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1. Informacién general
1.1 Informacién administrativa de la investigacion

e Vigencia del proyecto: Del 01/01/2023 al 31/12/2025
e Personas investigadoras:
Tipo de participacion
(principal, asociada o Carga Periodo

colaboradora)

Nazira Alvarez Espinoza Autor 1/4 01/01/2023 al 31/12/2025
Annia Espeleta Sibaja Persona asociada | -——-- 01/01/2023 al 31/12/2025
Jacqueline Garcia Fallas Persona asociada | -——-- 01/01/2023 al 31/12/2025
Maritza Torufio Sequeira Persona asociada @ | - 01/01/2023 al 31/12/2025
Ericka Moya Vargas Persona asociada | - 01/01/2023 al 31/12/2025

El equipo esta integrado por cinco profesoras con las siguientes caracteristicas:

e M.L. Nazira Alvarez Espinoza es una docente de Filologia Clasica y estudios de
Género y violencia contra las mujeres

e Dra. Annia Espeleta Sibaja es una docente de Ensefianza de la Matematica y
planificacion curricular,

e Dra. Jacqueline Garcia Fallas es docente profesora con formacion en Filosofia y
educacioén superior

e Dra. Maritza Torufio Sequeira es una docente con formacién en Artes Dramaticas,
con conocimiento en Teatro del Oprimido.

e M.A.E. Ericka Moya Vargas una administrativa con formacion en Estadistica y
Administracion de Empresas

Todas ellas han ejercido docencia y cargos de caracter administrativo, por lo que su
experiencia en la propuesta de esta investigacion es fundamental pues conocen el

quehacer universitario en ambos ambitos. Ademas la M.L. Alvarez, la Dra. Garcia, la
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Dra. Espeleta y la Dra. Torufio tienen amplia experiencia en investigacion de temas
relacionados con la cultura académica en la vida universitaria y la perspectiva de género.
Esto aunado a la experiencia de la M.A.E. Moya Vargas y la Dra. Espeleta Sibaja en el
area de estadistica fortalecen la interdisciplinariedad que caracteriza los temas del

presente proyecto.

1.2 Resumen

La propuesta de este proyecto sigue la linea de investigacion del INIE sobre la historia y
el desarrollo iniciada en el proyecto sobre la cultura académica de mujeres en la
Universidad de Costa Rica. La investigacion pretende indagar y visibilizar las diversas
situaciones de discriminacion, desigualdad, hostigamiento sexual y acoso laboral que
enfrentan las docentes y funcionarias administrativas de sedes de la UCR en el entorno

universitario

En esta propuesta de investigacion interesa conocer la situacién actual de las
funcionarias docentes y administrativas que laboran en las sedes de la Universidad de
Costa Rica a partir de las vivencias y los temas de interés relevante para esta poblacién.
Los hallazgos plasmados en el texto publicado en el 2022, y la informacién que
sistematizamos en la actualidad enfatizan la importancia de continuar indagando en otros
espacios de la Universidad sobre la situacion que viven las mujeres que forman parte de

la comunidad universitaria.

La investigacidn propone un acercamiento a las experiencias de las mujeres en la vida
universitaria desde su ingreso a laborar en la Universidad. Se consideran los retos que
han significado en su trayectoria profesional y en personal la permanencia en la
comunidad, aunados a las caracteristicas como grupo social en el momento historico
actual. Lo anterior como parte del proceso laboral y social en el cual se encuentran

inmersas y que es parte integral de la cultura académica universitaria.

1.3 Descriptores
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Perspectiva de Género, Educacion Superior, Cultura académica, Vida Universitaria

Discriminacién, Condicion de la mujer, Derechos de la mujer, Educacion y Cultura

2. Antecedentes del proyecto

2.1 Introduccion

Uno de los principales antecedentes para este tipo de investigaciones ha sido el
Programa de Educacion y Género (INIE 2000-2010) como base para el posicionamiento
y el desarrollo de lineas de investigacion asociadas a esta perspectiva. En el INIE existen
estudios relacionados con la practica pedagdgica en centros educativos de primaria y
secundaria, asi como universitaria, relacionados con este tema. Algunas de estas
investigaciones han desarrollado estudios sobre el entorno universitario de las mujeres.
Dentro de esta linea podemos citar los estudios mas recientes que analizan la situacion

de las mujeres de la comunidad universitaria:

e Aguilar, V. y Gurdian A. (2001) La violencia simbdlica entretejida en la ensefianza
del derecho penal en la Universidad de Costa Rica. San José, Costa Rica Instituto
de Investigacion para el Mejoramiento de la Educacion Costarricense, Universidad
de Costa Rica.

e Cordero, T. (2011) El impacto de la formacion universitaria en la vida de mujeres
que estuvieron vinculadas a la UCR en las décadas de los afios 1940 y 1950. San
José, Costa Rica Instituto de Investigacién en Educacién, Universidad de Costa
Rica.

e Cordero, T. (2014) Mujeres transformando mandatos sociales. Universidad de
Costa Rica. 1940-1959. San José, Costa Rica Instituto de Investigacion en
Educacion, Universidad de Costa Rica.

En el INIE desde el 2021 y hasta el 2023, se encuentra en ejecucion el proyecto “Cultura
académica y expresion creativa, desde la perspectiva de género, de las experiencias de
un grupo de mujeres estudiantes de la Sede Rodrigo Facio de la Universidad de Costa

8
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Rica”. Ademas del aporte de estas investigaciones, el INIE fue organizador y promotor
de las siguientes actividades académicas:

e [X Congreso Iberoamericano Ciencia, Tecnologia y Género en el 2016. Esta
actividad tuvo un caracter internacional y conté con la participacion de mas de 300
personas expertas en el tema, que contribuyeron al debate sobre la situacion de
las mujeres en diferentes ambitos del quehacer académico, cientifico vy
tecnologico.

e | Jornadas sobre brechas de equidad de género y sexismo en la vida universitaria
(JBEGSVU), celebradas los dias 14, 15y 16 de junio de 2022, y coorganizadas
con el Centro de Investigacion en Estudios de la Mujer (CIEM). En estas jornadas
participaron mujeres docentes y administrativas, las cuales con sus aportes
evidenciaron la necesidad de continuar investigando al respecto, asi como
vincularnos desde nuestros intereses por visibilizar la cultura académica
universitaria desde una perspectiva de género.

e EIl INIE fue responsable del fortalecimiento del nodo Costa Rica de la Red
Iberoamericana de Ciencia, Tecnologia y Género. Asimismo, el proyecto No.724-
B9-331 Factores que impulsan e inhiben el ingreso y la permanencia de mujeres
en carreras de la Facultad de Ingenieria de la Universidad de Costa Rica a cargo
de las investigadoras Carolina Vasquez Soto y Sylvia Mesa Peluffo. En el area de
accion social se realiza el proyecto ED- 3482 Afrayendo mujeres a la ciencia,
tecnologia, ingenieria y matematica. Estas investigaciones contribuyen con la
visibilizacion de la discriminacién, desigualdad y la violencia que sufren las
mujeres en la Universidad. El informe: Brecha de Género en Recursos Humanos
de la UCR elaborado por Chaves (2017), investigadora del CIEM es un estudio
que enfatiza la necesidad de seguir investigando en esta area particular. Otro
antecedente importante fue la campafna “Visibilizar y transformar las practicas
sexistas y discriminatorias en la Educacion Superior” (Chaves, 2017).

Estos insumos unidos a nuestras investigaciones previas en esta area contribuyeron a
generar el deseo de ampliar las investigaciones en el tema de investigacion actual.
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2.2 Antecedentes del proceso investigativo

El tema propuesto nace como una serie de inquietudes a partir de los resultados en dos
investigaciones anteriores, a saber: la primera se trata del proyecto de investigacion 724-
B8-305 Cultura académica desde la experiencia de mujeres docentes e investigadoras
de la Universidad de Costa Rica, el cual tuvo como resultado la publicacion del texto Una
mirada a la Cultura Académica desde las vivencias de un grupo de mujeres docentes e
investigadoras de la Universidad de Costa Rica (2022). La segunda es el proyecto de
investigacion 724-C1-024 Cultura acadéemica y expresion creativa, desde la perspectiva
de género, de las experiencias de un grupo de mujeres estudiantes de la sede Rodrigo
Facio de la Universidad de Costa Rica (se encuentra en proceso de sistematizacion de
datos y concluira en el 2023). Es importante recalcar que esta segunda investigacion se
acerca a las experiencias de jovenes estudiantes en relacion con la vida universitaria y

su insercion en la cultura académica.

En la actualidad, la cultura en el ambito académico universitario se desarrolla y construye
diariamente en la docencia, la administracion, la investigacion y la accidn social mediante
interacciones, intercambios y normativas. Este conjunto de intercambios se
denomina “cultura académica”. En las universidades, este concepto es parte fundamental
del conjunto de interpretaciones compartidas y aprendidas por las personas que trabajan
y estudian en este espacio. Desde la cultura académica se incorporan una serie de
creencias, valores, conocimientos, normas que influyen en el comportamiento en un
ambito y espacio de tiempo determinado. Compartir con las participantes sus
experiencias sobre la docencia, la accion social y la investigacion en su campo de
formacion, especialmente para identificar roles, ritos, oportunidades y desventajas en el
ejercicio profesional. Los estudios sobre las desigualdades de género en la academia,
como los de Knights y Richards (2003), Megel, Sauermann y Zolitz (2017) y el desempefio
laboral de las mujeres en este ambito, sefialan que existen claras formas de
discriminacion de género en la academia, en especial con la universidad de corte

neoliberal donde a las académicas se les da carga con trabajo docente y administrativo:

10
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Entre las causas de estas diferencias salariales y de empleo se encuentran los
estereotipos de género, las convenciones sociales (en particular los efectos de un
equilibrio desigual entre la vida laboral y la vida privada de hombres y mujeres) y
la discriminacidén contra las mujeres, pero también pueden ser el resultado de las
preferencias individuales en la eleccién de los estudios (que a su vez pueden estar

influidas por los estereotipos de género) (UNESCO, 2021, p.42)

Unido al tema de la discriminacién y la desigualdad en la Universidad, es importante
sefalar el tema de la violencia contra las mujeres. Al respecto resulta fundamental la
investigacion realizada por Maria José Chaves, Yorlene Quirds, Sylvia Mesa y Paola
Brenes (2022) denominada Una mirada cuantitativa a la violencia contra las mujeres y la
discriminacion en razon de género que enfrentan las estudiantes de la Universidad de
Costa Rica. Las cifras hablan.... En este trabajo las investigadoras brindan informacion
cuantitativa actualizada sobre la incidencia, prevalencia y evolucion de la discriminacion

y la violencia contra las mujeres centrada en la poblacion estudiantil de la U.C.R.

El tema de la discriminacion, la desigualdad y la violencia en el ambito universitario fue
evidente en las Jornadas Brechas de Equidad de Género y Sexismo en la Vida
Universitaria (2022), realizadas en la Sede Rodrigo Facio, de manera virtual, el cual conto
con la participacion de las mujeres de la comunidad universitaria, quienes manifestaron
no solo la importancia del tema, sino la existencia de una invisibilizacion y un
silenciamiento en relacion con las inequidades que experimentan las mujeres en el
ambito laboral donde se generalizan los roles de género como patron cultural y que dan
paso a la discriminacion, la desigualdad y la violencia en su diario quehacer en la vida

universitaria.

La relevancia de investigar y visibilizar la situacion de discriminacion, desigualdad,
hostigamiento sexual y laboral se enlaza con las politicas institucionales en relacién con
el eje que define las politicas en relacion con la Igualdad e inclusividad en la Universidad,
a saber:

11
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e Politica 8.1
Construira una cultura inclusiva, basada en los valores y principios humanisticos
con perspectiva de género, que considere la diversidad, la no discriminacion y el
respeto a los derechos y la dignidad de las personas.

Objetivo asociado

8.1.1 Promover programas, proyectos y actividades que fortalezcan la convivencia
de las personas y grupos sociales en igualdad, armonia, tolerancia y respeto, para

alcanzar una sociedad mas justa y solidaria.
Objetivo asociado

8.1.3 Implementar la mejora continua en los indicadores institucionales, con

enfoque de derechos humanos y perspectiva de género en la Universidad.

e Politica 8.2
Promovera el desarrollo de un entorno académico y laboral, libre de toda forma de

violencia y discriminacion.
Objetivo asociado 8.2.5

Fortalecer los mecanismos para el desarrollo de estrategias de concientizacion en
la comunidad universitaria, en relacion con la diversidad, la no discriminacion y el

respeto a los derechos y la dignidad de las personas.
Objetivo asociado 8.2.6

Propiciar acciones afirmativas para garantizar espacios universitarios libres de

toda clase de violencia y discriminacion.

En cuanto a las politicas universitarias existe el interés por garantizar un entorno libre de

violencia y discriminacion. Las resoluciones del Consejo Universitario en relacion con el

12
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tema se encuentran en concordancia con las campanas realizadas en la Universidad
contra las practicas sexistas y el acoso. Todas estas investigaciones y sus respectivos
hallazgos tienen como fin contribuir con la eliminacién de las brechas de género en

nuestra alma mater.

Otras sedes regionales de la Universidad de Costa Rica se encuentran posiblemente con
un grado menor de visibilizacion en cuanto a las situaciones de discriminacion,
desigualdad y la violencia (acoso laboral y hostigamiento sexual) en el ambito laboral, por
lo que es nuestro propdsito acercarnos a estas y documentar sus experiencias en la
poblacion de mujeres docentes y administrativas. Asimismo, el abordaje metodologico
cuantitativo permite abarcar un numero mayor de informantes y variables, que permitiran

comprender y comparar resultados entre sedes y recintos.

2.3 Planteamiento del problema o hipoétesis

La cultura académica de la Universidad de Costa Rica ofrece un espacio de desarrollo
para las mujeres docentes y funcionarias administrativas en sus sedes y recintos; No
obstante, desde una perspectiva de género ¢ Resultan efectivas las politicas y practicas
institucionales en el fortalecimiento de la equidad, la visibilizacion de todo tipo de violencia
de género, las oportunidades de un ambiente mas inclusivo y de respeto que favorezcan
el crecimiento y el bienestar y profesional y laboral en la Universidad ?

2.4 Objetivo general y especificos.

OBJETIVO GENERAL

Analizar, desde la perspectiva de género, las diversas situaciones de discriminacion,
desigualdad, hostigamiento sexual y acoso laboral que enfrentan las docentes y las
funcionarias administrativas de las sedes y recintos en la cultura académica de la

Universidad de Costa Rica.

13
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Determinar la situacion de las mujeres docentes y las funcionarias administrativas
de sedes y recintos en relacion con las condiciones de discriminacion, desigualdad,
hostigamiento sexual y acoso laboral propiciadas por la cultura académica en la
Universidad de Costa Rica.

2. Comparar la situacién de las mujeres docentes y las funcionarias administrativas

presente en las distintas sedes a estudiar.

3. Visibilizar la situacién de las mujeres docentes y las funcionarias administrativas de
sedes y recintos en relacion con las condiciones de discriminacion, desigualdad,
hostigamiento sexual y acoso laboral propiciadas por la cultura académica en la
Universidad de Costa Rica.

Objetivos especificos, metas e indicadores:

Objetivo especifico 1: Determinar la situacion de las mujeres docentes y las
funcionarias administrativas de sedes y recintos en relacién con las condiciones de
discriminacion, desigualdad, hostigamiento sexual y acoso laboral propiciadas por la
cultura académica en la Universidad de Costa Rica.

Meta 1 — Cualitativa. Elaboracion de un cuestionario que reporte el diagnostico de la

situacion de las mujeres docentes y las funcionarias.
Indicador 1 Cuestionario validado por juicio de experto.

Meta 2- Cuantitativa. Aplicacion de cuestionario a un numero de docentes y
funcionarias administrativas de las sedes participantes seleccionado por cuotas.

Indicador 1 Cuestionario aplicado.
Indicador 2- Matrices de resultados.

Objetivo especifico 2: Comparar la situacion de las mujeres docentes y funcionarias

administrativas presente en las distintas sedes a estudiar.
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Meta 1 — Cualitativa Valoracion de la informacion sistematizada de los cuestionarios

aplicados a las mujeres docentes y las funcionarias administrativas.
Indicador 1-Sistematizacion de datos.
Indicador 2- Grupos focales con poblacion participante de las sedes.

Objetivo especifico 3: Visibilizar la situacidn de las mujeres docentes y las
funcionarias administrativas de sedes y recintos en relacién con las condiciones de
discriminacion, desigualdad, hostigamiento sexual y acoso laboral propiciadas por la

cultura académica en la Universidad de Costa Rica.

Meta 1 — Cualitativa Organizacion de las Il Jornadas de Brechas de Equidad de

Género y Sexismo en la vida universitaria.

Indicador 1 Actividad académica realizada

Indicador 2 Publicacion académica.

Meta 2 —Cuantitativa Participacion en diferentes actividades de divulgacion.

Indicador 1- Cantidad de actividades realizadas.
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3. Referente Teorico

Los referentes tedricos en los cuales se apoya la presente investigacién son la cultura
académica universitaria, perspectiva de género, la discriminacion, la desigualdad y la
violencia contra las mujeres.

