidos propios del derecho administrativo, ni suspenden plazos.

6. Suactuacion se ve presidida por el principio de confidencialidad.

Todo ello convierte al Defensor en una figura con caracteristicas propias y en muchos
sentidos singular en el ambito de las Universidades, lo que logicamente determina tam-
bién su forma de actuacion.

Por consiguiente, de acuerdo con la LOU, la funcion primordial del DU es la de velar por
el respeto a los derechos y las libertades de los miembros de la comunidad universitaria
ante las actuaciones de los diferentes 6rganos y servicios de la Universidad. A esta funciéon
primordial debe afiadirse la mas genérica y abstracta de actuar por la mejora de la calidad
universitaria en todos los ambitos.

Es decir, el DU, en sus diversas denominaciones y acepciones en nuestras diferentes
Universidades, debe garantizar la defensa de los derechos de todos los miembros de la
comunidad universitaria frente a los actos de los 6rganos de la Universidad (o de alguno
de sus integrantes) que constituyan o puedan constituir una vulneracién de sus derechos.
Ademas, debe actuar para la mejora de la calidad en todos los sectores de la Universidad.

Segun el Diccionario de la RAE, el verbo velar tiene 10 acepciones diferentes:. De estas
acepciones creo que pueden ser de interés en relacion con este trabajo las siguientes:
«hacer de centinela o guardia por la noche», «pasar la noche al cuidado de un difunto»,
«observar atentamente algo» y «cuidar solicitamente de algo». De estas posibles
acepciones, considero que son aplicables al ejercicio de la actividad del DU aquellas que
hacen referencia a su actuacién como centinela o guardian, observando atentamente el
funcionamiento de los diversos 6rganos de la Universidad, y al cuidado solicito de un
asunto o queja que le haya sido encomendado.

Mas alla de laacepcion del verbo velar recogida por la RAE, debemos considerar que la LOU
esta haciendo referencia a una funcién de garantia, en el sentido de que el DU debe observary
controlar que se respeta el cumplimiento de la legislacion vigente y los derechos y libertades
de los miembros de comunidad universitaria. Por consiguiente, el cometido esencial del DU
es supervisar la actuacion de los diferentes 6rganos de la Universidad y garantizar que dicha
actuacion respeta los derechos de los universitarios y se ajusta a la legalidad.

L https://dle.rae.es/velarm=form, consulta realizada el 20 de mayo de 2020.



Descarto, por tanto, que la funcién del DU pueda ser, incluso metaféricamente, la de
pasar lanoche al cuidado de un difunto, aunque quiza, dicho en términos humoristicos,
si se limitan en exceso sus posibilidades de intervencion, ese podria ser el resultado
en relacion con algunos asuntos, en los que, si el DU no pudiera intervenir de ningin
modo hasta la conclusién de las actuaciones de los diferentes 6rganos competentes de
las Universidad, actuaria realmente como un médico forense.

Ahorabien, enel cumplimientode estafunciéonocompetenciaesencialde supervision
y garantia, mas alla de otras atribuidas de forma mas concreta en los estatutos y
normativa interna de cada universidad, el DU debe respetar la asignacién competencial
que corresponde conforme al derecho administrativo a cada 6rgano, unidad o servicio
de la Universidad. El derecho administrativo tiene por criterio principal la atribucion
de competencias especificas a cada 6rgano de la administracion, de manera que el
DU debera respetar en todo caso esa atribuciéon competencial. Ademas, en esa funciéon
de velar por los derechos de los miembros de la comunidad universitaria no puede
sustituir a otros 6rganos o servicios que tengan legalmente atribuida la competencia
respecto del asunto, solicitud o cuestion de la que se trate.

No obstante, el respeto de la asignaciéon competencial establecida no impide conocer
al DU de los temas, quejas o reclamaciones que reciba a instancia de parte siempre y
cuando entren dentro de su ambito propio de competencia. Ello implica, en primer lugar,
que la actuacién de la Universidad, o de alguno de sus integrantes, afecte a los derechos
y libertades de miembros de la comunidad universitaria de acuerdo con la legislaciéon
vigente. De este modo, quedaria excluida la intervencidon del DU en los supuestos en los que
meramente se planteara un mero disgusto o disconformidad del quejoso con la actuacién
de la Universidad si dicha actuacion cuenta el respaldo legal oportuno. En tales casos debe
rechazarse la peticion por falta de fundamento, con independencia de que el DU pueda
posteriormente analizar si cabe la posibilidad de recomendar un cambio en la normativa
vigente. En segundo lugar, es preciso que la actuacién del DU se ajuste a la normativa
interna propia de la Universidad de la que forma parte, que es la que delimita de forma
concreta y especifica cudl es su régimen propio de actuacion.

2. Laregulacion interna de las Universidades

Como la propia Disposicion adicional 142 de la LOU establece, corresponde a la normativa
de desarrollo de cada Universidad determinar el procedimiento de elecciéon y duracion del
mandato del DU, asi como, enlo que aqui interesa, su régimen de actuaciény funcionamiento.

Este precepto es la plasmacion del principio de autonomia universitaria recogido en el
articulo 27.10 de la Constitucién Espafiolaz e implica que sera la propia normativa de cada
Universidad (los estatutosy reglamentos internos) la que desarrollaray regulara el régimen
de actuacion propio del DU. Asi lo han hecho las universidades espafiolas, incluyendo la
instituciéon del DU en sus respectivos estatutos y aprobando los propios reglamentos de
organizacion y funcionamiento de sus Defensorias.

Esta normativa interna, en mi opinidon, tiene como limite el llamado principio o
teoria de las garantias institucionales, que considero que resultaria de aplicacion en

2 Articulo 27.10 CE: Se reconoce la autonomia de las Universidades, en los términos que la ley establezca.



el caso de la institucion del DU:. De acuerdo con este principio, propio del derecho
constitucional, la figura del DU, reconocida expresamente como una instituciéon
estructural de las Universidades, debe ser garantizada de manera que los desarrollos
normativos que se hayan efectuado o efectien en el futuro preserven y respeten en
su contenido esencial la figura, manteniendo la instituciéon en términos plenamente
reconocibles.

Por tanto, aunque las Universidades gozan de un amplio margen pararegular el régimen
de eleccion, funcionamiento y cese del DU, siempre deberan respetar el contenido esencial
de la institucion, preservando el cometido que le tiene asignado la LOU. No resultaria
admisible, entonces, una regulacién interna de desarrollo tan limitativa que dejase vacia
de contenido la figura, impidiendo el ejercicio de las funciones que la LOU ha atribuido
expresamente al DU.

El DU constituye una institucion estructural de las Universidades espaiiolas cuya
existencia debe ser garantizada y los desarrollos normativos que se realicen regulando
la misma deben respetar su contenido esencial, sin desnaturalizarla, preservando la
institucién en términos reconocibles.

Como es sabido, las Universidades espafiolas han procedido paulatinamente a la
aprobacion de una regulacion especifica de la figura del DU, tanto en sus estatutos como
en las diversas normativas o reglamentos internos. Dichas normativas son las que, a la
postre, de forma concreta configuran el régimen de intervencién del DU, ya que, por lo
general, la regulacion estatutaria suele recoger los términos de la LOU y una regulacion
muy basica de la figura y sus funciones. Por consiguiente, para resolver la cuestion de la
coordinaciéndelaintervenciéndel DU conlasactuaciones de otros érganos universitarios
deberemos atender a regulacion propia de cada Universidad.

3. La compatibilidad de la intervencion del Defensor Universitario con las actuaciones
de otros organos universitarios

Abordando ya la cuestion de la coordinacion y compatibilidad de las actuaciones del DU en
el ejercicio de sus funciones con las de otros 6rganos universitarios, o incluso extrauni-
versitarios, si bien las normativas internas de las universidades varian, podriamos agru-
par las soluciones que se ofrecen del siguiente modo:

e Normativas que determinan la inadmision o suspension de la reclamacién o queja
por litispendencia judicial o administrativa.

e Normativas que determinan la inadmisién o suspension de la reclamacion por exis-
tir ya una tramitacion del asunto por otros érganos universitarios o por no haberse
agotado los recursos internos.

e Normativas que no establecen expresamente la inhibicién del DU mientras actta el
6rgano universitario competente o no se han agotado los recursos.

3 Sobre la doctrina de las garantias institucionales véanse, entre otras, SSTC 5/1981 de 13 de febrero, 32/1981 de
28 de junio y 26/1987 de 27 febrero. Desde una perspectiva doctrinal, véase LEON ALONSO, M., «La recepcién en
Espaiia de la teoria de las garantias institucionales», en AAVV, La proteccion constitucional de la salud, editorial la
Ley, Madrid 2010.



Procederé a exponer someramente cada una de estas situaciones.

3.1. Normativas que determinan la inadmision o suspension de la reclamacion por
litispendencia judicial o administrativa

Hasta donde conozco, sin pretension de exhaustividad, las regulaciones internas de las
universidades normalmente establecen expresamente el deber del DU de suspender sus
actuaciones, si ya se hubiera iniciado una tramitacion, o no entrar a conocer las quejas o
solicitudes a instancia de parte cuando ya existe un procedimiento sobre el asunto en sede
judicial, o, en su caso, interposicion de demanda o denuncia o pendiente de resolucion
judicial, o bien, en algunos casos, un expediente administrativo (art. 188 RDUUAH+, art. 8
RDUUAMSs, art 10 RDUURY]JCs, art. 20 RDUUPOy, art. 10.4 RDUUC3Ms¢, art. 13.2 RDUUVAy, art.

4 Art. 18 RDUUAH: «Rechazo de peticiones y suspension de la tramitacion. El Defensor Universitario rechazara
las consultas, quejas o reclamaciones andnimas, asi como las formuladas con insuficiente fundamentacion. En el
caso de aquellos asuntos sobre los que esté pendiente resolucion judicial o expediente administrativo, se suspen-
dera la tramitacion, sin perjuicio de que se investiguen los problemas generales planteados en ellas y se emitan
las recomendaciones genéricas pertinentes».

5 Articulo 8 RDUUAM: «Tramitacién de las solicitudes. 1. El Defensor no admitira las solicitudes andnimas, las
formuladas con insuficiente fundamentacion o inexistencia de pretension y todas aquellas cuya tramitacion cau-
se un perjuicio al derecho legitimo de una tercera persona. En todo caso, el Defensor del Universitario comunica-
ra por escrito a la persona o personas interesadas los motivos de la no admision. 2. El Defensor del Universitario
rechazard aquellas solicitudes sobre las que no se hayan agotado todas las instancias previstas por la legislaciéon
universitaria aplicable, indicando los procedimientos adecuados. Sin embargo, podra aceptarlas en aquellos ca-
sos en los que, sin haberse agotado la instancia, considere que puede aportar informacién relevante para la reso-
lucion del procedimiento o en que se requiera la urgencia de la resolucién. 3. El Defensor no entrara en el examen
individual de aquéllas solicitudes sobre las que esté pendiente resolucion judicial y suspendera cualquier actua-
cion si, una vez iniciada, se interpusiese demanda o recurso ante los Tribunales por persona interesada. Ello no
impedira, sin embargo, que el Defensor del Universitario actiie de oficio en el examen de los problemas generales
derivados de dichas solicitudes».