3.1 Marco referencial con principales supuestos teéricos

CULTURA ACADEMICA:

El término cultura etimolégicamente proviene del latin cultura, compuesta por el sufijo ura
(resultado de la accion) sobre la palabra cultus, cultivo, cultivado, participio de colere,
cultivar (Segura, 2003). A su vez se relaciona con la raiz indoeuropea *kwel (revolver,
mudar) cultivar (Roberts, E. y Pastor, B. 1997).

La idea inicial del concepto remite al cultivo de la tierra, metaféricamente, también a la
idea de cultivar el intelecto de los seres humanos. El devenir histérico del concepto ha
comprendido diversas acepciones. Sin embargo, las diferentes acepciones han estado
de una u otra forma ligada al ser humano. Cultura como la accién de cultivar inicialmente
la tierra, en un nivel fisico. Posteriormente, esta idea “cultivo de la tierra” se traslada a lo
intangible del pensamiento “intelecto humano”. Este ultimo, se cultiva mediante
creencias, valores y percepciones cognitivas. Estas se relacionan directamente con el
factor intelectual, en funcion de las relaciones sociales, historicas, politicas y econdmicas
de un determinado tiempo y espacio. Giddens (1991) sefala al respecto:

Cultura se refiere a los valores que comparten los miembros de un grupo dado, a las
normas que pactan y a los bienes materiales que producen. Los valores son ideales
abstractos, mientras que las normas son principios definidos o reglas que las personas
deben cumplir (p.65).

En la actualidad, el término cultura académica en el ambito universitario se desarrolla y
construye diariamente en las actividades de la docencia, la administracion, la
investigacion y la accion social. En las Universidades este concepto forma parte del
conjunto de interpretaciones compartidas y aprendidas por las personas que trabajan y

estudian en este espacio. Asimismo, desde la cultura académica, se incorporan una serie

16



. UNIVERSIDAD DE | N I E Institu'fo dez ;
' COSTARICA Investigacién en

Educacion

de creencias, valores, conocimientos, normas Yy ritos que influyen en el comportamiento
en un ambito y espacio de tiempo determinado.

Milicic, Utges y Salinas (2007) definen el concepto de cultura académica como: un
conjunto aprendido de interpretaciones compartidas, docentes y profesionales, que
integran creencias, normas, valores y conocimientos, y que determinan el
comportamiento de un grupo de profesores que actuan en un ambito determinado en un
tiempo dado (p. 265).

Para Kuh y Hall (1993), citados en Museus y Jayakumar (2011), la cultura académica o
cultura del campus, en la educacion superior institucional, estd conformada por:

the collective, mutually shaping patterns of institutional history, mission, physical settings,
norms, traditions, values, beliefs and assumptions that guide the behavior of individuals
and groups in an institution of higher education which provide a frame of reference for
interpreting the meanings of events and actions on and off campus (p. 7).

Valimaa (1998) sefiala que existen dos aproximaciones para estudiar las culturas
académicas desde la perspectiva de la sociologia del conocimiento. La primera, sigue la
tradicion interdisciplinar y condiciona la orientacion del personal docente a la
investigacion y la produccion del conocimiento. La segunda, se encuentra relacionada
con el estudio de las culturas institucionales. Asi, busca explicar las diferentes dinamicas
presentes en las comunidades académicas en funcion de factores contextuales propios
de cada organizacion (p.120).

Milicic, Utges y Salinas (2007) afirman que “la cultura académica de los profesores
universitarios esta compuesta por la cultura universitaria, propia de la comunidad
universitaria en la que esta inserta y la cultura profesional, propia de la titulacion de los
profesores que la compone” (p.265). De esta forma, la cultura académica se evidencia
en normas, creencias y valores que es posible investigar al estudiar tanto el entorno como
la experiencia profesional y laboral.

GENERO Y PERSPECTIVA DE GENERO

Género
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Los estudios feministas abordan diferentes temas relacionados con la participacion e
incorporacion de las mujeres, la equidad, la presencia o ausencia de las mujeres en el
ambito social y cultural. En toda investigacion feminista, como bien afirma Bartra (2012)
se toma siempre en consideracion de forma explicita o no la division social que existe
entre los géneros para situar las jerarquias: “Segun se conciba esta y segun se explique
o se entienda la subalternidad de un género (en general el de las mujeres) se presentaran
diferencias mas o menos importantes” (p.70).

Para Lagarde (2003) el género es “una asignacion sociocultural simbdlica de sentido,
poderes, valores, que define la manera de vivir de las personas segun sus caracteristicas
corporales, que van mas alld de su voluntad y conciencia” (p. 10). Para la autora los
cuerpos sexuados femeninos y masculinos asumen funciones determinadas por la
sociedad caracterizadas en relacién con el sexo y con el género, por lo tanto, este
concepto se constituye en una categoria que abarca, efectivamente, lo bioldgico, pero es,
ademas, una categoria bio-socio-psico-economico-politico-cultural. La categoria de
género analiza la sintesis historica que se da entre lo bioldgico, lo econdmico, lo social,
lo juridico, lo politico, lo psicolégico, lo cultural; implica al sexo, pero no agota ahi sus
explicaciones (Lagarde, 2003, p.3).

De acuerdo con Scott (1990), el género facilita un modo de decodificar la forma como las
diferentes culturas marcan la diferencia de los sexos y las relaciones significantes de
poder. Al designar las relaciones sociales entre los sexos, la autora sefiala que no existe
un mundo de las mujeres separado del mundo de los hombres. Una ficcion de los
“‘estudios de la mujer” donde prevalece la idea de que la experiencia de uno y otro sexo
son ajenas.

Para Lamas (2000) el concepto de género supone “una construccion simbdlica que
reglamenta y condiciona la conducta objetiva y subjetiva de las personas. Por lo tanto,
mediante el proceso de constitucion del género la sociedad fabrica las ideas de lo que
deben ser los “hombres” y las “mujeres” (p. 173). Para la autora, por medio de la
interaccion social, los individuos aprenden a comportarse de acuerdo con las nhormas de

género establecidas, contribuyendo a preservar el orden. En este sentido, la diferencia
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de género sexual contribuye a la asignacion de roles y caracteristicas culturales que
modelan los estereotipos y son determinadas por la cultura y la sociedad como
propiedades naturales para hombres y mujeres. Lamas (2000) sefiala como la “nueva
acepcion de género se refiere al conjunto de practicas, creencias, representaciones y
prescripciones sociales que surgen entre los integrantes de un grupo humano en funcién
de una simbolizacion de la diferencia anatémica entre hombres y mujeres” (p.3).

Fraisse (2003) apunta que el uso del concepto género, desde la teoria feminista, ha
permitido desligar el vinculo entre sexo y género, al establecer una relacion dicotomica
biolégico/social que se incorpora a la definicion del término. Abzug (2011) asevera que el
término género evolucion6 al punto de separarse de la palabra sexo. Asi, expresa
también la realidad de los roles de la mujer y del hombre como construcciones sociales
sujetas a cambios. Para Buttler (2001) “el hombre y la mujer pueden ser leidos como
actuaciones culturales que constituyen su aparente “naturalidad” mediante actos
performativos discursivamente restringidos que producen el cuerpo a través de las
categorias de sexo y dentro de ellas” (p.28).

El género, como constructo social, existe en las diferentes sociedades a partir de
nociones hegemonicas de los roles que se adaptan a los limites que cada una de ellas
impone. Asi, con frecuencia se limita a dos categorias lo femenino y lo masculino, pero
existen diversas posibilidades. Al respecto como sefiala Marchbank (2014) el género no
se expresa ni se experimenta, se actua de forma separada con las identidades sociales
que comprenden etnicidad, nacionalidad, sexualidad y performance entre otras. Por lo
tanto, la aproximacion interseccional desde una perspectiva de género que contribuye a
la teorizacion feminista.

La UNICEF (2017) define género como:

El conjunto de caracteristicas sociales, culturales, politicas, psicolégicas, juridicas y
econdmicas que las diferentes sociedades asignan a las personas de forma diferenciada
como propias de varones o de mujeres. Son construcciones socioculturales que varian a
través de la historia y se refieren a los rasgos psicologicos y culturales y a las
especificidades que la sociedad atribuye a lo que considera “masculino” o “femenino”.
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Esta atribucién se concreta utilizando, como medios privilegiados, la educacion, el uso
del lenguaje, el “ideal” de la familia heterosexual, las instituciones y la religion (p.13).

En este sentido la perspectiva de género se convierte en una herramienta para los
estudios de género que permite contextualizar y analizar la informacion que producimos
para contribuir con la modificacion de las estructuras patriarcales tradicionales.
Perspectiva de género

El concepto de perspectiva de género toma en cuenta tanto la evolucion de los diferentes
marcos tedricos, que intentan explicar las relaciones de género y la dinamica socio-
cultural. Incluye ademas aspectos como la historicidad de la manifestacion de los roles
de género, en la esferas publica y privada, asi como su redefinicion en la actualidad. La
dinamica de género se relaciona con la interaccion de un grupo en el conjunto de
actividades que realizan individuos con el fin de conocer las interacciones entre estos.
Por esta razon, Chaves (2017) afirma que la perspectiva de género es una categoria
analitica que incluye las metodologias y los mecanismos que comprenden el estudio de
las construcciones culturales y sociales propias para los hombres y las mujeres, lo que
identifica lo femenino y lo masculino. Por esta razon permite mostrar la existencia de una
desigual distribucion de poder entre géneros en todas las clases sociales.

En este sentido resulta importante resaltar la definicion de perspectiva de género de
Cremona (2017):

La perspectiva de género es una opcion politica para develar la posicion de desigualdad
y subordinacion de las mujeres en relacion con los varones. Pero también es una
perspectiva que permite ver y denunciar los modos de construir y pensar las identidades
sexuales desde una concepcidn de heterosexualidad normativa y obligatoria que
excluye”. (cit. en UNICEF, p.14)

La perspectiva de género tiene como funciones indagar las oportunidades de las
personas, los roles sociales y las interacciones con otros. Esto lo hace a partir de la
asignacion del género que identifica a hombres y mujeres en los espacios de lo masculino
y lo femenino. Esta perspectiva enfatiza esta division como una construccion social. Esta

ultima es establecida culturalmente y se aplica a las formas de interrelacion, que definen
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lo que son las personas. Asi se determina lo que deben y lo que pueden hacer las
personas de acuerdo con el papel que la sociedad les asigna, en funcién del género
determinado por la biologia.

Blazquez (2012) manifiesta que, en relacion con las investigaciones y estudios sobre
género, la epistemologia feminista aborda la manera cémo el género influye en las
concepciones del conocimiento. De esta forma identifica las concepciones dominantes y
las practicas de atribucion, adquisicion y justificacion del conocimiento, que
sistematicamente ponen en desventaja a las mujeres. Se las excluye de la investigacion,
se les niega que tengan autoridad epistémica, se denigran los estilos y modos cognitivos
femeninos de conocimiento. Ademas, también se producen teorias sobre las mujeres
donde las representan como inferiores o desviadas con respecto al modelo masculino.
“Asi, se producen teorias de fenémenos sociales que invisibilizan las actividades y los
intereses de las mujeres o de las relaciones desiguales de poder genéricas, y se produce
conocimiento cientifico y tecnolégico que refuerza y reproduce las jerarquias de género”
(Blazquez, 2012, p.21). En este sentido también Canovas (2017) afirma que "la
perspectiva de género es un corpus teorico polifacético, polémico y dinamico, por ende,
complejo; proveniente de una construccion derivada distintas busquedas y desde
diferentes angulos, con el objetivo de posicionar a las mujeres en el escenario social"
(p-6).

La UNICEF (2017) define la perspectiva de género como:

una categoria analitica que toma los estudios que surgen desde las diferentes vertientes
académicas de los feminismos para, desde esa plataforma tedrica, cuestionar los
estereotipos y elaborar nuevos contenidos que permitan incidir en el imaginario colectivo
de una sociedad al servicio de la igualdad y la equidad (p.14)

Dado que la perspectiva de género es amplia, esta resulta muy util para el tipo de estudio
que se desea desarrollar en este proyecto. En esta investigacion interesa la vivencia de
las participantes desde su condicion de mujeres en relacion con la cultura académica. Al
respecto sefiala la UNESCO (2021):
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En la ensefianza superior, la segregacion por razon de género es mas resistente al
cambio. Su notable grado de estabilidad temporal y espacial, asi como un examen
detallado de su patron cualitativo, indican que las fuerzas culturales que subyacen a la
segregacion por razén de sexo son muy resistentes, entre otras cosas porque se
sustentan en algunos cambios estructurales de las instituciones educativas y
profesionales. Las instituciones educativas funcionan como motores de la desigualdad
de género (p.48)
Precisamente, la investigacion desde una perspectiva feminista visibiliza, no solo las
desventajas y desigualdades de poder fundamentadas en jerarquias de género, sino que
también permite conocer las practicas sociales y culturales actuales. Al respecto la
UNICEF (2017) manifiesta:
La transversalidad de género es la aplicacion del principio de igualdad de trato y no
discriminacion y de oportunidades a las politicas publicas entre las personas que
conviven en una sociedad, de modo que:

1. se garantice el acceso a todos los recursos en igualdad de condiciones,

2. se planifiquen las politicas publicas teniendo en cuenta las desigualdades

existentes,
3. se identifiquen y evaluen los resultados e impactos producidos en el avance de la
igualdad real (p.10).

La perspectiva de género permite tomar conciencia de las desigualdades historicas en
las oportunidades de acceso a la educacioén, la equidad, la justicia y la salud que han
experimentado y continuan viviendo las mujeres en la actualidad. Resulta necesario
incluir las descripciones de las diferencias entre las personas adultas en la perspectiva
de género.
También es importante incluir la perspectiva de género para informar adecuadamente,
sefalando en las descripciones las diferencias entre las personas: mujeres, varones,
colectivos GLTTBIQ (gay, lesbianas, travestis, transgénero, bisexuales, intersexuales,
queer). Desde esta perspectiva se intenta proponer alternativas para mejorar las
condiciones de equidad entre los géneros. Las practicas sociales y culturales, que forman
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parte de nuestras vivencias en el campus, son una muestra, evidente en ocasiones en

otras veladas, de las conductas que fomentan y mantienen las desigualdades de género.

LA DISCRIMINACION y LA DESIGUALDAD

La busqueda de la igualdad de género resulta central para alcanzar la sostenibilidad en
la sociedad. El respeto a la otredad tiene una funcién fundamental para que las personas
puedan aprovechar sus potencialidades al maximo. Este concepto es definido porla ONU
como: “igualdad de derechos, responsabilidades y oportunidades de mujeres y hombres,
nifias y nifos. La igualdad entre mujeres y hombres es visto tanto como una cuestion de
derechos humanos y como una condicién previa para, y el indicador del desarrollo
sostenible centrado en las personas”.

La igualdad de género supone no solo cambios de la estructura de la politica y la
economia, sino el cambio en acciones y mentalidad para generar conciencia que
empodere a las personas para articular el tema de la igualdad y sea posible generar

cambios positivos en la sociedad.

La Convencion sobre la Eliminacion de todas las formas de la discriminacion contra la
Mujer (1981) sefala:

... la expresion "discriminacién contra la mujer" denotara toda distincién, exclusion o
restriccion basada en el sexo que tenga por objeto o por resultado menoscabar o anular
el reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer, independientemente de su estado civil,
sobre la base de la igualdad del hombre y de la mujer, de los derechos humanos y las
libertades fundamentales en las esferas politica, econdmica, social, cultural y civil o en
cualquier otra esfera (Articulo 1).

El ambito de trabajo de la Universidad no s6lo da cuenta de que esta institucion no esta

exenta de la dinamica social y de las relaciones de poder de una sociedad
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heteropatriarcal, sino que también configura dinamicas propias que las refuerza
(Dominguez, Rodigou, Soldevila, Blanes, 2017, p. 126)

Mayorga (2018) enfatiza como uno de los principales objetivos de las instancias
educativas oficiales va mas alla de plantear la introduccién de la perspectiva de género
en la educacion superior. Resulta fundamental “promover un cambio ético en las
instituciones para que éstas incorporen en sus sistemas axiologicos el respeto a la
diversidad y la busqueda de la equidad” (p.140). La participacién equitativa de las mujeres
es necesaria para un desarrollo sostenible en el futuro.

En relacion con este tema la UNESCO (2016) enfatiza:

* Los roles de género son creados por la sociedad y se aprenden de una generacion a
otra; » Los roles de género son constructos sociales y se pueden cambiar para alcanzar
la igualdad y la equidad entre las mujeres y los hombres;

* Empoderar a las mujeres es una herramienta indispensable para hacer avanzar el
desarrollo y reducir la pobreza;

 Las desigualdades de género socavan la capacidad de las nifias y mujeres de ejercer
sus derechos;

» Asegurar la igualdad de género entre nifios y nifias significa que ambos tienen las
mismas oportunidades para acceder a la escuela, asi como durante el transcurso de sus
estudios (cit. en Mayorga, 2018).