6 Articulo 10 RDUURJC: «El Defensor Universitario rechazara las observaciones, reclamaciones y quejas anoni-
mas, las formuladas con insuficiente fundamentacion o inexistencia de pretension, asi como todas aquellas cuya
tramitacion cause un perjuicio al derecho legitimo de terceras personas. En todo caso, comunicara por escrito a
las personas interesadas los motivos del rechazo. El Defensor Universitario no entrara en el examen individual
de aquellas quejas sobre las que esté pendiente resolucion judicial o expediente administrativo, y suspendera
cualquier actuacion si, una vez iniciada, se interpusiese demanda o recurso ante los tribunales por las personas
interesadas. No obstante, ello no impedira que el Defensor examine los problemas generales planteados en las
quejas o reclamaciones presentadas».

7 Articulo 20 RDUUPO. «Admision y plazo de resolucion. 1. Cuando se presente una queja o reclamacion, la ofi-
cina de la Defensoria Universitaria la registrara y acusara recibo de la misma en el plazo maximo de una semana,
procediendo a tramitarla o a inadmitirla de forma motivada. Esta Gltima medida cabra cuando la peticién exceda
de las competencias de la Defensoria Universitaria, cuando en el asunto esté pendiente una resolucion judicial
o administrativa o cuando no se hayan agotado todas las instancias y recursos previstos en los Estatutos de la
Universidad».

8 Articulo 10.4 RDUUC3M: «El Defensor Universitario no entrara en el examen de aquellas solicitudes o quejas
sobre las que esté pendiente resolucion judicial y suspendera su actuacion si, una vez iniciada, se interpusiere por
persona interesada cualquier accion o recurso ante los Juzgados y Tribunales».

9 Articulo 13.2 RDUUVA: «El Defensor no entrara en el examen individual de aquellas quejas sobre las que esté
pendiente resolucion judicial o expediente administrativo sancionador y lo suspendera si, iniciada su actuacion,
se interpusiera por persona interesada demanda o recurso ante los Tribunales ordinarios. Ello no impedird, sin
embargo, la investigacion de los problemas generales planteados en las quejas presentadas. En cualquier caso,
velara porque la Universidad resuelva expresamente, en tiempo y forma, las peticiones y recursos que le hayan
sido formulados».



7 RSDGUVv, art. 9.1 d) RDSGUB y art. 8.3 RDUUMA=).

En algtn supuesto, ademas, el deber de abstenerse de actuar cuando ya existe una in-
tervencion de la jurisdiccion se establece de forma taxativa, como sucede en el art. 4.4
RDUUAL, segun el cual «en ningin caso intervendra el/la Defensor Universitario/a en
asuntos en relacion con los que se haya interpuesto recurso jurisdiccional, ni en procedi-
mientos electorales».

La inadmision de reclamaciones individuales, o la suspension de actuaciones si ya
se habian iniciado, resulta razonable y justificada en los supuestos en lo que ya existe
intervencion de los tribunales de justicia. Cuando ya se ha iniciado una tramitacion del
asunto o controversia en sede judicial, los tribunales garantizaran el cumplimiento de
la legislacion vigente y el control de una posible vulneracién de derechos del miem-
bro de la comunidad universitaria que pudiera estar afectado. Esta situacién supone la
salida de la gestion y resolucion del conflicto fuera del ambito intra universitario y su
entrada en el ambito jurisdiccional, en virtud del derecho constitucionalmente reco-
nocido de tutela judicial efectiva (art. 24.1 CE)=. Las decisiones de los jueces y tribuna-
les seran soberanas y deberan ser aplicadas, en su caso, por la Universidad, teniendo el
valor de cosa juzgada.

En algunas ocasiones las universidades incluyen este deber de abstencién también
cuando existe ya un expediente administrativo en relacion con el asunto que se ha plan-
teado a instancia de parte ante el DU. En mi opinion, la referencia a la existencia de un
expediente administrativo debe entenderse realizada a la instruccion de expedientes dis-
ciplinarios en el ambito de la inspeccion de servicios u érganos analogos, no a cualquier
actuacion administrativa de la Universidad. Asi se puntualiza expresamente en el art. 13.2
RDUUVA o el art 5. RDUUM¥, art. 12 RTGUVigo y Art. 14.2 RDUUSe.

o Articulo 7.2 RSDGUV: «La Sindicatura no entrara a examinar individualmente las quejas pendientes de reso-
lucién judicial o expediente administrativo y suspendera cualquier actuacién iniciada cuando se plantee deman-
da o recurso ante los tribunales ordinarios. Eso no impedira la investigacion de los problemas generales que se
puedan identificar en las quejas presentadas».

1 Article 9 1 RSDGUB: «No seran admeses les queixes i les reclamacions segiients: a) Les de caracter anonim. b)
Les formulades amb evident mala fe o amb perjudici dels drets o interessos legitims de terceres persones. c) Les
que no tinguin versemblanga, pretensi6 concreta o suficient fonamentacié. d) Les pendents de resolucio judicial;
amb suspensi6 d’actuacions si durant aquestes, la persona interessada interposa demanda o recurs davant els
tribunals».

2 Articulo 8.3 RDCUUMA: «El/La Defensor/a Universitario/a no podra tramitar quejas o reclamaciones sobre
cuestiones pendientes de resolucion judicial y las suspendera si, iniciada su actuacion, se interpusiese por per-
sona interesada demanda o recurso ante los Tribunales. Ello no impedira, sin embargo, la investigacion sobre los
problemas generales suscitados por dichas quejas».