El reglamento de la Universidad de Costa Rica define el término discriminacion:

Para efectos del presente reglamento, se entendera por discriminacion un acto u omision
que afecte, lesione o interrumpa, negativamente, las oportunidades o el ejercicio de
derechos humanos, asi como cualquier tratamiento injusto que afecte el estado general
de bienestar de un grupo o una persona, origen étnico, nacionalidad, condicién de salud,
discapacidad, embarazo, estado civil, ciudadania, cultura, condicion migratoria, sexo,
género o identidad de género, caracteristicas genéticas, parentesco, razones de edad,
religion, orientacion sexual, opinidbn o participacion politica, afiliacion gremial, origen
social y situacion econdémica, al igual que cualquier otra que socave el caracter y los

propositos de la Universidad de Costa Rica (art. 3).
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La universidad es el espacio para la produccién y reproduccién de conocimiento
constituyendo la base para el desarrollo del pais, la formacion de profesionales
empoderados a nivel intelectual, académico, cientifico, humanistico, en valores es la
fuente para impulsar a una sociedad justa, equitativa y solidaria. El desafio de los
docentes universitarios es en transversalizar la ensefianza de igualdad de género en sus
contenidos de catedra sobre los dilemas que surgen de la realidad, violencia de género,
discriminacion por ser mujer u hombre, salarios diferenciados (Mayorga, 2018, p.142).
En los espacios familiares, laborales y académicos la discriminacidn contra las mujeres
se expresa de multiples formas para conseguir, segun establece la Convencion sobre la
eliminacién de todas las formas de discriminacion contra la mujer (CEDAW por sus siglas
en inglés), su exclusion o restriccion de dichos espacios, limitando el ejercicio pleno de
su autonomia. el Estado costarricense ratificoO esta convencion a través de la Ley No.
6968 del 2 de octubre de 1984 (Chaves, Quirds, Mesa y Brenes, 2022).

Para cuantificar la discriminacion por razones de género a nivel nacional, el pais cuenta
con indicadores que reflejan las brechas de género en diferentes ambitos. En este sentido
se entiende la brecha de género como “la diferencia que se manifiesta entre la situacion
de las mujeres y la de los hombres, es decir, la distancia que hace falta recorrer para
alcanzar la igualdad” (Milosavljevic, 2007, p. 62). De esta forma encontramos que:
Investigaciones recientes han aportado pruebas de que la segregacidn por sexos en la
ensefanza superior ha disminuido muy poco en las ultimas décadas y que exhibe un nivel
y un patrdn cualitativo muy similares en varios paises. Esta invariabilidad basica coincide
estrechamente con la invariabilidad de la segregacion de género en el mercado laboral.
(UNESCO, 2021, p.44)

[...] parecen sobrar evidencias acerca de que en el mundo académico —por mucho que
se quiera distinguir de otros ambitos sociales por estar conformado por sujetos
“ilustrados” se construye una practica cotidiana similar a la de otros ambitos sociales,
sostenida por un saber comun y una cultura de la inequidad de género. (Palomar, 2011,
37)
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En el proceso de creacion de desigualdad entre los sexos hay muchos otros “productos”
que el patriarcado produce y mantiene y que intersectan con el género. Es por ello un
problema que necesita un acercamiento no sélo multidisciplinar, sino con una orientacion
para la que el new public management, basado en una vision empresarial de datos,
indices y codigos de medicion, no esta capacitado. Nuevas estrategias habran de
implementarse que sin renunciar a la medicion permitan una comprension mas global,
sistémica y estructural para un problema complejo y ciertamente perverso como es la

desigualdad de género. (Reverter, 2021, p.280).

VIOLENCIA CONTRA MUJERES

A nivel internacional en 1994 la Organizacion de Estados Americanos (OEA) crea y
aprueba la Convencién Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia
contra las mujeres. El concepto violencia es definido en el articulo primero de la
convencion como:

“...cualquier accion o conducta, basada en su género, que cause muerte, dafio o
sufrimiento fisico, sexual o psicolégico a la mujer, tanto en el ambito publico como en el
privado”

Costa Rica ratifico esta convencion en 1995. A partir de entonces se ha generado en
nuestro pais legislacion propia, como respuesta a los compromisos adquiridos en los
convenios internacionales. Asi encontramos en nuestro ordenamiento juridico la Ley
contra el Hostigamiento Sexual (1995), la Ley contra la Violencia Doméstica (1996), la
Ley de Penalizacion de la Violencia contra las Mujeres (2007) y la Ley Sistema Nacional
para la Atencion y la Prevencién de la Violencia contra las Mujeres y la Violencia
Intrafamiliar (2008). La Politica Nacional para la Atencion y la Prevencion de la Violencia
contra las Mujeres de todas las Edades, 2017-2032 y en el 2020 se aprobo la Ley contra
el acoso callejero.

A nivel nacional como enfatizan Chaves, Quirds, Mesa y Brenes (2022) la primera

Encuesta Nacional de Violencia fue realizada en el afio 2003 y esta fue parte del proyecto
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un proyecto internacional que disefid un instrumento modelo para medir el grado de
violencia contra las mujeres en el mundo. La Encuesta Internacional de Violencia contra
las mujeres (EIVCM) fue realizada en Costa Rica, como uno de los primeros paises donde
se aplico el instrumento (Sagot y Guzman, 2004). En el afio 2016, de acuerdo con
Chaves, Quirds, Mesa y Brenes (2022), el Centro de Investigacion en Estudios de la Mujer
(CIEM) de la Universidad de Costa Rica, fue el érgano que disefidé e implementd una
encuesta piloto junto con el Instituto de Estudios Sociales en Poblacion (IDESPO) de la
Universidad Nacional, el Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC) y el Instituto
Nacional de las Mujeres (INAMU). Segun Chaves, Quirds, Mesa y Brenes (2022) en el
afno 2004 el CIEM realiz6 una encuesta sobre la incidencia del hostigamiento sexual en
la poblacion universitaria y también en el 2012 este centro de investigacion realizo el
proyecto “Incidencia y prevalencia de la discriminacion y la violencia contra las mujeres
en la Universidad de Costa Rica”, en el cual disefio y aplicé una encuesta a estudiantes
de la Sede Rodrigo Facio.

Por su parte la Universidad de Costa Rica implementa, no solo las politicas nacionales,
sino que a su vez crea los reglamentos: Reglamento contra el hostigamiento sexual (1997
y reformado de forma integral en el 2020); Reglamento contra el hostigamiento en el
trabajo o acoso laboral (2012) y el Reglamento contra Discriminacion (2020).

La violencia de género es compleja y persiste con frecuencia como una fuerza tacita en
las instituciones y organizaciones y las universidades no son la excepcién (Hearn y Parkin
2001; Latcheva 2017). Los efectos de este tipo de violencia tienen consecuencias
negativas en la salud y el estado de bienestar de las personas que sufren estas acciones.
Cuando abierta o subrepticiamente se imponen determinadas prohibiciones a ciertos
discursos resulta evidente la relacion estrecha que existe entre poder y discurso. Asi,
como bien senala Foucault (1970) la produccion del discurso no solo es controlada y
seleccionada, sino también redistribuida a partir de cierto numero de procedimientos,
cuya funcion es conjurar los poderes y peligros con el fin de dominar el acontecimiento

aleatorio y asi esquivar la temible y pesada materialidad.
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En las relaciones de poder la violencia contra las mujeres no solo se manifiesta en la
violencia fisica, sino que comprende las relaciones desiguales que han prevalecido en el
orden jerarquico entre hombres y mujeres a lo largo de la historia de la cultura. El
fendbmeno de la violencia desde la perspectiva de género es un factor social que se
identifica con las desigualdades de género y las identidades. La devaluaciéon de lo
femenino en las relaciones y formas sociales que con frecuencia se manifiesta a través
de los diferentes tipos de violencia. Al respecto la violencia comprende “Todo acto verbal,
fisico, sexual, directo o indirecto que lesione a otra persona fisica 0 emocionalmente y
que tenga por objeto mantener una relacién de poder o simplemente ejercerlo” (Vega-
Castillo; Portuguez-Calderon; Mora-Portuguez; Kuylen-Alpizar, 1994 citados en Aguilar,
2002, p. 17).

La tipologia o taxonomia del concepto violencia de acuerdo con Pinker (2012) sigue la
propuesta de Baumeister (1997) la cual sefiala que la violencia puede presentarse como
una practica instrumental explotadora de los actores sociales a través del uso de la fuerza
para conseguir un fin. Otro tipo de violencia lo es la dominacion que lleva a la busqueda
de supremacia sobre otros. También la venganza y el sadismo constituyen a su vez otras
tipologias de violencias y finalmente la violencia que se ejerce a través de la ideologia.
La Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra
las Mujeres (1994) manifiesta que violencia ejercida en contra de las mujeres constituye
una ofensa a la dignidad humana. Histéricamente las mujeres han sufrido un
sometimiento a la violencia producto de las relaciones de poder donde la desigualdad
entre hombres y mujeres afecta el espacio social de forma significativa. En el articulo 2
de la citada convencion se definen los ambitos de la violencia de género:

Se entendera que la violencia contra la mujer la fisica, sexual y psicoldgica:

a. Que tenga lugar dentro de la familia o unidad doméstica o en cualquier otra relacion
interpersonal, ya sea que el agresor comparta o haya compartido el mismo domicilio que
la mujer y que comprende, entre otros, violacién, maltrato y abuso sexual.

b. Que tenga lugar en la comunidad y sea perpetrada por cualquier persona y que

comprende, entre otros, violacién, abuso sexual, tortura, trata de personas, prostitucion
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forzada, secuestro y acoso sexual en el lugar de trabajo, asi como en instituciones
educativas, establecimientos de salud o cualquier otro lugar

c. Que sea perpetrada o tolerada por el Estado o sus agentes, dondequiera que ocurra
(Articulo 2,).

Segun la Ley contra la violencia doméstica, las manifestaciones de la violencia se
expresan de cuatro formas, principalmente.

De acuerdo con Chaves, Quirds, Mesa y Brenes (2022, p.24) los diferentes tipos de
violencia se definen como:

e Violencia psicoldgica: “Accion u omision destinada a degradar o controlar las
acciones, comportamientos, creencias y decisiones de otras personas, por medio
de intimidacién, manipulacién, amenaza, directa o indirecta, humillacién,
aislamiento o cualquier otra conducta que implique un perjuicio en la salud
psicoldgica, la autodeterminacion o el desarrollo personal” (Articulo 2, inciso b, Ley
contra la violencia doméstica CR.).

e Violencia fisica: “Accién u omision que arriesga o dafia la integridad corporal de
una persona”. (Articulo 2, inciso c, Ley contra la violencia doméstica).

e Violencia sexual: “Accion que obliga a una persona a mantener contacto
sexualizado, fisico o verbal, o a participar en otras interacciones sexuales
mediante el uso de fuerza, intimidacion, coercion, chantaje, soborno,
manipulacion, amenaza o cualquier otro mecanismo que anule o limite la voluntad
personal. Igualmente, se considerara violencia sexual el hecho de que la persona
agresora obligue a la agredida a realizar alguno de estos actos con terceras
personas”. (Articulo 2, inciso d, Ley contra la violencia doméstica CR.).

e Violencia patrimonial: “Accion u omisidbn que implica dafo, pérdida,
transformacion, sustraccidon, destruccion, retencion o distraccidon de objetos,
instrumentos de trabajo, documentos personales, bienes, valores, derechos o
recursos econdémicos destinados a satisfacer las necesidades de alguna de las
personas mencionadas en el inciso a) anterior’2 (Articulo 2, inciso b, Ley contra la
violencia doméstica CR, (p. 2)

29



| N I E Instituto de
Investigacion en

Educacion

En la cultura académica los prejuicios contra las mujeres se fundamentan con frecuencia
de los estereotipos de género. Al respecto Naezer et al. (2019) afirman que estas
estructuras de pensamiento determinan a qué personas se protege, qué personas tienen
influencia y a cuales personas se margina. El doble discurso institucional se presenta
como transparente pero no deja de tener una fase oculta en relacion con lo que realmente
ocurre con la violencia simbdlica. Este tipo de violencia es definida por Aguilar (2002)
como:

Una practica violenta de dominio continua y sutil, que impone representaciones
simbdlicas culturales que tienen el poder y la legitimacion de actuar validamente sobre
los pensamientos, las acciones, los cuerpos y las cosas de las personas. Los efectos del
ejercicio de la violencia simbdlica y no simbdlica, esta mediatizada por las diferencias de
género (p.1).

El silencio es impuesto de forma sutil y por ello estas situaciones de violencia no se
evidencian con frecuencia. El silencio como forma de violencia simbdlica “tacita” se
presenta a través del temor que experimentan las mujeres de la comunidad universitaria
a denunciar la discriminacion, la desigualdad o el hostigamiento sexual y el acoso laboral.
Las funcionarias docentes y administrativas silencian, ocultan y hasta asumen estas
conductas como naturales. La violencia que esta implicita en estas agresiones no se
externa por el temor que algunas de ellas sienten de pender el trabajo. Estas relaciones
de poder se reproducen por medio esquemas mentales fundamentadas en. un orden
simbalico.

Analizar a la Universidad como espacio de produccién y reproduccién de la violencia de
género puede abrir el camino para reflexionar sobre las formas en que desde esta
institucion se contribuye dia a dia a mantener o transformar las desigualdades e
inequidades de género, tanto en su interior como en el conjunto de la sociedad
(Dominguez, Rodigou, Soldevila, y Blanes 2018, p.133). De alli la importancia de

investigar para visibilizar, y analizar el tema.
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4. Procedimiento metodolégico

4.1 Metodologia

Se trata de una investigacion cuantitativa de alcance descriptivo y disefo
observacional. Interesa en el estudio la comparacion entre mujeres académicas por
sedes segun rasgos o caracteristicas que viven en su vida universitaria. Por lo anterior,
se considera el abordaje desde una perspectiva con técnicas cualitativas y cuantitativas,
en un disefio que complementa, integra, contextualiza y da sentido al analisis de la
informacion. Sera transversal pues se indaga en un momento especifico.

Poblacion Participante:

Mujeres docentes y funcionarias administrativas de la sede central Rodrigo Facio y las
sedes regionales de la Universidad de Costa Rica, al mes de agosto 2024.

Criterios de seleccion

Se envid una invitacion abierta a las mujeres docentes y funcionarias administrativas de
la sede central Rodrigo Facio, asi como de las sedes regionales.

Codificaciones de variables y trabajo realizado al marco muestral

A partir de la variable “UNIDAD_NOMBRE” se hizo una variable denominada “Sede” esta
presenta las siguientes categorias: si la persona esta suscrita a una localidad de
procedencia sede se le dio el nivel “Sedes Regionales”, de lo contrario, “Rodrigo Facio”.

Asimismo, a partir de la “UNIDAD_NOMBRE” se cre¢ la variable “Sedes” en esta se hizo
uso de los centros, unidades académicas y diversas instituciones donde se encuentran
nombradas las personas dispuestas por la Oficina de Recursos Humanos, la variable
contiene las siguientes categorias: Alajuela, Atlantico, Caribe, Guanacaste, Occidente,
Pacifico, Regional del Sur y Rodrigo Facio, ademas, se hizo una categoria independiente,
ya que hay centros de los cuales no se tienen conocimientos de pertenencia a una sede
en especifico o0 a la sede central (Rodrigo Facio), a esta se les hizo prorrateo, de tal forma
que quedaron dentro de las sedes.

Por otra parte, para determinar el tipo de trabajo en el que se desempenia la persona se

usé la variable “CLASE_OCUP_NOMBRE”", para esto se creé la variable “area” donde si
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la persona posee una clase de ocupacion “PROFESOR (9200)” se codificé con la
categoria de “Docente”, si presenta otra ocupacion queda dentro de “Administrativa”.
Cabe destacar que hay nombramientos como “DIRECTOR (5320)” o “DECANO (9000)”
que participan activamente en la parte de docencia y administrativa simultaneamente,
estas quedan dentro de “Administrativa”

Por ultimo, con el uso de la observacién “TIPO_OCUP_NOMBRE” se hizo una variable
denominada “nombramiento”, esta posee dos categorias: “Propiedad” a todas aquellas
personas que poseen una observacion de “PROPIEDAD CONTINUA (1) e “Interino” a
toda cualquier tipo de ocupacion.

Marco muestral para la seleccién de las mujeres participantes

Para la construccion del marco muestral se solicito a la Oficina de Recursos Humanos un
listado de personas funcionarias de la sede central Rodrigo Facio y las sedes regionales,
en el cual se pudiera identificar la condicién de docente o funcionaria administrativa, asi
como el correo electronico institucional. Una vez depurado el listado, eliminando los
registros duplicados, se obtuvo un total de 2276 mujeres docentes y 2066 funcionarias
administrativas, al 14 de agosto de 2024.

Muestreo

El disefio muestral es aleatorio estratificado. La poblacion se dividio en dos grupos:
mujeres docentes y funcionarias administrativas. Luego cada grupo se dividié en dos
estratos: sede central Rodrigo Facio y otro que incluye las sedes regionales. Para calcular
el tamafio de muestra se establecio un nivel de confianza de 90% y un margen de error
de 5%, Cuadro 1. La seleccion de la muestra para el grupo de sedes regionales se
realizara de forma tal que se garantice la representatividad de cada una de las sedes, no

obstante, las conclusiones se obtendran a nivel de estrato.
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4.2 Tipo de investigacion

Se trata de una investigacion cuantitativa de alcance descriptivo y disefo
observacional. De esta manera, los métodos descriptivos y observacionales tienen como
principal objetivo describir sistematicamente hechos y caracteristicas de una poblacion
particular. (Colas y Buendia, 1998). Fue transversal pues se indago la situacién en un

momento especifico.

4.3 Descripcion y teoria del método

Criterios de seleccion: Marco muestral para la seleccion de las mujeres participantes
Para la construccion del marco muestral se solicito a la Oficina de Recursos Humanos un
listado de personas funcionarias de la sede central Rodrigo Facio y las sedes regionales,
en el cual se pudiera identificar la condicién de docente o funcionaria administrativa, asi
como el correo electrénico institucional. Una vez depurado el listado, se obtuvo un total
de 2277 mujeres docentes y 2065 funcionarias administrativas, en agosto de 2024.