3 Articulo 24.1 CE: «Todas las personas tienen derecho a obtener la tutela efectiva de los jueces y tribunales en
el ejercicio de sus derechos e intereses legitimos, sin que, en ningtn caso, pueda producirse indefensién».

% Art. 5 RDUUM: «No se podran admitir reclamaciones sobre las que esté pendiente un proceso jurisdiccional
ni un expediente disciplinario administrativo».

5 Articulo 14 RDUUS: «Litispendencia administrativa o judicial 1. El Defensor Universitario no entrara en el
examen individual de aquellas quejas sobre las que esté pendiente una resolucion judicial o administrativa. 2. En
caso de haber iniciado un procedimiento, lo suspendera si se interpusiera por cualquiera de los interesados re-
curso, reclamacion o demanda en via administrativa o ante los tribunales ordinarios o el Tribunal Constitucional,
sobre el mismo asunto, o si se les incoara expediente sancionador en la Universidad de Sevilla. Ello no impedira,
sin embargo, la investigacion sobre los problemas generales planteados en las quejas presentadas».



Sin embargo, este deber de suspender o inadmitir la tramitacion en estos supuestos
puede no impedir, como se dispone expresamente en algunas normativas (art. 188 RDUUAH,
art. 8 RDUUAM, art. 28 RDUUCM?s, art. 20 RDUUPO, art. 7 RSGUV, art. 10 RDUURJC, art. 6.4
RDUUCLMv, Art. 14.2 RDUUS), que el DU pueda investigar los problemas generales plan-
teados en relacion con tales quejas o la emision de recomendaciones de caracter general
respecto al problema planteado.

En estos casos, en los que la normativa contiene expresamente la salvedad de poder
proceder a un estudio del problema desde una perspectiva general, el DU, en el ejercicio de
sus competencias o funciones de supervision y garantia, podria actuar y emitir recomen-
daciones de caracter general a los 6rganos competentes de la Universidad. No podria pro-
nunciarse en cambio, respecto de la queja individual o caso concreto en el que se hubiera
solicitado su intervencion.

Esta opcion me parece razonable, dado que atiende a la singularidad de la figura del DU
y su funcién de participar en la mejora de la calidad universitaria. No obstante, considero
que en estos supuestos el DU debera ser muy cauteloso y actuar con prudencia, de modo
que su intervencion, aunque adopte una perspectiva general respecto del problema plan-
teado, sea muy meditada.

3.2. Inadmision o suspension de la reclamacion por existir tramitacion de otros organos
universitarios o no haberse agotado los recursos internos

Algunas normativas incluyen expresamente el deber de rechazar las solicitudes presen-
tadas ante la Defensoria cuando no se hayan agotado todas las instancias previstas por
la legislacion universitaria aplicable o los recursos internos (vgr. art. 8 RDUUAM, art 20
RDUUPO, art. 9.1 f) RSGUB=).

Tal regulacion implica que el DU debe abstenerse de conocer sobre tales peticiones has-
ta que exista una resolucion del 6rgano administrativo competente, o incluso hasta el ago-
tamiento de la via administrativa. Con ello queda vedada, en principio, cualquier actuacion
sobre la cuestion planteada en la solicitud por parte del DU hasta la resolucion del asunto
por el 6rgano universitario competente o mientras no se hayan agotados los recursos ad-
ministrativos previstos.

Ahora bien, algunas universidades que han recogido una regla asi en su reglamento,
como por ejemplo la Universidad de Granada, no permiten en estos casos pronunciar-
se sobre el fondo concreto de la queja concreta presentada, pero si autorizan investi-
gar los problemas planteados en conexidn con la misma o bien tramitar el expediente

16 Art.16 RDUUCM: «El Defensor Universitario no entrara en el examen individual de aquellas quejas sobre las

que esté pendiente resolucion judicial o expediente administrativo y suspendera cualquier actuacién si, en el
transcurso de su tramitacién, se iniciara un procedimiento administrativo o se interpusiera demanda o recurso
ante los tribunales ordinarios. Ello no impedira, sin embargo, la investigacion de los problemas generales plan-
teados en las quejas presentadas».

7 Art. 6.4 RDUUCLM: «El Defensor Universitario no entrara en el examen de aquellas solicitudes y quejas sobre
las que esté pendiente resolucion judicial, y suspendera cualquier actuacion si, una vez iniciada, se interpusiese
demanda o recurso ante los tribunales por persona interesada. Ello no impedir4, sin embargo, el examen de los
problemas generales planteados en las solicitudes y quejas presentadas».

18 Art. 9.1 f) RSGUB: «No seran admeses les queixes i les reclamacions segiients: f) Les que no hagin esgotat

totes les instancies de resoluci6 previstes per la normativa administrativa aplicable».



como una solicitud de mediacion ante el 6rgano universitario correspondiente que esté
tramitando la peticién concreta del quejoso (art. 16 RDUUGR®).

En un sentido similar se pronuncia el art. 16.7 y 8 del RDUUAL al disponer:

16.7. Cuando se reciba una queja con relacion a un asunto que se esté tramitando y no se hayan agotado todas
las instancias y recursos previstos en la normativa vigente, el/la Defensor/a Universitario/a podra inves-
tigar los problemas planteados en conexion con la queja y solicitar la informacion que necesite, pero no
podra pronunciarse sobre el fondo de la misma ni utilizar los pronunciamientos formales a que se refiere
el articulo 20.1 de este reglamento.