El listado suministrado por la Oficina de Recursos Humanos requirié una serie de
codificaciones de variables para su depuracion, las cuales se describen a continuacion:
A partir de la variable “UNIDAD_NOMBRE” se hizo una variable denominada “Sede” esta
presenta las siguientes categorias: si la persona esta suscrita a una localidad de
procedencia sede se le dio el nivel “Sedes Regionales”, de lo contrario, “Rodrigo Facio”.
Asimismo, a partir de la “UNIDAD_NOMBRE” se creé la variable “Sedes” en esta se hizo
uso de los centros, unidades académicas y diversas instituciones donde se encuentran
nombradas las personas dispuestas por la Oficina de Recursos Humanos, la variable
contiene las siguientes categorias: Alajuela, Atlantico, Caribe, Guanacaste, Occidente,
Pacifico, Regional del Sur y Rodrigo Facio, ademas, se hizo una categoria independiente,
ya que hay centros de los cuales no se tienen conocimientos de pertenencia a una sede
en especifico o0 a la sede central (Rodrigo Facio), a esta se les hizo prorrateo, de tal forma
que quedaron dentro de las sedes.

Por otra parte, para determinar el tipo de trabajo en el que se desempenia la persona se

usé la variable “CLASE_OCUP_NOMBRE?”", para esto se creé la variable “area” donde si
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la persona posee una clase de ocupacion “PROFESOR (9200)” se codificé con la
categoria de “Docente”, si presenta otra ocupacion queda dentro de “Administrativa”.
Cabe destacar que hay nombramientos como “DIRECTOR (5320)” o “DECANO (9000)”
que participan activamente en la parte de docencia y administrativa simultaneamente,
estas quedan dentro de “Administrativa”

Por ultimo, con el uso de la observacién “TIPO_OCUP_NOMBRE” se hizo una variable
denominada “nombramiento”, esta posee dos categorias: “Propiedad” a todas aquellas
personas que poseen una observacion de “PROPIEDAD CONTINUA (1) e “Interino” a
toda cualquier tipo de ocupacion.

De esta forma se generaron los registros de funcionarias docentes y administrativas

clasificadas segun si laboran en Sede Rodrigo Facio o Sedes Regionales, sin duplicados.

4.4 Poblacién de estudio a la que va dirigida la investigaciéon

Mujeres docentes y funcionarias administrativas de la sede central Rodrigo Facio y las
sedes regionales de la Universidad de Costa Rica, al mes de agosto de 2024 de acuerdo
con la lista enviada por la Oficina de recursos humanos (ORH).

4.5 Proceso de seleccion de la muestra o participantes

Muestreo

El disefio muestral es aleatorio estratificado. La poblacién de mujeres se dividié en dos
grupos: docentes y funcionarias administrativas. Luego cada grupo se dividié en dos
estratos: sede central Rodrigo Facio y otro que agrupa las Sedes Regionales. Para
calcular el tamafio de muestra en cada estrato, se establecio un nivel de confianza de
90% y un margen de error de 2,68%. De esta forma resultdé un tamafo de muestra de
421 funcionarias docentes y 353 funcionarias administrativas, para una muestra total de
774 mujeres. La seleccion de la muestra para el grupo de sedes regionales se realizé de
forma tal que se garantice la representatividad de cada una de las sedes, no obstante,
las conclusiones se obtendran a nivel de estrato.
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Cuadro 1. Poblacién, distribucién porcentual y tamafio de muestra de las
funcionarias docentes y administrativas segun sede. Agosto 2024.

Sede Poblacion Distribucion Tamanha de
Porcentual muestra

Personal docente 2277 100,00% 421

Sede Rodrigo Facio 1831 80,41% 242

Sedes Regionales 446 19,59% 179

Sede Regional de Occidente » 131 29.37% 52

Sede Regional de Guanacaste » |93 20,85% 37

Sede Regional del Atlantico ¢ 79 17,71% 32

Sede Regional del Pacifico « 79 17,71% 32

Sede Regional del Caribe 64 14,35% 26

Sede Poblacién Distribucién Tamafia de
Porcentual muestra

Personal administrativo 2065 100,00% 353

Sede Rodrigo Facio 1792 86,78% 219

Sedes Regionales 273 13,22% 134

Sede Regional de Occidente » 109 39,93% 52

Sede Regional de Guanacaste » | 46 16,85% 23

Sede Regional del Atlantico » 50 18,32% 25

Sede Regional del Pacifico « 42 15,38% 21

Sede Regional del Caribe 26 9,62% 13

v Incluyen el Recinto de Tacares Grecia y la Sede Interuniversitaria

de Alajuela.

2 Incluyen el Recinto de Santa Cruz.

» Incluyen el Recinto de Paraiso y el de Guapiles.

« Incluyen la Sede Regional del Sur.

4.6 Técnicas de recoleccion de la informacion

Aplicacién cuestionario
La informacion se recolecté mediante un cuestionario autoadministrado en linea, cuya

invitacion y enlace unico de acceso se envid al correo electronico institucional (Anexo
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invitacion) mediante la plataforma LimeSurvey en el periodo comprendido entre del
11 octubre al 17 de diciembre del 2024.

Para sensibilizar a las mujeres docentes y administrativas con la intencién de obtener su
participacion voluntaria se comunicé a todo el personal sobre el alcance del estudio
mediante el correo masivo UCR Informa (Anexo), adicionalmente se realizaron
dos entrevistas radiales la primera en el programa La Academia en la cual participo la
Dra. Jacqueline Garcia el 5 de septiembre del 2024 (anexo 1), la segunda se realiz6 el
25 de noviembre 2024 en el programa Tercera llamada (Anexo 2) en la cual participo la
M.L. Nazira Alvarez Espinoza. Ademas se realizd una reunién virtual via zoom con
direcciones regionales el 10 de septiembre 2024 para informarles sobre el proyecto y la
encuesta y se realiz6 una presentacion del proyecto. (ANEXO 3). El dia 13 de octubre se
publico en UCR informa INIE un comunicado para la comunidad universitaria en el que
se les informa sobre la aplicacion de la encuesta (Anexo 4). Estas fueron las medidas
alternas que se utilizaron para la sensibilizacion debido a que no se autorizd presupuesto
para visitar las sedes regionales, para realizar los grupos focales como se habia
propuesto originalmente en el proyecto. Por lo tanto se sustituyeron los grupos focales y
se tratd de llegar a la comunidad universitaria a través de los medios supra citados.

Metodologia de sustitucion de muestra.

Por otro lado, se selecciond una segunda muestra con el fin de ser utilizada en el caso
de una baja tasa de respuesta a partir de la primera seleccion. Para la segunda seleccion,
se hizo uso de un muestreo aleatorio simple con reemplazo con el mismo tamario original
en cada uno de los estratos establecidos.

La seleccion se dispone a ser utilizada al poseer una tasa de respuesta global de 50,53%,
esto después de multiples intentos de contacto, lo que produjo una pérdida. En el caso
del estrato de docentes se obtuvo una tasa de 47,51% y en de administrativas 51,27%.
Asimismo, para esta seleccion se filtraron del marco muestral aquellas personas que
habian contestado completamente el instrumento enviado, 382 personas. En la tabla 2 y

3 se visualiza el comportamiento de respuesta en cada uno de los estratos.
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Cuadro 2. Comportamiento de respuestas del cuestionario segun sedes por
recuento y tasa, en la primera muestra seleccionada en docentes.

Sede Muestra Respuestas Tasa de respuesta
Rodrigo Facio 242 106 43,80
Sedes 179 94 52,51
Atlantico 32 13 40,63
Caribe 26 11 42,31
Guanacaste 37 18 48,65
Occidente 52 31 59,62
Pacifico 32 21 65,63
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Cuadro 3: Comportamiento de respuestas del cuestionario segun sedes por
recuento y tasa, en la primera muestra seleccionada en administrativas.

Sede Muestra Respuestas Tasa de respuesta
Rodrigo Facio 219 115 52,51
Sedes 134 66 49,25
Atlantico 25 10 40,00
Caribe 13 7 53,85
Guanacaste 23 8 34,78
Occidente 52 29 55,77
Pacifico 21 12 57,14

Aplicaciéon del cuestionario

La informacion se recolecté mediante un cuestionario autoadministrado en linea, cuya
invitacion y enlace unico de acceso se envid al correo electronico institucional (Anexo
invitacion) mediante la plataforma LimeSurvey en el periodo comprendido entre del 11
octubre al 17 de diciembre del 2024.

Para sensibilizar a las mujeres docentes y administrativas con la intencién de obtener su
participacion voluntaria se comunicé a todo el personal sobre el alcance del estudio
mediante el correo masivo UCR Informa (Anexo), adicionalmente se realizaron

dos entrevistas radiales la primera en el programa La Academia en la cual participo la
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Dra. Jacqueline Garcia el 5 de septiembre del 2024 (anexo 1), la segunda se realiz6 el
25 de noviembre 2024 en el programa Tercera llamada (Anexo 2) en la cual participo la
M.L. Nazira Alvarez Espinoza. Ademas, se realizé una reunién virtual via zoom con
direcciones regionales el 10 de septiembre 2024 para informarles sobre el proyecto y la
encuesta y se realiz6é una presentacion del proyecto. (ANEXO 3). El dia 13 de octubre se
publico en UCR informa INIE un comunicado para la comunidad universitaria en el que
se les informa sobre la aplicacion de la encuesta (Anexo 4). Estas fueron las medidas
alternas que se utilizaron para la sensibilizacion debido a que no se autorizd presupuesto
para visitar las sedes regionales, para realizar los grupos focales como se habia
propuesto originalmente en el proyecto. Por lo tanto, se sustituyeron los grupos focales y

se tratd de llegar a la comunidad universitaria a través de los medios supra citados.

Metodologia de sustitucion de muestra.

Por otro lado, se selecciond una segunda muestra con el fin de ser utilizada en el caso
de una baja tasa de respuesta a partir de la primera seleccion. Para la segunda seleccion,
se hizo uso de un muestreo aleatorio simple con reemplazo con el mismo tamario original
en cada uno de los estratos establecidos.

La seleccion se dispone a ser utilizada al poseer una tasa de respuesta global de 50,53%,
esto después de multiples intentos de contacto, lo que produjo una pérdida. En el caso
del estrato de docentes se obtuvo una tasa de 47,51% y en de administrativas 51,27%.
Asimismo, para esta seleccion se filtraron del marco muestral aquellas personas que
habian contestado completamente el instrumento enviado, 382 personas. En el cuadro 2
y 3 se visualiza el comportamiento de respuesta en cada uno de los estratos.

Para el procesamiento y analisis de la informacion se utilizé el lenguaje R mediante el
entorno de desarrollo RStudio, version 2024.09.1 “Cranberry Hibiscus” (Build 394) para
Windows. En este software se realizé la depuracidon de la base de datos, el calculo de
estadisticas descriptivas y la elaboracion de tablas y graficos a partir de las respuestas

del cuestionario.
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Asimismo, se emple6 Quarto (version 1.5.57) para la generacion reproducible de reportes
y salidas graficas.
Como herramienta complementaria, se utilizé Microsoft Excel para la revision inicial de la

base de datos, la organizacién de las variables y la verificacion de algunos calculos.

4.7 Procesamiento y herramientas de analisis de la informacion
| Etapa. Revision bibliografica.

La revision bibliografica se enfoca en identificar normativa internacional y nacional para
delimitar los conceptos de interés. Posteriormente se identifican cuestionarios utilizados
previamente en encuestas que tenian como propasito estudiar la incidencia y prevalencia
de la violencia contra las mujeres, a nivel internacional, nacional y en contextos
universitarios. De esta manera se pueden conocer las caracteristicas o variables que se

han utilizado en la mediciéon o constructos de estos temas.

Il Etapa. Diseio del cuestionario.

Con la revision bibliografica y los resultados de las investigaciones previas, se elaboré un
cuestionario para realizar la consulta a las mujeres participantes. Ademas para la
construccion del cuestionario se revisan varios instrumentos con el propdsito de encontrar
los aspectos mencionados mas importantes en relacion con el objetivo de la
investigacion, entre los cuales se pueden mencionar los siguientes: Sexual Experience
Survey; Conflict Tactic Scale (CTS); Conflict Tactic Scale 2; Experience Scale;
Cuestionario de Actitudes hacia el Género y la Violencia (CAGV); Cuestionario de
Violencia en la pareja; Encuesta violencia de género en las universidades espanfolas;
Family and Relationship Experiences and Attitudes Among College Students. De forma
general, estos instrumentos no se adaptan completamente a la investigacidon, después
de la revision de los anteriores cuestionarios, se decide elaborar un nuevo instrumento,
tomando algunos insumos de los anteriores como base para la construccion de uno

acorde con los objetivos de la presente investigacion.
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Procedimiento para la construccion y validacién del cuestionario

Diseino del cuestionario.

Con la revision bibliografica y los resultados de las investigaciones previas, se elabor6 un
cuestionario para realizar la consulta a las mujeres participantes. Se procedi6 a validar el
cuestionario con criterio de experto y se realizé un pilotaje con poblacién similar para
analizar su consistencia.

Para la construccion del cuestionario se revisaron varios instrumentos con el propdsito
de encontrar los aspectos mencionados mas importantes en relacién con el objetivo de
la investigacion, entre los cuales se pueden mencionar los siguientes: Sexual Experience
Survey; Conflict Tactic Scale (CTS); Conflict Tactic Scale 2; Experience Scale;
Cuestionario de Actitudes hacia el Género y la Violencia (CAGV); Cuestionario de
Violencia en la pareja; Encuesta violencia de género en las universidades espanfolas;
Family and Relationship Experiences and Attitudes Among College Students.

De forma general, estos instrumentos no se adaptan completamente a la investigacion,
por este motivo, se decide elaborar el instrumento, sirviendo de base para su construccion
la revision de los anteriores.

A partir de la revision del instrumento de encuesta utilizada en el afio 2012 y 2021, de
otros cuestionarios aplicados recientemente y del criterio experto de las investigadoras
que participan en el estudio, se trabajé en el disefio de un cuestionario actualizado que
mantuviese la comparabilidad con el que previamente se utilizé en 2012 y 2021.

En una encuesta, el cuestionario consiste en la agrupacion de un conjunto de preguntas
con los respectivos espacios de anotacion de respuestas y cumple las siguientes
funciones:

* Guia a la entrevistadora en el proceso de recoleccion de la informacion, para la
obtencion de datos validos y confiables.

» Permite obtener las respuestas que generen los datos necesarios para el cumplimiento

de los objetivos del estudio planteado.
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Dicho cuestionario se estructuré en una plantilla de captura de datos digital, utilizando el
programa CSPro y contd con cinco moédulos, los cuales sirvieron de referentes para la
elaboracién del cuestionario propio que se aplicaro en esta investigacion:

Méodulo I: Informacion general.

Modulo II: Discriminacidn contra las mujeres en UCR

Modulo llI: Violencia contra las mujeres

a) Violencia fisica

b) Violencia sexual

c) Violencia emocional

d) Violencia patrimonial

Modulo IV: Hostigamiento sexual

[Il Etapa. Disefio de la muestra.

Para el disefio de la muestra se tomaron en cuenta los siguientes aspectos:

a) Poblacién de estudio.

Para este estudio se definié como poblacion las mujeres docentes y administrativas de
sedes y recintos de la Universidad de Costa Rica

b) Marco muestral

El marco se solicité a la Oficina de Registro e Informacion para estimar la proporcion y

elegir cuotas por sedes y recintos

Posteriormente la metodologia y la muestra anterior fue modificada siguiendo la solicitud
de la Vicerrectoria de Investigacion, una vez realizado el cambio fue remitido a la VI para

su aprobacion.

Primera fase: Construccion del cuestionario

Se construyeron los items del cuestionario con base en las categorias que surgen de los
estudios realizados a partir de los documentos y proyectos consultados en relacién con
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el tema. Se construyé una tabla con la descripcion de los constructos, se indico la

cantidad de items y el porcentaje de distribucidn. A continuacion, se incluye el cuadro 4.

Cuadro 4. Cuadro de especificaciones del instrumento final.

Constructo Cantidad | Porcentaje Descripcion
de items |de
distribucion
Cultura 13 18,57 Describir la cultura académica a través del
académica entorno como la experiencia profesional y
laboral mediante la evidencia de normas,
creencias y valores.
Hostigamiento |17 24,29 Reconocer practicas de conducta de
sexual naturaleza sexual indeseada por quienes las
reciben, de forma reiterada, o que ocurran una
Unica vez, y que provoquen efectos
perjudiciales en lo:
a) las condiciones materiales de trabajo,
b) el desempefio y cumplimiento laboral,
c) las condiciones materiales de estudio,
d) el desempeiio y cumplimiento académico, y
e) estado general de bienestar personal.
Acoso Laboral |19 27,14 Identificar conductas persistentes y

demostrables, ejercidas a una funcionaria, una
jefatura o persona superiora jerarquica
inmediata o mediata, una persona compafera
de trabajo o una subalterna, encaminada a
infundir miedo, intimidacion, terror y angustia, a
causar perjuicio laboral, generar desmotivacion
en el trabajo, o inducir la renuncia de este.
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Discriminacion | 14 20,00 Conocer actos u omisiones que afecten,
lesionen o interrumpan, negativamente, las
oportunidades o el ejercicio de los derechos
humanos. Cualquier tratamiento injusto que
afecte el estado general de bienestar de un
grupo o de una persona por origen étnico,
nacionalidad, condicion de salud,
discapacidad, embarazo, estado civil,
ciudadania, cultura, condicién migratoria, sexo,
genero o identidad de género, caracteristicas
genéticas, parentesco, razones de edad,
religion, orientacion sexual, opinibn o
participacion politica, afiliacion gremial, origen
social y situacion economica.