16.8. También podra el/la Defensor/a Universitario/a, cuando esté en tramite un expediente administrativo o
un recurso interno ante los drganos universitarios, tramitar el asunto como una solicitud de mediacion,
conforme a lo previsto en el Capitulo Tercero de este Titulo. En tal caso, se requerira el consentimiento
expreso de todas las partes implicadas. El 6rgano administrativo ante el que se esté tramitando el expe-
diente o recurso suspendera provisionalmente el procedimiento, una vez aceptada la mediacién por el/la
Defensor/a, mientras ésta se esté sustanciando, siempre y cuando la suspensién no provoque la vulne-
racion de algtn plazo legal o una decisién administrativa no ajustada a derecho.

Es decir, en las circunstancias expuestas cabria la investigacion de los problemas cone-
xo0s planteados en relacion con la queja y solicitar informacion al 6rgano correspondiente,
fijandose como limite de la actuaciéon del DU que no realice pronunciamiento formal sobre
el fondo del asunto.

También precisa la limitacion de la intervencion del DU en estas circunstancias el art 8
del RDUUAM, conforme al cual:

2. El Defensor del Universitario rechazara aquellas solicitudes sobre las que no se hayan agotado todas
las instancias previstas por la legislacién universitaria aplicable, indicando los procedimientos adecua-
dos. Sin embargo, podra aceptarlas en aquellos casos en los que, sin haberse agotado la instancia, consi-
dere que puede aportar informacién relevante para la resolucién del procedimiento o en que se requiera
la urgencia de la resolucion.

Por tanto, el DU puede intervenir si su actuacion aporta informacion relevante para
resolver el procedimiento administrativo en curso o bien en supuestos de urgencia de la
resolucion.

La regla de inhibicién temporal segun la cual el DU no debe intervenir si existe ya una
tramitacion por otro drgano universitario sobre la cuestion o bien no se han agotado to-
dos los recursos internos, resulta, a mi juicio, razonable en términos generales y como
principio. De acuerdo con un criterio de prudencia en sus actuaciones, resulta légico que,
en general, el DU deba esperar a que el 6rgano competente de la Universidad, al que el DU
en ningun caso puede sustituir, resuelva la peticion o solicitud planteada. Esta regla en-
contraria su fundamento en el objetivo de evitar solapamientos de las actuaciones entre
diferentes unidades o servicios de la misma Universidad. Ademas, asi se evita una actua-

19 «7.Cuando se reciba una queja con relacion a un asunto que se esté tramitando y no se hayan agotado todas
las instancias y recursos previstos en los Estatutos, el Defensor Universitario podra investigar los problemas
planteados en conexion con la queja y solicitar la 8 informacién que necesite, pero no podra pronunciarse sobre
el fondo de la misma ni utilizar los pronunciamientos formales a que se refiere el articulo 21.1 de éste reglamento.
8. También podra el Defensor Universitario, cuando esté en tramite un expediente administrativo o un recurso
interno ante los 6rganos universitarios, tramitar el asunto como una solicitud de mediacion, conforme a lo pre-
visto en el Capitulo Tercero de este Titulo. En tal caso, se requerira el consentimiento expreso de todas las partes
implicadas. El drgano administrativo ante el que se esté tramitando el expediente o recurso suspendera provisio-
nalmente el procedimiento, una vez aceptada la mediacién por el Defensor, mientras ésta se esté sustanciando».



cion prematura del DU que pudiera estar injustificada por un 6rgano que, ademas, no tiene
caracter ejecutivo.

Cuando la normativa expresamente establezca la no intervencién del DU en estas
circunstancias sin excepcioén alguna, estimo que el DU no podra actuar, en principio, ni
siquiera para realizar un estudio o analisis general del problema planteado. Tal opcién
normativa se ajusta al amplio margen de configuracion de la figura que tienen las Univer -
sidades, si bien, como ya he puesto de manifiesto, siempre debe respetarse el contenido
esencial de la misma.

Ahora bien, en la practica esta opcién regulatoria puede plantear problemas reales
como, por ejemplo, que resulte previsible una produccion de dafios irreparables o de dificil
restitucion, o bien que se tenga conocimiento de una tramitacion torcida o irregular por el
6rgano correspondiente o se constate una dilacién indebida o injustificada en la tramita-
cion, o, incluso, que se pueda plantear por el quejoso una mediacion.

Partiendo de la base de que cuando la normativa interna de la Universidad haya vetado
expresamente la intervencion del DU hasta el agotamiento de las instancias competentes
debe respetarse este criterio, creo que excepcionalmente en las hipdtesis mencionadas, se
puede sostener que cabria una intervencién del DU para pedir informacion a fin de poder
evaluar su propia competencia y la situacion del expediente administrativo.

Ademas, dadas las singulares caracteristicas de la figura del DU, el informalismo que la
rige, su deber de garante de derechosy las funciones supervisoras y de mejora de la calidad
de la Universidad que tiene atribuidas, excepcionalmente también seria admisible, en mi
opinidn, una intervenciéon temprana del DU para plantear una posible mediacién (como
por ejemplo se admite expresamente en el art. 9.3 del RSGUB).

También estimo que seria admisible una intervencion del DU aunque ya se estuviera
realizando una tramitacién por el 6rgano universitario correspondiente cuando concu-
rrieran razones de urgencia o gravedad en relacion con el asunto planteado.