Datos 7 10,00 Caracterizar a las participantes por medio de su
generales perfil profesional y datos demograficos.

Una vez elaborado el cuestionario con preguntas a partir de los constructos anteriores
fue enviado para ser valorado por el Comité Etico Cientifico (CEC). Una vez recibidas e
incorporadas las observaciones fue reenviado para ser verificado y aprobado. Una vez

autorizada esta ultima versién del cuestionario, se procedié a validar el cuestionario.

Segunda fase: Validacion del cuestionario

En cuanto a los criterios de validez, por un lado, surgen de un marco tedrico en el que se
apoya lo que se pretende medir y se somete a valoraciones de un grupo de especialistas
o expertos. Cada item se valora en cuanto a su comprensién, completitud. Se solicitd
revision del cuestionario con mujeres que cumplen criterios de la muestra y anotan
recomendaciones.

El cuestionario fue revisado criterio por expertos en el area de Estadistica la Magister
Ericka Moya, investigadora del proyecto, el Lic. Pedro Campos, estadistico del INIE, y el
estudiante de Estadistica Joseph Eli Rivera Noguera, asistente proyecto. Adicionalmente,
se solicité una validacion de contenido segun criterio de personas expertas en la tematica

44



| N I E Instituto de
Investigacion en

Educacion

en la cual participaron la M.L. Adriana Jiménez Rodriguez, la Dra. llse Bussing Lopez, la
Dra. Teresita Cordero Cordero, la Master Teresita Ramellini Centella, la Master Sylvia
Mesa Peluffo, la Dra. Angela Schmidt Bernhardt y la Dra. Victoria Storozenko. A estas
personas se les facilitd una guia para la validacion del cuestionario. (Anexo 5).

Una vez recibidas y aplicadas las observaciones, se realiz6 una prueba del cuestionario
durante el mes de septiembre de 2024, a una muestra de 20 mujeres con cargos docentes
y cargos administrativos, seleccionada a conveniencia en el INIE y la Escuela Artes
Dramaticas, quienes proporcionaron valiosos comentarios y observaciones, las cuales se
incorporaron a la version final del cuestionario. Se recibié realimentacion principalmente
en modalidades de respuesta que no estaban contempladas y fueron incorporadas en la

nueva version del cuestionario (Anexo 6)

Recoleccion de datos:

El 11 de octubre de 2024 se envio el cuestionario al grupo seleccionado en el muestreo.
El instrumento se aplica del 11-10-2024 al 17-12-2024. (anexo 6)

Se establecio dar seguimiento semanal a la respuesta de la encuesta y enviar cada 15
dias un recordatorio al grupo participante que no haya respondido durante el periodo de
duracion de la encuesta se programo del 11-10-24 al 10-12-24.

El 19 de noviembre del 2024 se procedio a seleccionar una segunda muestra con el fin
de ser utilizada en el caso de una baja tasa de respuesta a partir de la primera seleccion.
Para la segunda seleccion, se hizo uso de un muestreo aleatorio simple con reemplazo
con el mismo tamafo original en cada uno de los estratos establecidos. El 27 de
noviembre se envid el cuestionario al grupo seleccionado. El periodo de duracion de la
encuesta fue del 27-11-24 al 17-12-24.

El seguimiento y levantamiento de los datos se inicié en el mes de enero del 2025 una
vez que finalizé el 18 de diciembre del 2024. |la recepcion de datos mediante la respuesta

recibida de las mujeres participantes.

lll Etapa. Disefio de la muestra.
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Para el disefio de la muestra se tomaron en cuenta los siguientes aspectos:

a) Poblacién de estudio.

Mujeres docentes y funcionarias administrativas de la sede central Rodrigo Facio y las
sedes regionales de la Universidad de Costa Rica, la lista para la seleccion fue
actualizada en agosto del 2024, segun la lista enviada por ORH.

IV Etapa. Planificacion y realizacién del trabajo de campo.

Esta etapa se desarroll6 en tres momentos: se informo6 sobre el proyecto y se solicitd
colaboracion a las sedes y recintos participantes, disefio de instrumento (cuestionario) y
procedimiento para su aplicacion, y seguimiento al levantamiento de datos mediante la

respuesta recibida por las mujeres participantes.

V Etapa. Procesamiento y analisis de la informacion.

Al finalizar el trabajo de campo, se procede con la descarga y limpieza de la base de
datos de Lime Survey y se utilizara un programa para el analisis estadistico respectivo.

Para el caso de los graficos incluidos en el informe se elaboraron en Excel.

Para el analisis de la informacion se basa en la interpretacién de los datos cuantitativos

mediante técnicas de estadistica descriptiva e inferencial.

Una vez que se tengan analizados los resultados de la encuesta, se valorara la estrategia
para la devolucidon de resultados a las sedes y recintos participantes, el cual tiene el
proposito de comunicar los resultados obtenidos e intercambiar percepciones sobre estos
resultados.

Al finalizar el trabajo de campo, se procedi6 con la descarga y limpieza de la base de
datos de Lime Survey y se utiliz6 un programa para el analisis estadistico respectivo.

Para el caso de los graficos incluidos en el informe se elaboraron en Excel.
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Para el analisis de la informacion se baso en la interpretacién de los datos cuantitativos
mediante técnicas de estadistica descriptiva e inferencial.

Una vez analizados los resultados de la encuesta, se valoré la estrategia para la
devolucion de resultados a las sedes y recintos participantes, el cual tiene el propésito de
comunicar los resultados obtenidos e intercambiar percepciones sobre estos resultados.
En este sentido se decidio participar en un programa radial, en diciembre 2025 Tercera
llamada para que la informacion fuese compartida con las sedes y recintos participantes
ademas de la comunidad universitaria en general. En la entrevista participaron la M.L.

Alvarez y la Dra. Garcia.
A continuacion se incluye el analisis de la sistematizacion de los datos de la encuesta.

Entre los principales resultados, destaca que la distribucion del personal femenino por
edad, tanto en el area docente como en la administrativa, se concentra principalmente
entre los 36 y 45 afios, mientras que la menor representacion se observa en el grupo de
menos de 25 afos (véanse las figuras 1 y 2). En ambas sedes, Rodrigo Facio y Sedes
Regionales, se aprecia ademas una tendencia al envejecimiento de la poblacion
funcionaria. En todos los grupos analizados, mas del 30 % de las funcionarias tiene 45

anos o mas.
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Figura 1 UCR: Distribucion porcentual del personal femenino por edad
Area administrativa, por sede, 2025.

De 66 y mas aflos 49% 123%
De 56 a 65 aflos 154% 7%
o
o
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o
g Rodrigo Facio
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G
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60 30 0
Porcentaje

Fuente: Cuestionano sobre cultura académica y género

Figura 2 UCR: Distribucion porcentual del personal femenino por edad
Area docente, por sede, 2025.
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Fuente: Cuestionano sobre cultura académica y género

Respecto al tipo de nombramiento del personal femenino en las areas administrativa y
docente, se identifica un patron inverso entre ambos grupos, tanto en la Sede Rodrigo
Facio como en las Sedes Regionales. En el personal administrativo predomina el
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nombramiento en propiedad, con un 71,98 % en la Sede Rodrigo Facio y un 66,37 % en
las Sedes Regionales. En contraste, entre las funcionarias docentes prevalece el
interinazgo, con un 63,64 % en la Sede Rodrigo Facio y un 70,29 % en las Sedes
Regionales (véase la figura 3).

Este comportamiento adquiere relevancia analitica al contrastarse con hallazgos
institucionales sobre desigualdades salariales y brechas de género en la Universidad de
Costa Rica. El Diagnostico del Régimen Salarial advierte que el modelo salarial presenta
desigualdades “desproporcionadas” entre personas funcionarias ubicadas en las mismas
categorias y puestos, a partir del analisis de la distribucion salarial de personas a tiempo
completo con base en la planilla de noviembre de 2020 (UCR, 2021). Asimismo, el
informe indica que, en el caso de profesores interinos licenciados, la mayor concentracion
se ubica en salarios inferiores a un millon de colones, y esta concentracion es aun mas

marcada en los tramos mas bajos (UCR, 2021).

En relacion con la brecha salarial por género, el diagndstico reporta que “ser mujer” se
asocia, en promedio, con una disminucion del salario bruto mensual de ¢99 635. No
obstante, identifica un efecto de interaccién por sector. En el sector administrativo, las
mujeres registran un incremento promedio de ¢256 373, en contraste con la tendencia
general de desventaja salarial femenina (UCR, 2021). De forma complementaria, para el
sector docente se subraya que la organizacion del tiempo y las cargas de trabajo no
incorpora adecuadamente la dimension de género, ni genera incentivos suficientes para
facilitar la conciliacion entre la carrera académica y las responsabilidades de cuido y
maternidad. Ademas, se sefala un exceso de comisiones asignadas a mujeres, lo cual
incrementa la carga laboral, sin necesariamente traducirse en reconocimiento o mejores
condiciones para el ascenso en el Régimen Académico. En consecuencia, se refuerza la
necesidad de acciones afirmativas orientadas a reducir la brecha de género en dicho
sector (Raventos y Sagot, citadas en UCR, 2021).
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Figura 3. UCR: Distribucion porcentual del personal femenino segun tipo de
nombramiento por area laboral y sede, 2025.

Administrativa - Administrativa -
Rodrigo Facio Sedes Regionales
Administrativo en interinazgo ~ 24.6% 75.4% 35.4% 64.6%
Administrativo en propiedad 72% 28% 66.4% 33.6%
Docente en interinazgo 97.1% 98.2%
o Docente en régimen académico 4% 96.6% 100%
E Docente invitado 100% 100%
§ Condicién
Kl
E Docente - Rodrigo Docente - Sedes No
s Facio Regionales Si
g_ Administrativo en interinazgo 98% 98.9%
3 Administrativo en propiedad 99.5% 100%
Docente en interinazgo 63.6% 36.4% 70.3% 29.7%
Docente en régimen académico 37.9% 62.1% 32% 68%
Docente invitado 99% 98.9%
0 25 50 7% 100 0 25 50 75 100
Porcentaje

Fuente: Cuestionario sobre cultura académica y género

Respecto al nivel de estudios de las trabajadoras, se observo que, en la Sede Rodrigo
Facio, el 26,09 % de las funcionarias administrativas no ha concluido estudios
universitarios, mientras que en las Sedes Regionales esta proporcién corresponde al 23,0
%. En ambos contextos, estas cifras equivalen aproximadamente a una cuarta parte del
total de funcionarias administrativas, lo que evidencia niveles similares de formacién
universitaria incompleta. En contraste, mas del 70 % de las docentes, tanto en las Sedes
Regionales como en la Sede Rodrigo Facio, cuenta con un posgrado completo (véase el

cuadro 5).

Esta distribucion sugiere una segmentacién ocupacional con rasgos de feminizacién en
el ambito administrativo, donde una proporcion relevante de mujeres accede a
trayectorias laborales relativamente mas estables, aun sin haber concluido la formacion
universitaria. No obstante, esta condicion puede limitar sus oportunidades de movilidad
vertical y de acceso a puestos de mayor responsabilidad, particularmente en estructuras
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institucionales donde los requisitos formales de titulacion operan como filtro para

ascensos.

En el ambito docente, asociado no solo a la docencia, sino también a oportunidades de
investigacion, participacion en la gestion universitaria y acceso potencial a cargos de
direccion o a funciones docente-administrativas, la estabilidad no se expresa con la
misma intensidad. Persiste una alta proporcidn de interinazgo incluso entre mujeres con
formacion universitaria completa y credenciales de posgrado. Este contraste permite
plantear que la acumulacion de capital educativo no garantiza, por si misma, condiciones
de permanencia o0 ascenso en la trayectoria laboral docente. Mas bien, estas
posibilidades se encuentran mediadas por arreglos contractuales y por criterios

institucionales de reconocimiento del desempefio.

En esta linea, el Diagndstico del Régimen Salarial de la Universidad de Costa Rica
reporta desigualdades relevantes en la estructura salarial. Sefiala que incluso categorias
de alta calificacion pueden presentar salarios base comparativamente bajos frente a
perfiles equivalentes en el sector privado, y que fendmenos similares se observan en
puestos de jefatura y direccion del sector administrativo, donde el salario base puede
situarse por debajo de referentes externos (UCR, 2021). De manera complementaria, el
analisis cualitativo de Meza sobre carreras académicas de mujeres en la UCR aporta
evidencia para comprender por qué la trayectoria hacia categorias superiores no es
neutral. Aunque la normativa formal no distingue por sexo, el valor asignado a
credenciales como el doctorado, y especialmente a la productividad medida en
publicaciones, tiende a favorecer trayectorias menos tensionadas por responsabilidades
de cuido. Ademas, se reporta que muchas mujeres concentran su trabajo en docencia y
accion social, ambitos que suelen recibir menor puntaje o reconocimiento para ascenso,
y cuyas condiciones de tiempo dificultan la sistematizacion y publicacién de resultados
(Meza, 2019, p. 25).

En conjunto, estos hallazgos sugieren que las brechas observadas entre la estabilidad

administrativa y la precariedad relativa en la docencia no responden unicamente a
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decisiones individuales. Se relacionan mas bien con un entramado institucional de
contratacion, valoracion del trabajo académico y recompensas salariales, el cual puede
contribuir a reproducir desigualdades de género en el acceso a la permanencia y la

movilidad ocupacional.

Cuadro 5. UCR: Distribucion porcentual del personal femenino segun nivel de
estudios formales alcanzado, por area laboral y sede, 2025.

Nivel escolar Administrativas Docentes
Rodrigo Sedes Rodrigo Sedes
Facio Regionales Facio Regionales
Secundaria incompleta 0,97 0,88 0 0
Secundaria completa 11,11 8,85 0 0

Bachillerato o licenciatura

universitaria incompleta 14,01 13,27 0 0

Bachillerato o licenciatura

universitaria completa 36,23 48,67 11,62 17,71
Posgrado incompleto 11,11 4,42 11,62 12
Posgrado completo 26,57 23,89 76,77 70,29

Fuente: Cuestionario sobre cultura académica y género

Por otra parte, la distribucion del personal femenino muestra una correspondencia
marcada entre el tipo de funcién desempefiada y el area de adscripcidén. En el caso de
las funcionarias administrativas, la presencia se concentra principalmente en oficinas
administrativas, con un 72,46 % en la Sede Rodrigo Facio y un 88,5 % en las Sedes

Regionales. En contraste, las funcionarias docentes se ubican casi exclusivamente en
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unidades académicas de docencia o investigacion, con participaciones cercanas al 99 %

en ambas ubicaciones (véase el cuadro 6).

Cuadro 6. UCR: Distribucién porcentual del personal femenino segun instancia
universitaria en la que labora, por area laboral y sede, 2025.

Instancia Administrativas Docentes
Rodrigo Sedes Regionales Rodrigo Sedes Regionales
Facio Facio

Unidad académica de docencia o investigacion
Si 32,37 16,81 98,99 99,43

No 67,63 83,19 1,01 0,57

Oficina administrativa
Si 72,46 88,5 4,55 1,71

No 27,54 11,5 95,45 98,29

Fuente: Cuestionario sobre cultura académica y género

Asimismo, la proporcion de funcionarias que tiene a su cargo responsabilidades de cuido
de hijos o hijas, personas adultas mayores o personas en condicion de discapacidad
oscila entre el 69,9 % y el 75,2 % en el caso del personal administrativo de la Sede
Rodrigo Facio y de las Sedes Regionales, respectivamente. Esta tendencia también se
observa en el personal docente, con proporciones de 62,9 % y 69,1 %, respectivamente.
En conjunto, los resultados evidencian que el cuido constituye una actividad socialmente
significativa que se superpone a las responsabilidades laborales, e incide en la carga

global de trabajo que enfrentan cotidianamente las funcionarias (véase la figura 4).
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En términos interpretativos, estos hallazgos son consistentes con evidencia cualitativa
producida en la UCR, la cual documenta como los mandatos socioculturales de género,
particularmente los asociados al trabajo doméstico no remunerado, la maternidad y el
cuido, operan como restricciones estructurales para el desarrollo de trayectorias
académicas en igualdad de condiciones. En su estudio sobre carreras académicas de
mujeres en la Universidad de Costa Rica, Mesa Peluffo plantea que el acceso a
categorias superiores, como catedratica, se vincula con exigencias de productividad, por
ejemplo la escritura y publicacion, que en la practica demandan grandes esfuerzos y
estrategias intensivas de conciliacion. Esto se expresa en los relatos de docentes
entrevistadas, quienes describen rutinas de trabajo fuera del horario laboral y la
necesidad de sostener una produccion continua como condicion para avanzar (Mesa
Peluffo, 2019).

En conjunto, la alta prevalencia de responsabilidades de cuido en ambos sectores,
docente y administrativo, y la evidencia cualitativa sobre las condiciones materiales y
simbdlicas de la conciliacion sugieren que la carga de cuido no se configura unicamente
como un asunto privado. Se trata mas bien de una dimensién sociocultural que permea
la cultura universitaria e incide en las oportunidades efectivas de progreso laboral y
académico (Mesa Peluffo, 2019).
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Figura 4. UCR: Distribucion porcentual del personal femenino segun

responsabilidades de cuidado por area laboral y sede, 2025.
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Fuente: Cuestionario sobre cultura académica y género

En relacion con la estabilidad laboral, entre las funcionarias administrativas, tanto en las
Sedes Regionales como en la Sede Rodrigo Facio, se observa una distribucion
relativamente constante en los rangos de antigiedad que van de menos de 5 afios hasta
el tramo de 11 a 15 anos de labor en la universidad. La mayor concentracién de
colaboradoras del area administrativa se ubica entre los 16 y 20 afios de antiguedad. En
este sentido, se configura una piramide con reemplazo en los escalones superiores, de
modo que, conforme las trabajadoras se retiran, se produce una rotacion que facilita su
sustitucién. En cambio, en el ambito docente se observa una dinamica distinta. A partir
del rango de 21 a 25 afos de labor, la piramide se reduce de forma marcada, lo que
sugiere una menor retencion de talento docente a partir de esos afios (véanse las figuras
5y 6).

Este resultado se comprende mejor al considerar los motivos de vinculacion institucional
segun el tipo de funcion. En el caso de las funcionarias docentes, la principal razén de

eleccion institucional se asocia con el desarrollo académico y profesional, el cual suele
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vincularse con horizontes temporales mas acotados. Por su parte, las funcionarias
administrativas valoran, ademas de las oportunidades de desarrollo profesional, la
estabilidad laboral y el conocimiento previo de la institucion, especialmente a partir de su
experiencia como estudiantes universitarias. La flexibilidad horaria no aparece como un
factor determinante, posiblemente porque esta condicién no suele estar disponible, en
particular en los nombramientos administrativos, lo cual configura un contexto distinto al

del personal docente (véase el cuadro 7).

Desde una perspectiva analitica de género, la menor retencién docente es congruente
con lo sefialado por Bonta Aguilera (2019), quien argumenta que el reconocimiento en la
academia se estructura principalmente en torno al prestigio otorgado por los pares y a la
denominada productividad académica, criterio que histéricamente se ha construido sobre
patrones estereotipicos asociados a trayectorias masculinizadas. En ese marco, la
autora, retomando a Martinez Labrin, advierte que, aun cuando las mujeres acceden a
posiciones de alta jerarquia, con frecuencia son ubicadas en areas vinculadas al rol
femenino, lo cual tiende a reproducir circuitos tradicionales de segregacion ocupacional.
Asimismo, Bonta Aguilera destaca que el ascenso a puestos de poder en universidades
se vincula con el peso académico, entendido como la acumulacion de credenciales y
logros altamente valorados, por ejemplo, grado de doctorado, adjudicacién de proyectos
competitivos y publicacion regular en revistas indexadas. Estos requisitos, ademas de
estar desigualmente distribuidos por género segun la evidencia citada, pueden entrar en
tension con las condiciones materiales y simbdlicas que enfrentan muchas mujeres en
sus trayectorias profesionales, lo cual limita su permanencia y su progreso en el régimen
académico. En consecuencia, cuando la motivacion principal para permanecer en la
docencia se asocia a expectativas de desarrollo académico, pero los mecanismos de
reconocimiento y promocién operan bajo criterios generizados de prestigio, aumenta el
riesgo de discontinuidad en la carrera docente y, con ello, la reduccion observada en los

tramos de mayor antiguedad laboral (Bonta Aguilera, 2019, p. 16).
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Asimismo, la estabilidad econdmica constituye la principal expectativa al ingresar a
laborar en la UCR, tanto para las funcionarias administrativas como para las docentes,
aunque con distinta intensidad segun el tipo de funcidon. Entre las funcionarias
administrativas, este motivo alcanza el 57,0 % en la Sede Rodrigo Facio y el 53,98 % en
las Sedes Regionales, lo que evidencia una orientacion marcada hacia la seguridad
salarial y la previsibilidad contractual. En el caso de las funcionarias docentes, la
estabilidad econdmica también ocupa el primer lugar, aunque con porcentajes
relativamente menores, 39,90 % y 41,71 %, respectivamente. Esto sugiere que, si bien
es un factor relevante, convive con otras expectativas vinculadas al desarrollo académico

y a la trayectoria profesional (véase el cuadro 8).

Figura 5. UCR: Distribucion porcentual del personal femenino administrativa

segun ainos de labor por sede, 2025.
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Fuente: Cuestionario sobre cultura académica y género
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Figura 6. UCR: Distribucion porcentual del personal femenino docente seguin

anos de labor por sede, 2025.
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Fuente: Cuestionario sobre cultura académica y género
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Cuadro 7. UCR: Distribucién porcentual del personal femenino segun la principal
razon de ingreso laboral en la universidad, por area y sede, 2025.

Razones Administrativas Docentes
Rodrigo  Sedes Rodrigo  Sedes
Facio Regionales  Facio Regionales

Por la seguridad laboral 43,48 37,17 6,57 6,86

Por el desarrollo académico o 22,71 30,09 59,60 58,29

profesional

Porque tenia conocimiento 22,22 25,66 22,22 22,86

previo de la universidad como

estudiante

Por la flexibilidad de horario 1,45 0,88 3,54 3,43

Otro 10,14 6,19 8,08 8,57

Total 100,0 100,0 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario sobre cultura académica y género
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Cuadro 8. UCR: Distribucién porcentual del personal femenino segun la principal
expectativa de ingreso laboral en la universidad, por area y sede, 2025.

Expectativas Administrativas Docentes
Rodrigo Sedes Rodrigo Sedes
Facio Regionales Facio Regionales
Estabilidad 57,00 53,98 39,90 41,71
economica
Oportunidad de 15,94 15,93 19,19 17,14
estudios
Ubicacion 3,38 5,31 1,01 12,00
geografica
Posibilidad de 16,91 14,16 16,67 15,43
ascenso
Otro 6,76 10,62 23,23 13,71
Total 100,0 100,0 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario sobre cultura académica y género

En cuanto al cumplimiento de la expectativa inicial respecto al puesto laboral, mas del 87
% de las funcionarias, tanto administrativas como docentes, considera que esta se ha
cumplido de manera parcial o total. No obstante, las funcionarias docentes de la Sede
Rodrigo Facio reportan el menor grado de cumplimiento, lo que sugiere diferencias
potencialmente asociadas al tipo de funcién, a las condiciones laborales o a las
oportunidades de desarrollo académico disponibles en esa sede.
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Por otra parte, entre el 35 % de las funcionarias administrativas de la Sede Rodrigo Facio
y el 45 % de las funcionarias docentes de las Sedes Regionales manifiestan no haber
tenido oportunidades de ascenso laboral. Entre quienes si han accedido a oportunidades
de promociodn, el principal factor facilitador varia segun el tipo de funcion. En el caso de
las funcionarias docentes, predomina el mérito académico, con un 35 % tanto en la Sede
Rodrigo Facio como en las Sedes Regionales. En las funcionarias administrativas, en
cambio, los factores mas determinantes corresponden al concurso como mecanismo

formal de acceso, seguido de la experiencia administrativa (véase el cuadro 9).

En este contexto, en las Sedes Regionales la gran mayoria de funcionarias no ha
realizado cambios de puesto o de unidad de trabajo, tanto en el personal administrativo,
82,83 %, como en el docente, 78,86 %. En la Sede Rodrigo Facio, aunque los niveles de
permanencia también son elevados, las proporciones resultan relativamente menores,
56,04 % entre las funcionarias administrativas y 61,95 % entre las docentes. Entre
quienes si han realizado cambios laborales, las principales razones se vinculan con

factores salariales, de estabilidad o de condiciones de trabajo (véase el cuadro 10).

Finalmente, las funcionarias de la Sede Rodrigo Facio son quienes manifiestan en mayor
medida haber experimentado limitaciones en su crecimiento laboral, con un 70 %. En
comparacion, en las Sedes Regionales esta percepcion alcanza el 56,64 % entre las
administrativas y el 64 % entre las docentes. Entre las funcionarias administrativas, los
principales motivos identificados, en orden de frecuencia, son la normativa interna, los
amiguismos Y las relaciones jerarquicas. Por su parte, las funcionarias docentes sefialan
como factores limitantes la normativa interna, razones personales o familiares, los

amiguismos y, en menor medida, las relaciones jerarquicas (véase el cuadro 11).
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Cuadro 9. UCR: Distribuciéon porcentual del personal femenino segun factores
que han facilitado el ascenso laboral, por area laboral y sede, 2025.

Factores Administrativas Docentes
Rodrigo Sedes Rodrigo Sedes
Facio Regionales Facio Regionales
Mérito académico 14,01 8,85 35,86 35,43
Concurso 23,19 27,43 12,63 10,86
Experiencia administrativa 23,67 14,16 3,03 5,14
No he tenido oportunidades de 35,27 40,71 41,41 44,57

ascenso laboral

Otro 3,86 8,85 7,07 4,00

Total 100,0 100,0 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario sobre cultura académica y género
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Cuadro 10. UCR: Distribuciéon porcentual del personal femenino segun motivo de
cambio de puesto o unidad, por area laboral y sede, 2025.

Motivos Administrativas Docentes
Rodrigo Sedes Rodrigo Sedes
Facio Regionales Facio Regionales
Mejor clima laboral 5,80 4,04 2,65 2,29
Razones salariales 13,53 1,01 9,73 2,86
Estabilidad laboral 10,63 5,56 12,39 5,71
Condiciones laborales 14,01 6,57 13,27 10,29
No he realizado cambio 56,04 82,83 61,95 78,86
Total 100,0 100,0 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario sobre cultura académica y género
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Cuadro 11. UCR: Distribucién porcentual del personal que experimentd
limitaciones en su crecimiento laboral, segun motivo, por area y sede, 2025.

Limitaciones Administrativas Docentes
Rodrigo  Sedes Rodrigo  Sedes
Facio Regionales Facio Regionales
Relacion con pares/colegas 1,45 0,88 3,54 3,43
Relaciones jerarquicas 10,14 6,19 11,62 9,71
Razones personales o 8,21 4,42 14,14 12,57
familiares’
Normativa interna 19,32 18,58 15,66 16,00
Amiguismos 17,87 15,93 12,63 11,43
No he experimentado 30,92 43,36 30,30 36,00
limitaciones
Otro 12,08 10,62 12,12 10,86
Total 100,0 100,0 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario sobre cultura académica y género
1/ (cuido, maternidad, entre otros)

En relacion con el entorno y el ambiente laboral, en las Sedes Regionales tanto las
funcionarias administrativas como las docentes, con un 27,43 % en ambos casos, tienden
en mayor medida a valorar las relaciones interpersonales en la UCR como inclusivas. En
la Sede Rodrigo Facio, esta percepcion alcanza el 24,64 % entre las administrativas y el
25,25 % entre las docentes. En ambos contextos, la valoracion de las relaciones como
autoritarias es minoritaria. No obstante, la caracterizacion de las relaciones como

conflictivas es mas frecuente en la Sede Rodrigo Facio que en las Sedes Regionales. En
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estas ultimas, las funcionarias docentes tienden a calificarlas en mayor medida como

indiferentes antes que conflictivas (véase el cuadro 12).

En cuanto a las condiciones del espacio fisico laboral, entre las funcionarias docentes de
las Sedes Regionales, el 42 % considera que este no reune las condiciones minimas
necesarias, o que solo las cumple de manera parcial. En los demas grupos analizados,
el 70 % o mas indica que dichas condiciones se cumplen mayoritariamente o en su
totalidad, lo que evidencia una valoracion mas favorable en comparacién con la reportada

por las docentes de Sedes Regionales.

Asimismo, la situaciéon mas dificil identificada por las funcionarias de la UCR, en todos
los grupos, es la discriminacidn por razones de género. Los porcentajes oscilan entre el
44,25 % en las administrativas de Sedes Regionales y el 57,07 % en las docentes de la
Sede Rodrigo Facio. En este ultimo grupo, la segunda situacion mas mencionada
corresponde a la desigualdad salarial, con un 31,31 %, mientras que en las docentes de
Sedes Regionales ese lugar lo ocupa el acoso laboral, con un 26,86 %. Entre las
funcionarias administrativas, tanto de la Sede Rodrigo Facio, 40,1 %, como de las Sedes
Regionales, 32,74 %, el acoso laboral constituye la segunda situacion mas reportada,
seguido por el hostigamiento sexual, el cual alcanza un 31,86 % en las Sedes Regionales
(véase el cuadro 13).

Otro aspecto relevante es que las funciones laborales generan estrés, ya sea de forma
ocasional o frecuente, en mas del 80 % de las funcionarias. Esta percepcion es mas alta
entre las funcionarias administrativas de las Sedes Regionales, donde alcanza el 88,5 %.
Entre las actividades de esparcimiento que contribuyen a disminuir el estrés, la mas
mencionada es compartir tiempo con amistades o familia, con proporciones que oscilan
entre el 28,79 % y el 38,94 %. No obstante, destaca la presencia de una proporcion
considerable de respuestas sin registro, lo que podria asociarse con la ausencia de
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actividades identificadas o con el no reconocimiento explicito de practicas de

esparcimiento.

Finalmente, en relacion con el grado de satisfaccidn con el trabajo actual, mas de la mitad
del personal femenino, entre el 54,11 % y el 61,14 %, se declara mayoritariamente
satisfecha. Si se incluyen los casos de quienes manifiestan estar totalmente satisfechas,
el porcentaje se aproxima al 80 %, lo que evidencia un nivel global de satisfaccion laboral

elevado entre las funcionarias.

Cuadro 12. UCR: Distribucion porcentual del personal femenino segun su
valoracion de las relaciones interpersonales en la UCR, por area y sede, 2025

Percepcién Administrativas Docentes
Rodrigo Sedes Rodrigo Sedes
Facio Regionales Facio Regionales
Inclusivas 24,64 27,43 25,25 27,43
Conflictivas 22,71 17,70 24,75 18,86
Indiferentes 17,87 16,81 17,68 22,86
Discriminatorias 15,46 11,50 12,12 10,29
Autoritarias 8,21 11,50 8,59 6,29
Otro 11,11 15,04 11,62 14,29
Total 100,0 100,0 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario sobre cultura académica y género
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Cuadro 13. UCR: Distribucién porcentual del personal segun las situaciones mas
dificiles que enfrentan las mujeres en la UCR, por area y sede, 2025
(Porcentaje de acuerdo con consideracion positiva)

Situaciones Administrativas Docentes
Rodrigo Sedes Rodrigo Sedes
Facio Regionales Facio Regionales
Acoso laboral 40,1 32,74 24,75 26,86
Hostigamiento sexual 2512 31,86 20,71 18,86
Desigualdad salarial 21,26 21,24 31,31 21,14
Discriminacién por 50,72 44,25 57,07 46,29

razones de género

Fuente: Cuestionario sobre cultura académica y género

Por otra parte, la situacion de acoso o comportamiento sexualizado en el espacio laboral
reportada con mayor frecuencia, desde la perspectiva de hostigamiento sexual,
corresponde a miradas, gestos o sonidos sexualizados ofensivos. Estas conductas
provienen principalmente de personas colegas o compafneras de la misma unidad de
trabajo, asi como de personal universitario adscrito a otras dependencias. En términos
comparativos, estas experiencias son reportadas con mayor frecuencia por las

funcionarias administrativas que por las funcionarias docentes.

Se resalta, ademas, que aproximadamente un 26 % de las funcionarias administrativas
no ha concluido estudios universitarios. Este hallazgo, mas alla de describir una condicion
formativa, puede interpretarse en relacion con trayectorias educativas diferenciadas por
género, configuradas desde etapas tempranas de socializacion escolar. Al respecto,

Araya (2003) sefiala que la diferenciacion sexista afecta a mujeres y hombres; sin
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embargo, en el sexismo la diferencia se organiza en una escala jerarquica que tiende a
sostener la inferiorizacion de las mujeres. Esta condicion se reproduce mediante
mecanismos, sutiles o explicitos, que consolidan representaciones sociales sobre lo
femenino y lo masculino, y que pueden transformar la diferenciacion en segregacion (pp.
43-44). Asimismo, la autora advierte que existe un “silencio sistematico” en la escuela en
torno a la sexualidad, el acoso sexual y la violencia intrafamiliar, lo cual contribuye a la
persistencia de mitos y a la reproducciéon de comportamientos aprendidos (Araya, 2003,
p. 47).