Por dltimo, cabria también su intervencién, como se ha establecido en algin regla-
mento interno, cuando se constate una dilacién indebida de la resolucion. En tal sentido
se pronuncia el art. 8.4 del RDUUMA segun el cual el DU «en todo caso velara porque la
Administracion universitaria resuelva expresamente, en tiempo y forma, las peticiones y
recursos que se le presenten». Sila causa de la inaccion del DU se justifica en la tramitacion
por parte de la unidad o servicio competente de la Universidad, seria posible intervenir si
se tiene constancia de que tal actuacién no se esta material y efectivamente realizando o se
esta demorando de forma injustificada. En caso contrario se podria producir una situacion
de indefension para el quejoso o solicitante de amparo.

En este sentido, debo recordar que el DU no es un mero evaluador externo de una agen-
cia de evaluacidn, con una funcion de supervision ex post. Se trata de un érgano interno de
la Universidad cuyo cometido es velar por el cumplimiento de la normativa, no evaluar a
posteriori la tramitacion de los expedientes.

20 «Tanmateix, en determinats casos, els afectats podran consultar directament amb el sindic o sindica sobre la

conveniéncia de la seva mediacio sense esperar I’esgotament de la via administrativa universitaria».



Sin embargo, como ya he indicado, en los supuestos en los que la normativa interna asi
lo establezca, laregla debe ser la inhibicién temporal del DU hasta que los 6rganos compe-
tentes de la Universidad hayan resuelto o se hayan pronunciado sobre la cuestion.

3.3. Normativas que no establecen expresamente la inhibicion del DU mientras acttia el
organo universitario competente o no se han agotado los recursos

Otros reglamentos internos no contemplan expresamente la existencia de actuacion del
6rgano competente de la Universidad entre las causas de no tramitacion de las solicitudes
presentadas ante la Defensoria. Sencillamente se guarda silencio al respecto (RDUUAH,
RDUUCM, RDUUC3M, RDUUCLM, entre otros).

A mi juicio, como principio general, aunque no se establezca explicitamente, se debe
respetar en lo posible el criterio de que la intervencidon del DU debe producirse tras el ago-
tamiento de las vias académicas competentes sobre el asunto del que se trate. Este criterio,
en primer lugar, se ajusta al respeto de la atribuciéon competencial en el ambito adminis-
trativo, asi como a la no sustitucion de otros 6rganos universitarios con capacidad ejecu-
tiva.

En segundo lugar, con este criterio se evitan actuaciones apresuradas y prematuras,
que, por otro lado, pueden perjudicar la visibilidad de la instituciéon del DU en el ambito
de la Universidad. Ademas, de este modo se evita una intervencion inadecuada en asuntos
poco relevantes o de facil solucién que normalmente el 6rgano competente resolvera en
poco tiempo.

Ahora bien, en los casos en los que la normativa interna no contiene una expresa limi-
tacion de las actuaciones del DU, la posibilidad de intervencién del DU es mayor. La inter-
vencion del DU en estos supuestos, que deberia realizarse con prudencia y cautela, puede
fundamentarse en:

1. Lafuncion de garante interno al que ninguna materia de la universidad le es ajena,
E1 DU no sustituye al 6rgano competente, pero eso no le impide conocer de los pro-
blemas o cuestiones de su competencia.

2. Laatribucion competencial del DU, con la posibilidad de estudio de asuntos y reco-
mendaciones de caracter general, permite que el DU superponga su actuacion a la de
la unidad universitaria correspondiente, siempre que no pretenda sustituirla.

3. El caracter no ejecutivo y el antiformalismo de la institucién, asi como el deber de
colaboracién que tienen todos los 6rganos internos de la Universidad con las De-
fensorias.

4. Enlos principios reconocidos en el art. 3 de la Ley 40/2015, de régimen juridico
del sector publico>. En especial, se podria basar la actuacion en los principios

21 Art. 3 Ley 40/2015, de 1 de octubre, de régimen juridico del sector puiblico, BOE n° 236, de 2 de octubre de
2015: «1. Las Administraciones Ptiblicas sirven con objetividad los intereses generales y actiian de acuerdo con
los principios de eficacia, jerarquia, descentralizacién, desconcentracién y coordinacién, con sometimiento
pleno a la Constitucién, a la Ley y al Derecho. Deberan respetar en su actuacion y relaciones los siguientes
principios: a) Servicio efectivo a los ciudadanos. b) Simplicidad, claridad y proximidad a los ciudadanos. c)
Participacion, objetividad y transparencia de la actuacién administrativa. d) Racionalizacién y agilidad de los



de servicio efectivo a los ciudadanos, la objetividad y transparencia de la ac-
tuaciéon administrativa y la racionalizacion y agilidad de los procedimientos
administrativos y de las actividades materiales de gestién. Aunque segun dis-
pone el art. 2.2 de la referida ley, las Universidades publicas se regiran por su
normativa especifica, también se reconoce la aplicacion supletoria de la Ley
40/20152,

Por consiguiente, esta actuacion excepcional o temprana del DU, a mi juicio, estaria
justificada en los supuestos siguientes:

1. Solicitudes de mediacidn, arbitraje o conciliacion en relacion con el asunto que esta
siendo tramitado.

2. Existencia de dilaciones indebidas o anormales en la tramitacion por el 6rgano
competente.

3. Razones de urgencia o gravedad de los hechos, que justificasen suficientemente la
intervencion del DU.

4. Posibles dafios irreparables o de dificil restitucion que una posible intervencion del
DU pudiera evitar, incluyendo riesgos psico-fisicos para los integrantes de la co-
munidad universitaria.

5. Tener informacioén relevante por razon de su cargo para la adecuada tramitacion
administrativa de la cuestion que el 6rgano competente pudiera desconocer.

6. Asuntos de ambito general que pudieran tener un amplio nivel de afectacién entre
los miembros de la comunidad universitaria.

7. Conocimiento o sospecha racional y fundada de incumplimientos flagrantes de la
legislacion o irregularidades en la tramitacion del expediente.

No obstante, en estas circunstancias el DU debera, a mi juicio, valorar conveniente-
mente las circunstancias concurrentes para decidir si resulta procedente o no su interven-
cién, con arreglo a un criterio de prudencia y de eficacia de su actuacion.

procedimientos administrativos y de las actividades materiales de gestion. e) Buena fe, confianza legitima
y lealtad institucional. f) Responsabilidad por la gestién ptblica. g) Planificacion y direccién por objetivos y
control de la gestion y evaluacion de los resultados de las politicas publicas. h) Eficacia en el cumplimiento de
los objetivos fijados. i) Economia, suficiencia y adecuacion estricta de los medios a los fines institucionales. j)
Eficiencia en la asignacién y utilizacién de los recursos ptiblicos. k) Cooperacion, colaboracién y coordinacion
entrelas Administraciones Ptblicas. 2. Las Administraciones Publicas se relacionaran entre siy con sus 6rganos,
organismos putblicos y entidades vinculados o dependientes a través de medios electronicos, que aseguren
la interoperabilidad y seguridad de los sistemas y soluciones adoptadas por cada una de ellas, garantizaran
la proteccién de los datos de caracter personal, y facilitaran preferentemente la prestacién conjunta de
servicios a los interesados. 3. Bajo la direccién del Gobierno de la Nacién, de los 6rganos de gobierno de las
Comunidades Auténomas y de los correspondientes de las Entidades Locales, la actuacion de la Administracién
Publica respectiva se desarrolla para alcanzar los objetivos que establecen las leyes y el resto del ordenamiento
juridico».

22 Articulo 2.2 ¢) Ley 40/2015: «El sector ptblico institucional se integra por c¢) Las Universidades ptblicas que
se regiran por su normativa especifica y supletoriamente por las previsiones de la presente Ley».



4. Conclusiones
De acuerdo con lo expuesto, pueden sostenerse las siguientes conclusiones:

1. La actuacion del DU, como vigilante y garante de los derechos y libertades de los
miembros de la comunidad universitaria, debe ajustarse a las competencias atri-
buidas en la LOU y en la normativa interna propia de cada Universidad. Sera cada
reglamento interno el que delimitara las posibilidades de actuacién del DU cuando
exista tramitacion del asunto por otros 6rganos de la Universidad o no se hayan
agotado los recursos o vias internas.

2. EIDU no podra abordar reclamaciones a instancia de parte cuando exista interven-
cion judicial, litispendencia judicial o se haya iniciado un expediente disciplinario
sancionador. En estos casos, cabria la posibilidad excepcional de hacer un analisis
de caracter general sobre los problemas planteados, si el reglamento interno lo ad-
mite.

3. Silanormativa interna expresamente establece el deber de abstencidn o inhibicion,
el DU debera rechazar la solicitud o suspender su actuacién hasta la conclusion de
la tramitacion o agotamiento de los recursos internos en la Universidad. De forma
excepcional cabria intervenir en los casos de ofrecimiento de mediacion, razones de
urgencia o gravedad, o una posible puesta en conocimiento hechos relevantes sobre
el asunto al servicio competente.

4. Silanormativa no establece tal limitacion, hay mayores margenes de intervencion,
en los términos expuestos previamente, aunque respetando la regla general de pru-
dencia en la actuacion.

5. Se puede mantener la intervencion del DU en supuestos tales como solicitudes de
mediacion en relacion con el expediente administrativo en tramite, la existencia de
dilaciones anormales en la tramitacidn por el 6rgano competente, la posible previ-
sion de dafios irreparables, tener informacion relevante para la adecuada tramita-
cion del procedimiento administrativo o tener conocimiento de incumplimientos
flagrantes de la legislacion.
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Resumen

Las mujeres, llevando sélo un siglo en las universidades, han alcanzado cotas de rendi-
miento equivalentes a las masculinas. Sin embargo, en nuestras universidades permanece
y prevalece una cultura androcéntrica y los equipos rectores no lo consideran un proble-
ma. La identificacion de los principales rasgos estructurales que obstaculizan y frenan el
desarrollo en igualdad de las universitarias y los universitarios junto a algunas propuestas
de intervenciones para mejorar esta discriminacion, centran este articulo. Entre los ras-
gos negativos analizados y para los que se sugieren propuestas de cambio estan: el acoso
sexual y la violencia de género, la falta de medidas para la conciliaciéon de la vida universi-
tariay la vida personal y el androcentrismo en los contenidos docentes y de investigacion.
Se plantea, asi mismo, la necesidad de presupuestos con perspectiva de género y algunas
consecuencias derivadas de los obstaculos sefialados, como la brecha salarial de género en
las universidades y el techo de cristal.

Palabras clave: defensoria universitaria, sesgos de género, discriminacién de género es-
tructural, cultura androcéntrica, histéresis de género.

Abstract

Women, having only been in college for a century, have reached performance levels
equivalent to men’s. However, an androcentric culture remains and prevails in our uni-
versities and the governing teams do not consider it a problem. The identification of the
main structural features that hinder and slow down the development of equality among
university women and men, together with some proposals for interventions to improve
this discrimination, focus this article. Among the negative traits that we analyse and for
which we offer proposals for change are: sexual harassment and gender violence, the lack
of measures to reconcile university life and personal life, and androcentrism in teaching
and research content. Likewise, we argue in favour of budgets with a gender perspective
discuss some consequences derived from the mentioned obstacles, such as the gender pay
gap in universities and the glass ceiling.