En coherencia con esta lectura, se observa una alta prevalencia de comentarios
sexualizados ofensivos en el espacio laboral, especialmente en el personal
administrativo. Mas de la mitad de las funcionarias administrativas reporta haber sido
objeto de este tipo de comentarios, con porcentajes de 56,52 % en la Sede Rodrigo Facio
y 51,33 % en las Sedes Regionales. En el caso de las funcionarias docentes, estas cifras
son menores, con 45,45 % y 37,71 %, respectivamente. Entre las conductas especificas,
los chistes, los piropos y las preguntas invasivas sobre la vida privada son mencionados
por al menos una tercera parte de las funcionarias administrativas. Aunque las docentes
también reportan estas situaciones, lo hacen en menor proporcion (véase la figura 7). En
conjunto, estos resultados permiten situar la experiencia laboral de las funcionarias en un
marco sociocultural mas amplio, en el cual determinadas representaciones sociales
generizadas tienden a reproducirse en distintos espacios institucionales. Esto incide en
formas cotidianas de sexualizacion y desvalorizacion que afectan de manera diferenciada

a las mujeres segun su sector de insercion laboral (Araya, 2003).
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Figura 7. UCR: Distribucion porcentual del personal femenino segun comentarios
sexualizados ofensivos por area laboral y sede, 2025.
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Fuente: Cuestionario sobre cultura académica y género

Al contrastar los resultados de la encuesta con la evidencia presentada por Cabezas
Pizarro (2011), se identifica un elemento interpretativo clave para el analisis, el silencio
como practica social que puede contribuir a la reproduccion de dinamicas de violencia.
La autora sefala que las experiencias que ocurren en los distintos escenarios de relacion
entre nifas y nifios “permean su mente y construyen sus habitos y creencias”, con efectos
sobre la personalidad y la autoestima. No obstante, advierte que, en muchas ocasiones,
el aula se convierte en un espacio atemorizante que produce “verdaderos atropellos” y
lesiona severamente el amor propio de quienes resultan victimas (Cabezas Pizarro, 2011,
p. 140). En esa misma linea, describe un mecanismo particularmente relevante para este
estudio, el agresor “diluye la responsabilidad” cuando maltrata en presencia de otras
personas que observan sin intervenir. Se configura asi una complicidad silenciosa,
asociada al temor de convertirse en futuras victimas. Este escenario incrementa el miedo,
la verglenza y la impotencia en quien recibe la agresion, y a la vez refuerza la conducta
del victimario al percibir aprobacion o ausencia de sancion social (Cabezas Pizarro, 2011,

p. 147).
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Sin plantear una equivalencia directa entre fenbmenos escolares y laborales, estos
aportes permiten proponer una analogia sociocultural util para interpretar los resultados.
Cuando el hostigamiento ocurre en un contexto donde terceras personas lo presencian o
lo conocen y, aun asi, no intervienen o no denuncian, el silencio puede operar como un
mecanismo que normaliza la violencia y dificulta su contencion institucional. Esta lectura
resulta particularmente pertinente en un entorno universitario, donde la experiencia de
hostigamiento y discriminacion se articula con relaciones jerarquicas y dinamicas de
poder que pueden incentivar conductas de autocensura, especialmente si la persona

agresora ocupa posiciones de autoridad.

En los datos del estudio, las funcionarias administrativas de la Sede Rodrigo Facio
reportan en mayor proporcién experiencias de acoso laboral, con un 60,87 %, seguidas
por las administrativas de Sedes Regionales, con 46,9 %, las docentes de la Sede
Rodrigo Facio, con 43,94 %, y las docentes de Sedes Regionales, con 36 % (véase la
figura 8). Adicionalmente, en el caso de las funcionarias administrativas de la Sede
Rodrigo Facio, un 40 % identifica a la jefatura como la principal persona agresora,
mientras que entre las docentes el acoso proviene principalmente de personas colegas o
companeras de la misma unidad de trabajo. Un patron comparable se observa en las
experiencias de discriminacion. En Rodrigo Facio, el personal administrativo senala a la
jefatura como agresora en 24,15 % de los casos y a colegas en 30,43 %. En el personal
docente, estas proporciones corresponden a 20,2 % y 26,26 %, respectivamente. En
Sedes Regionales, los porcentajes disminuyen y oscilan entre 12 % y 20 %, segun area
laboral (véase la figura 8). En conjunto, estos resultados sugieren que el hostigamiento y
la discriminacién no se expresan unicamente como experiencias individuales, sino que
pueden insertarse en climas relacionales donde el temor a represalias, especialmente
cuando interviene la jerarquia, favorece respuestas de silencio o no intervencién. Esto es
consistente con lo descrito por Cabezas Pizarro (2011) respecto a como el miedo a
convertirse en victima futura puede inhibir la accion de quienes observan, reforzando

indirectamente la continuidad del comportamiento agresivo (p. 147).
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Esta articulacion entre evidencia empirica y literatura permite sostener que el silencio,
entendido como inhibicion de la denuncia, omision de intervencion o minimizacion de lo
observado, constituye una dimension analitica relevante para comprender la
reproduccion de practicas de violencia en la cultura institucional. En consecuencia, la
lectura comparada con estudios sobre violencia en contextos escolares aporta un marco
para problematizar como ciertas disposiciones socioculturales aprendidas vy
normalizadas, por ejemplo no intervenir o “no decir nada” ante la agresién, pueden
proyectarse hacia otros ambitos de la vida social, incluido el laboral universitario. Esto
condiciona la posibilidad de interrupcion o sancidn efectiva de conductas de

hostigamiento y discriminacion (Cabezas Pizarro, 2011, pp. 140, 147).

Figura 8. UCR: Acoso laboral y discriminacion contra la integridad fisica o moral

del personal femenino segun persona involucrada por area laboral y sede, 2025.
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Fuente: Cuestionario sobre cultura académica y género

En relacion con la descalificacion y la subvaloracién laboral, los datos muestran que una
proporcion relevante del personal femenino ha enfrentado cuestionamientos sobre su
trabajo. Aunque la mayoria de las funcionarias administrativas y docentes, tanto en la

Sede Rodrigo Facio como en las Sedes Regionales, indica que nunca o solo alguna vez
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se ha sentido descalificada, entre un 10 % y un 17 % sefiala que esto ocurre siempre o
con frecuencia, lo que evidencia experiencias sostenidas de desvalorizacion. De forma
similar, la asignacién de tareas irrelevantes o ajenas al puesto es minoritaria, pero no
marginal. Alrededor de un 8 % a un 9 % de las mujeres reporta que se le asignan siempre

o con frecuencia este tipo de funciones.

En el ambito de la carga de trabajo se observa con mayor nitidez una posible dimension
de acoso laboral. Una proporcion importante del personal considera que se le asigna una
carga excesiva, especialmente entre las funcionarias docentes de la Sede Rodrigo Facio
y el personal administrativo de las Sedes Regionales. También se reportan, aunque en
menor medida, cargas materialmente irrealizables y presiones indebidas de tipo material
y psicoldgico. La presion fisica es menos frecuente, pero no esta ausente, lo que reviste
especial gravedad. Asimismo, se identifican practicas que entorpecen el desempeio y
afectan el desarrollo laboral, como la asignacion reiterada de funciones ajenas al cargo
y, en menor medida, la aplicacién de sanciones sin debido proceso.

En el ambito de la discriminacidn, la mayoria del personal femenino declara no haber sido
discriminado por origen étnico, caracteristicas genéticas, preferencia sexual,
nacionalidad o parentesco. Sin embargo, estos motivos no desaparecen por completo.
En todos los casos existe un grupo minoritario que si reporta experiencias de
discriminacion. Los ejes donde la discriminacion adquiere mayor peso son el sexo y el
género o identidad de género, la edad, la religidn, el estrato social, y la salud fisica.
Destacan, ademas, el embarazo y la maternidad como dimensiones particularmente
marcadas. A ello se suman la condicion de nombramiento, en propiedad o interinazgo, y
el sector laboral, administrativo o docente, los cuales operan como marcadores de

desigualdad en el trato, las oportunidades y el reconocimiento.

Un patron similar se observa en dimensiones vinculadas con la situacion socioeconomica

y con factores politico-laborales. Aunque la mayoria sefiala no haber sido discriminada
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por condicién migratoria, afiliacién gremial, opinion politica o situacion econdémica, existe
un grupo de mujeres que si identifica estas condiciones como motivo de trato
diferenciado. Al analizar la exposicion directa o indirecta a situaciones de discriminacion,
el género y las funciones laborales aparecen como ejes recurrentes. Una proporcion
importante del personal indica haber estado expuesta alguna vez, con frecuencia o

siempre a discriminacion por estos motivos, lo que refuerza su caracter estructural.

En cuanto al acceso a informacion, capacitacion, espacios recreativos, deportivos y
culturales, asi como a servicios basicos como atencion médica, seguridad social y
alimentacion, la mayoria de las funcionarias indica no haber enfrentado restricciones. No
obstante, entre un 10 % y un 20 % reporta haber experimentado alguna limitacion al
menos una vez, con mayor intensidad en la capacitacion y formacion profesional. Este
patron es especialmente visible en el personal administrativo y docente de Sedes
Regionales. Estas brechas son relevantes, dado que se relacionan con oportunidades de
actualizacion, bienestar y proteccion social.

Respecto a la participacion en funciones y actividades reguladas por el Estatuto Organico,
la mayoria del personal femenino no percibe obstaculos sistematicos. Sin embargo, entre
un 15 % y poco mas de un 20 % indica haberse sentido limitada alguna vez, con
frecuencia o siempre, particularmente en cargos de direccion, jefaturas o decanaturas.
En este punto, las funcionarias sefialan principalmente a la jefatura inmediata como la
figura que condiciona o impide su participacion, lo que sugiere que las barreras se

concretan en relaciones jerarquicas y dinamicas de poder dentro de la organizacion.

Al analizar la percepciéon de maltrato institucional, las mayores preocupaciones se
concentran en el sexo, el género o identidad de género, la edad, el embarazo y la
maternidad, asi como en la condicion de nombramiento y el sector laboral. En estas
dimensiones, una proporcion considerable de mujeres considera que la institucion

propicia o tolera el maltrato alguna vez, con frecuencia o siempre. También se registran
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percepciones relevantes de maltrato asociado a la opinion politica, la afiliacion gremial y
la situacion econdmica. En conjunto, estos resultados sugieren la presencia de dinamicas
institucionales que no afectan por igual a todas las mujeres, pero que generan mayor
vulnerabilidad en ciertos grupos segun su posicion laboral, su etapa de vida o su

condiciéon socioeconomica.

Por ultimo, en relacion con el conocimiento de la normativa institucional, los resultados
muestran diferencias importantes segun el tipo de reglamento. El reglamento contra el
hostigamiento sexual es el mas conocido. Una proporcion significativa del personal,
especialmente docente, sefiala conocerlo total o mayoritariamente, aunque persisten
grupos, sobre todo administrativos, que indican un conocimiento parcial o incluso
desconocimiento. El reglamento contra el acoso laboral presenta un panorama menos
favorable. Alrededor de un tercio del personal indica no conocerlo y solo cerca de una
quinta parte afirma conocerlo en alto grado. La situacion es aun mas critica en el caso
del reglamento contra la discriminacién, el cual es desconocido por mas de la mitad del
personal administrativo y por una proporcion importante del personal docente. Ademas,
en los tres reglamentos aparece la idea de que “no se ha necesitado”, lo que sugiere
tanto brechas de informacién como una posible naturalizacion de ciertas formas de
violencia y desigualdad. En conjunto, este panorama limita la capacidad institucional y
personal para identificar, denunciar y enfrentar las distintas manifestaciones de violencia

presentes en la vida universitaria (véase la figura 9).
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Figura 9. UCR: Nivel de conocimiento de los reglamentos institucionales por parte

del personal femenino segun reglamento por area laboral y sede, 2025.
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En cuanto a las acciones informativas sobre la normativa contra el hostigamiento sexual,
los resultados evidencian una oferta desigual y, en muchos casos, insuficiente. Las
charlas constituyen la accién mas frecuente, especialmente en las Sedes Regionales,
tanto para el personal administrativo como para el docente, donde cerca de la mitad o
mas indica que en su unidad se han realizado este tipo de espacios. Las capacitaciones
aparecen con menor presencia, aunque resultan relativamente mas frecuentes entre el
personal docente, sobre todo en Sedes Regionales. Por su parte, las visitas de
especialistas son excepcionales en todos los grupos. Llama la atencién que, pese a la
existencia de estas acciones, una proporcion importante del personal, particularmente
administrativo de la Sede Rodrigo Facio, sefala que en su unidad no se han realizado
actividades informativas sobre el reglamento contra el hostigamiento sexual. Esto pone

en evidencia brechas internas significativas entre unidades y sedes.

Al analizar las acciones informativas relacionadas con la normativa institucional sobre

acoso laboral, el panorama es aun mas limitado. En todos los grupos predominan las
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respuestas que indican ausencia de capacitaciones, charlas o visitas de especialistas.
Aunque en las Sedes Regionales se observa una presencia ligeramente mayor de estas
acciones, principalmente algunas charlas y capacitaciones, la mayoria del personal, tanto
administrativo como docente, percibe que en su unidad no se han realizado actividades
sobre el tema. En ciertos casos, cerca de tres cuartas partes del personal asi lo reporta.
Este resultado contrasta con la relevancia del acoso laboral como problematica
identificada en otros apartados, y sugiere una débil institucionalizacion de la formacion

especifica en esta materia.

La situacion es todavia mas critica en relacion con la normativa en casos de
discriminacion. En este ambito, las acciones informativas reportadas son escasas. Las
capacitaciones presentan porcentajes muy bajos en todos los grupos y las charlas,
aunque algo mas frecuentes, se mantienen limitadas, incluso entre el personal docente.
Las visitas de especialistas practicamente no se registran. En consecuencia, entre un 60
% y mas del 80 % del personal femenino, segun area y sede, indica que en su unidad no

se han realizado actividades informativas sobre discriminacion.

En conjunto, estos resultados muestran un patron consistente. A medida que se transita
del hostigamiento sexual al acoso laboral y, finalmente, a la discriminacion, las acciones
informativas disminuyen de forma sostenida. Esto se traduce en una institucionalizacion
fragmentada de la normativa, en la que algunos temas reciben mayor atencion que otros,
y donde el acceso a informacion y formacion depende en buena medida del area, la sede

y la unidad de trabajo (véase la figura 10).

76



. UNIVERSIDAD DE I N I E :nstitl:'fo de_: ;
| COSTARICA nvestigacién en

Educacion

Figura 10. UCR: Acciones informativas sobre la normativa institucional del

personal femenino segun accién y normativa por area laboral y sede, 2025.
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En relacion con las acciones informativas sobre recursos de apoyo en casos de
hostigamiento sexual, los datos muestran que este es el ambito en el que las unidades
de trabajo han desarrollado mas actividades. Entre el personal docente, especialmente
en las Sedes Regionales, entre un tercio y mas de la mitad indica que se han realizado
capacitaciones y charlas sobre los recursos disponibles. En menor medida, también se
reportan visitas de especialistas. Sin embargo, esta oferta no es homogénea. Mas de la
mitad del personal administrativo de la Sede Rodrigo Facio y cerca del 40 % de las
docentes de la sede central sefialan que en su unidad no se han realizado acciones sobre

recursos de apoyo, lo que evidencia una cobertura desigual segun area y sede.

En el caso de los recursos de apoyo ante situaciones de acoso laboral, la presencia de
acciones informativas es sensiblemente menor. Las capacitaciones y las charlas se
reportan con porcentajes mas bajos que en hostigamiento sexual, y las visitas de
especialistas son excepcionales. Destaca que, en todos los grupos, mas de la mitad del
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personal, y hasta cerca de tres cuartas partes en la Sede Rodrigo Facio, tanto en el
ambito administrativo como en el docente, considera que en su unidad no se han
realizado acciones informativas sobre los recursos institucionales disponibles frente al
acoso laboral. Este resultado contrasta con la magnitud de las experiencias de maltrato
y descalificacién reportadas en otros apartados, y sugiere que las rutas de apoyo
especificas para este tipo de situaciones no estan siendo suficientemente difundidas.

La situacion es aun mas limitada cuando se analizan los recursos de apoyo en casos de
discriminacion. Las capacitaciones registran porcentajes muy bajos en todos los grupos
y, aunque las charlas aparecen con algo mas de frecuencia, especialmente en las Sedes
Regionales, se mantienen lejos de cubrir a la mayoria del personal. Las visitas de
especialistas practicamente no se reportan. En consecuencia, entre un 60 % y mas del
80 % de las mujeres, segun area laboral y sede, indica que en su unidad no se han

realizado acciones informativas sobre recursos de apoyo ante la discriminacion.

En conjunto, estos resultados muestran un patrén consistente. La difusion de recursos
de apoyo es mas frecuente en torno al hostigamiento sexual, disminuye en el caso del
acoso laboral y resulta particularmente escasa en discriminacion. Esto deja a una parte
importante del personal femenino sin informacion suficiente sobre a donde acudir o qué
mecanismos activar cuando enfrenta estas formas de violencia y desigualdad (véase la

figura 11).
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Figura 11. UCR: Acciones informativas sobre recursos de apoyo institucional del

personal femenino segun accidén y situacién por area laboral y sede, 2025.
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Fuente: Cuestionario sobre cultura académica y género

Los datos sobre el conocimiento de las instancias a las que puede recurrirse para
denunciar evidencian un panorama de alta incertidumbre institucional. En el caso de la
discriminacion, menos de la mitad del personal femenino identifica a la Comision
Institucional contra la Discriminacion (CICDI) como la instancia a la que debe dirigirse,
con porcentajes que oscilan aproximadamente entre el 45 % y el 49 % en todos los
grupos. De forma paralela, entre un 39 % y un 46 % indica explicitamente que “no sabe”
a quién acudir. Ademas, apenas alrededor de una de cada diez mujeres menciona a la
jefatura como una instancia posible, y el sindicato practicamente no aparece como

referencia.

En conjunto, estos resultados sugieren que, aun cuando existe una instancia formal
especializada, su identificacion y legitimidad no estan plenamente instaladas en la cultura
institucional del personal. En consecuencia, una proporcion muy elevada de mujeres
permanece en una zona de desconocimiento o ambigliedad respecto a las rutas de

denuncia disponibles (véase el cuadro 14).
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Cuadro 14. UCR: Porcentaje del personal femenino segun conocimiento sobre a
quién debe dirigirse para interponer una denuncia por discriminacion, por area
laboral y sede, 2025.