Keywords: university ombudsman, gender biases, structural gender discrimination, an-
drocentric culture, gender hysteresis.

Sumario. Introduccién. 1-Los sesgos implicitos. 2-El acoso (sexual y por razon de sexo o
género) y la violencia de género. 3-Las dificultades para la conciliacién de la vida laboral
y personal-familiar. 4-Los contenidos androcéntricos de la ciencia y de la docencia. 5-La
brecha salarial de género. 6-La escasa cultura de igualdad. 7-Referencias.



Introduccion

Las defensorias universitarias estan teniendo un papel muy importante en la cultura
académica espafiola. Las defensorias son el mecanismo administrativo que indica al per-
sonal universitario que no esta sélo. Son aquello que la universidad ha creado para pro-
tegerse de si misma. Para protegerse de los errores que alguien en la universidad pueda
cometer y para ampliar los limites que sus estructuras presentes imponen al personal
universitario. Las estructuras universitarias, como cualquier otra estructura, empiezan a
envejecer nada mas crearse. Por eso, 1o mas sabio es dotar a las estructuras de mecanismos
de vigilancia y actualizacion de si mismas. En ese sentido, la creacion de las defensorias ha
sido una accion inteligente y proactiva.

Es precisamente en el nivel estructural donde la Defensoria tiene mas tareas pendientes
en el ambito tratado en este articulo. A saber, las desigualdades de sexo y género. Las uni-
versidades, como otras instituciones, se han creado sobre bases androcéntricas o masculi-
no-céntricas, para entendernos mejor. Como bien sabemos, en su origen nada mas alber -
gaban hombres y han tardado mucho en aceptar mujeres, y con reticencias, como indica
Maria Angeles Durén en su pionero trabajo Una ausencia de mil afios: la mujer en la universi-
dad. Asi, hasta 1910 las universidades espafiolas no permitieron entrar, con pleno derecho,
alas mujeres en sus aulas. Y en algunos colleges de Oxford no las han aceptado hasta 1974
Con esta presencia de mas de un siglo las mujeres han mostrado un rendimiento a la altura
del de los hombres (en cualquier percentil). Pero los sesgos de género, los estereotipos
sexistas y la obsolescencia estructural (lo que en otro lugar hemos llamado “histéresis de
género” (Diaz y Dema, 2013) perviven. Estas muestras de sexismo hacen que nuestras uni-
versidades todavia muestren numerosas brechas de género (por cierto, no mas que otras
instituciones y menos que algunas de ellas). Diversas investigaciones constatan brechas
salariales (Jabbaz, Samper y Diaz, 2019; Jubeto y Larrafiaga, 2017); brechas de poder como
el conocido efecto “techo de cristal” (Parlamento Europeo, 2014) y la disparidad de géne-
ro en las catedras?; androcentrismo en los contenidos docentes e investigadores (Nuiio
Gomez y Alvarez Conde, 2017); falta de medidas que compensen la brecha de cuidados que
lastra el tiempo de trabajo de las académicas y amplia el de los académicos (Selma, 2019),
etc. etc.

Estas estructuras universitarias androcéntricas, si no se revisan desde el punto de
vista y las experiencias de las mujeres y de otras personas con entidades de género
diversas, se seguiran tomando como naturales y neutrales en relacion con el sexo y el
género. Pero esa revision esta por hacer y la instituciéon universitaria muestra nota-
bles sesgos de género. En efecto, sélo el sexismo y la discriminaciéon de género-sexo,
casi siempre sutil y encubierta, pueden explicar las diferencias de logro entre mujeres
y hombres en la carrera académica. Dichas diferencias tanto de las universidades es-
paiiolas (grafico 1) como de las europeas (EU 28) quedan bien reflejadas en el diagrama
de tijera de este grafico.

! http://www.ox.ac.uk/about/oxford-people/women-at-oxford

2 Los frenos a las mujeres para alcanzar las catedras son tan evidentes que el Tribunal Supremo (Sala III de lo
Contencioso-Administrativo) ha fallado a favor de que las universidades incluyan una variable de género para
convocar nuevas catedras. Los hombres podran competir por ellas en igualdad de condiciones.
http://www.poderjudicial.es/cgpj/es/Poder-Judicial/Tribunal-Supremo/Noticias-Judiciales/El-Tribunal-Su-
premo-avala-que-las-universidades-incluyan-una-variable-de-genero-en-los-criterios-para-seleccionar-
los-departamentos-donde-crear-nuevas-catedras



Grafico 1. Proporcion (%) de hombres y mujeres en una carrera académica tipica, estudiantes y PDI,
EU-28, 2013-2016
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Podemos resumir estas diferencias con los datos siguientes: en Espaiia (segtin Cientifi-
cas en Cifras, 2017, grafico 2), el 58% de quienes finalizan sus estudios de grado son mu-
jeres, pero obtienen el 49% de los doctorados; son el 48% de TU y sélo llegan al 21% de las
catedras. En la EU, segtin Shefigures, 2018, hay un 21% catedraticas y un 18% de rectoras o
equivalente (grafico 1).

Gréfico 2. Distribucién de mujeres y hombres en la carrera investigadora en centros propios de las
universidades publicas. Curso 2016/17
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Porcentaje de mujeres y hombres sobre el total de cada categoria. Fuente: Cientificas en Cifras, 2017.

¢Qué factores pueden explicar esta pérdida de talento femenino? ; Por qué entran tantas
jovenes mujeres en la universidad, rinden bien y luego 