Responsable Administrativas Docentes
Rodrigo Sedes Rodrigo Sedes
Facio Regionales Facio Regionales
Jefatura
Si 13,53 11,5 12,12 10,29
Sindicato
Si 1,93 5,31 1,52 1,71

Comision Institucional Contra la Discriminacién (CICDI)

Si 48,31 47,79 45,45 49,14
No sé
Si 39,13 40,71 45,96 44

Fuente: Cuestionario sobre cultura académica y género

En el caso del acoso laboral, se observa un patrén muy similar. La Comision Institucional
contra el Acoso Laboral (CEAL) es la instancia mas reconocida, aunque solo por
alrededor de cuatro de cada diez mujeres, con valores ligeramente mayores entre las
docentes de Sedes Regionales. La jefatura inmediata es identificada por una proporcion
reducida del personal y otras instancias de caracter mas técnico, como el Organo del
Procedimiento de Instruccion (OPI), son practicamente desconocidas. De manera
consistente, entre un tercio y casi la mitad del personal declara “no saber” a donde acudir

para interponer una denuncia por acoso laboral.
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Este nivel de desconocimiento se articula con lo observado en otros apartados. El
“‘desconocimiento del proceso de denuncia” aparece como una de las razones centrales
para no denunciar, lo que sugiere que la falta de claridad sobre las instancias
responsables no constituye un detalle menor, sino un obstaculo de caracter estructural
para el acceso efectivo a los mecanismos de proteccion institucional (véase el cuadro
15).

Cuadro 15. UCR: Personal femenino segun conocimiento sobre instancias para
interponer denuncias por acoso laboral, segun area laboral y sede, 2025.

Respuestas Administrativas Docentes
Rodrigo Sedes Rodrigo Sedes
Facio Regionales Facio Regionales
Jefatura inmediata 12,08 8,85 13,13 8,57
Sindicato 2,42 7,96 1,52 0,57
Comision Institucional

contra el Acoso Laboral
(CEAL) 46,38 44 25 38,38 48

Organo del procedimiento

de instruccion (OPI) 2,42 0,88 2,02 1,14
No sabe 34,3 35,4 43,94 40
Otro 2,42 2,65 1,01 1,71

Fuente: Cuestionario sobre cultura académica y género

En el caso del hostigamiento sexual, el conocimiento resulta relativamente mas claro,
aunque continua siendo incompleto. Entre un 43 % y cerca de un 50 % del personal
identifica a la Comision Institucional contra el Hostigamiento Sexual como la instancia a

la que puede acudir. Ademas, entre un 11 % y un 21 % menciona la Defensoria contra el

81



) UNIVERSIDAD DE | N I E instituto de
COSTARICA Investigacién en

Educacion

hostigamiento sexual, con proporciones mayores en el personal docente y administrativo
de Sedes Regionales. La jefatura inmediata también aparece como referencia, con

porcentajes que oscilan entre un 11 % y un 16 %.

A pesar de lo anterior, entre un 15 % y un 25 % de las mujeres indica “no saber” a quién
dirigirse. Esto evidencia que, incluso en el ambito donde la institucionalidad parece estar
relativamente mas consolidada, persisten brechas de informacion relevantes sobre las

rutas formales de denuncia y acompanamiento (véase el cuadro 16).

Cuadro 16. UCR: Porcentaje del personal femenino segun conocimiento sobre a
quién debe dirigirse para interponer una denuncia por hostigamiento sexual, por
area laboral y sede, 2025.

Respuestas Administrativas Docentes
Rodrigo Sedes Rodrigo Sedes
Facio Regionales Facio Regionales
Jefatura inmediata 15,94 10,62 15,66 13,14

Centro de Investigaciones
en Estudios de la Mujer 1,93 3,54 1,52 0

Defensoria  contra el
hostigamiento sexual 11,11 20,35 14,65 21,14

Comision institucional

contra el hostigamiento

sexual 44,44 43,36 46,97 49,14
No sé 25,12 21,24 21,21 15,43
Otro 1,45 0,88 0 1,14

Fuente: Cuestionario sobre cultura académica y género
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Los resultados muestran que las comisiones especializadas, CICDI, CEAL y la comision
contra el hostigamiento sexual, constituyen las instancias mas reconocidas; sin embargo,
su conocimiento no abarca a la totalidad del personal femenino. El porcentaje de mujeres
que declara “no saber” a donde acudir se mantiene elevado en los tres ambitos, con
mayor intensidad en discriminacion y acoso laboral. Esto se vincula con los hallazgos
previos sobre desconocimiento de los reglamentos y de los procesos de denuncia, y
sugiere un desafio institucional relevante. La universidad requiere convertir la normativa
y las instancias existentes en recursos efectivamente conocidos, accesibles y confiables
para todas las funcionarias.

Los datos sobre las razones percibidas para no denunciar evidencian un patrén
consistente en hostigamiento sexual, acoso laboral y discriminacion. El principal inhibidor
es la inseguridad ante posibles represalias. En todos los casos, alrededor de tres cuartas
partes 0 mas del personal femenino sefala este motivo, tanto en el area administrativa
como en la docente y en ambas sedes. Esto refleja una percepcion de riesgo asociada a
activar los mecanismos formales, con temor a perder condiciones laborales, deteriorar el
ambiente de trabajo, ser sefialada o enfrentar consecuencias negativas por parte de

jefaturas, colegas u otras instancias.

El desconocimiento del proceso de denuncia aparece también como un obstaculo
estructural central. Mas de la mitad de las mujeres, en casi todos los grupos, indica que
no denuncia porque no conoce adecuadamente el procedimiento institucional. Esta razén
es particularmente alta en los casos de discriminacién y acoso laboral, donde el
porcentaje de quienes la mencionan supera con claridad el 60 % en varias combinaciones
de areay sede. Esto sugiere que, aun cuando existen reglamentos y recursos, su difusion
no ha sido suficientemente clara ni sistematica como para que el personal femenino se

sienta en capacidad de utilizarlos.
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En el caso del hostigamiento sexual y la discriminacion, la vergienza se suma como un
motivo relevante para no denunciar, especialmente entre las docentes de la Sede Rodrigo
Facio, donde cerca de la mitad o mas identifica esta razon. La dimension subjetiva del
estigma, el temor a la exposicion o al cuestionamiento de la credibilidad continua
operando como un freno significativo. Ademas, en los tres tipos de violencia analizados,
la impunidad percibida y la desconfianza en los mecanismos institucionales aparecen de
manera reiterada. Entre cuatro y cinco de cada diez mujeres consideran que no vale la
pena denunciar porque no habra consecuencias reales para la persona agresora o

porque no confian en las instancias encargadas de tramitar los casos.

En conjunto, los resultados permiten concluir que la decision de no denunciar no se
explica unicamente por factores individuales, sino por una combinacion de miedo,
desconocimiento y falta de confianza institucional. El temor a represalias, la percepcion
de procedimientos poco claros o inaccesibles, y la idea de que “no va a pasar nada” aun
si se denuncia, configuran un escenario en el que el silencio puede convertirse en una
estrategia de autoproteccion. Esto tiene implicaciones directas para la politica
institucional. No basta con contar con reglamentos, se requiere fortalecer la difusion de
los procesos, garantizar proteccion efectiva frente a represalias y generar confianza en
que las denuncias seran tramitadas con seriedad, confidencialidad y resultados concretos

(véase la figura 12).
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Figura 12. UCR: Razones percibidas para no denunciar por parte del personal

femenino segun razén y situacion por area laboral y sede, 2025.
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Fuente: Cuestionario sobre cultura académica y género

Los datos sobre conocimiento de casos en el entorno inmediato evidencian que la
violencia y la discriminacion no son fendmenos aislados, sino experiencias presentes en
la vida universitaria, tal como las percibe el personal femenino. En relacion con la
discriminacion, entre un tercio y casi la mitad de las mujeres sefiala conocer a alguna
persona que la ha sufrido dentro de la universidad, con porcentajes mas altos en el
personal administrativo de la Sede Rodrigo Facio. Aunque en la mayoria de los grupos
predomina la respuesta “no”, la proporcion de quienes si conocen casos es lo
suficientemente significativa como para indicar que estas situaciones forman parte del

contexto cotidiano de multiples unidades académicas y administrativas.

La percepcion de acoso laboral hacia otras mujeres es aun mas marcada. En el personal
administrativo, especialmente en la Sede Rodrigo Facio, alrededor de dos terceras partes
o0 mas afirman conocer casos de acoso laboral. Entre las docentes, si bien los porcentajes

son menores, se mantienen elevados, particularmente en la sede central. En conjunto,
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estos resultados sugieren que el acoso laboral es ampliamente reconocido como un
problema instalado, que trasciende experiencias individuales y adquiere visibilidad a nivel

colectivo.

En el caso del hostigamiento sexual, mas de la mitad del personal femenino, en casi todos
los grupos, indica conocer a alguna persona que lo ha sufrido en la universidad, tanto en
Sedes Regionales como en la Sede Rodrigo Facio, y tanto en areas administrativas como
docentes. Considerados de manera conjunta, estos hallazgos muestran que una
proporcion importante de mujeres no solo ha vivido o percibido riesgos y obstaculos para
denunciar, sino que también se desenvuelve en entornos donde la discriminacién, el
acoso laboral y el hostigamiento sexual son experiencias conocidas en comparieras. Esto
refuerza la interpretacion de que se trata de problemas de caracter estructural, vinculados
a la cultura institucional, y que requieren respuestas integrales y sostenidas por parte de

la universidad.

Figura 13. UCR: Conocimiento de casos de discriminacién, acoso laboral y
hostigamiento sexual del personal femenino segun situacién por area laboral y
sede, 2025.

Rodrigo Facio Sedes Regionales

Acoso laboral
Hostigamiento sexual

Discriminacion

Acoso laboral

Situacion reportada

eAnensIuIwWpY

Hostigamiento sexual

3juadog

Discriminacion

o
N
23
o
o

75 100 0 25 50 75 100
Porcentaje que conoce a alguna mujer en esa situacion

Situacién Discriminacion . Hostigamiento sexual . Acoso laboral

Fuente: Cuestionario sobre cultura académica y género
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5. Desarrollo y ejecucién del proyecto

5.1 Principales resultados, logros y avances segun objetivos, metas e indicadores.

En este apartado se describen de forma amplia y clara los resultados, logros y avances
parciales o finales (segun corresponda para efectos del informe), de acuerdo con cada
objetivo especifico, asi como las metas e indicadores.

Objetivo especifico 1: Determinar la situacion de las mujeres docentes y las funcionarias
administrativas de sedes y recintos en relacion con las condiciones de discriminacion,
desigualdad, hostigamiento sexual y acoso laboral propiciadas por la cultura académica
en la Universidad de Costa Rica.

Meta 1 — Cualitativa. Elaboracion de un cuestionario que reporte el diagnostico de la
situacion de las mujeres docentes y las funcionarias.

Indicador 1 Cuestionario validado por juicio de experto.

Meta 2- Cuantitativa. Aplicacion de cuestionario a un numero de docentes y funcionarias
administrativas de las sedes participantes seleccionado por cuotas.

Indicador 1 Cuestionario aplicado.

Indicador 2- Matrices de resultados.

Se elabord un cuestionario en linea para el diagnéstico de la situacion de las mujeres
docentes y las funcionarias de la Universidad en relacion con la discriminacion,
desigualdad, hostigamiento sexual y acoso laboral.

Este cuestionario fue validado por en el area de Estadistica Magister Ericka Moya,
investigadora del proyecto, Lic. Pedro Campos, estadistico del INIE estudiante de
estadistica Joseph Eli Rivera Noguera, asistente proyecto.

Se procedio a solicitar una segunda valoracién de criterio experto en las areas tematicas
del cuestionario. Este segundo grupo estuvo conformado por M.L. Adriana Jiménez
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Rodriguez, Dra. llse Bussing Lopez, Dra. Teresita Cordero Cordero, Master Teresita
Ramellini Centella, la Master Sylvia la Dra. Angela Schmidt Bernhardt y la Dra. Victoria
Storozenko

El 11 de octubre del 2024 se envio el cuestionario al grupo seleccionado en el muestreo.
El instrumento se aplica del 11-10-2024 al 10-12-2024. El 13 de octubre se publico en
UCR informa un comunicado para la comunidad universitaria en el que se les informa
sobre la aplicacion de la encuesta.

Se establecio dar seguimiento semanal a la respuesta de la encuesta y enviar cada 15
dias un recordatorio al grupo participante que no haya respondido durante el periodo de
duracion de la encuesta (11-10-24 al 19-11-24) y 22-11-24 envia muestra sustitucion
hasta el 17-12-24. En el Anexo 10 se incluyen los datos preliminares de la encuesta
finalizada el 18 dic-2024

Objetivo especifico 2. Comparar la situacion de las mujeres docentes y las funcionarias
administrativas presentes en las distintas sedes a estudiar.

Meta 1 — Cualitativa Valoracion de la informacion sistematizada de los cuestionarios
aplicados a las mujeres docentes y las funcionarias administrativas.

Indicador 1-Sistematizacion de datos.

Indicador 2- Grupos focales con poblacion participante de las sedes.

Una vez realizada la recoleccidon de datos se procedio al analisis para el inicio de la fase
V correspondiente al Procesamiento, sistematizacion y analisis de la informacion. Esta
actividad se llevo a cabo durante el |y Il semestre del 2025.(Anexos 14 y 15)

Objetivo especifico 3.

Visibilizar la situacion de las mujeres docentes y las funcionarias administrativas de sedes
y recintos en relacion con las condiciones de discriminacion, desigualdad, hostigamiento
sexual y acoso laboral propiciadas por la cultura académica en la Universidad de Costa

Rica.
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Meta 1 — Cualitativa Organizacion de las Il Jornadas de Brechas de Equidad de Género
y Sexismo en la vida universitaria.

Indicador 1 Actividad académica realizada

Indicador 2 Publicacion académica.

Meta 2 —Cuantitativa Participacion en diferentes actividades de divulgacion.

Indicador 1- Cantidad de actividades realizadas.

En relacion con la metas e indicadores supra citados se han realizado dos entrevistas
radiales para informar sobre el proyecto y sus alcances, en la primera participoé Dra.
Jacqueline Garcia Fallas en el programa radial La Academia la Link . Una vez que se
tengan analizados los resultados de la encuesta, se valorara la estrategia para la
devolucion de resultados a las sedes y recintos participantes, el cual tiene el propésito de
comunicar los resultados obtenidos e intercambiar percepciones sobre estos resultados.
https://vinv.ucr.ac.cr/es/multimedia/cultura-academica-y-expresion-creativa-desde-la-
perspectiva-de-genero. En la segunda participé la M.L. Nazira Alvarez Espinoza, en el
programa radial Tercera llamada, Link entrevista programa radial Tercera llamada
https://drive.google.com/file/d/1wbIKvDQNBeOKR-
1Re6ihJaCl2274zaSd/view?usp=sharing

Se emiti6 un comunicado en UCR informa para comunicar sobre el proyecto y el

cuestionario a la comunidad universitaria. Finalmente, se realizé una reunién el 10 de
setiembre del 24 con las investigadoras y las autoridades de las sedes regionales para
comunicarles sobre el proyecto, las actividades y los alcances e intercambiar impresiones
e ideas con las personas participantes en esta reunién.

-El 14 de octubre de 2025 se realizé la presentacion de la publicacion de las Memorias |
Jornadas: Brechas de equidad de género y sexismo en la vida universitaria, en la cual
participaron panelistas docentes y funcionarias administrativas de las |l Jornadas
provenientes de la Rodrigo Facio y Sedes Regionales, asi como publico diverso de la

comunidad universitaria (Anexo 12). A continuacion también se incluye el link:
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https://repositorio.inie.ucr.ac.cr/bitstreams/850ecb6b-5ead-4037-b4b1-
07de6b0f6d2af/download

-Del 14-16 de octubre de 2025 se realizaron las Il Jornadas Brechas de equidad de

género y sexismo en la vida universitaria, en la cual participaron panelistas docentes y
funcionarias administrativas de las Il Jornadas provenientes de la Rodrigo Facio y Sedes
Regionales, asi como publico diverso de la comunidad universitaria se compartieron
experiencias sobre la situacion de las mujeres en el campus universitario.(Anexos 11y
13 ). A continuacion se incluyen los links correspondientes a los tres dias de las jornadas:
https://www.youtube.com/watch?v=NSCsGf 5SUU&t=8319s

https://www.youtube.com/watch?v=NykUMG6YKkNIc&t=18s

https://www.youtube.com/watch?v=5{OtHjoVLto&t=90s

-Las voces de las panelistas participantes en las Il Jornadas las de las personas de la
comunidad participantes se visibilizan en la Declaracion de las Jornadas sobre Brechas
de Equidad de Geénero y Sexismo en la Vida Universitaria.(Anexo 16 ) que recogen las
principales inquietudes manifestadas por las mujeres universitarias en esta actividad.
-En el Programa de Educacion superiory Sociedad a cargo de la Dra. Marianela Navarro
Camacho la Dra. Jacqueline Garcia Fallas present6 un avance del proyecto el 31 octubre
del 2025.

Entrevista radial Tercera llamada el dia 9 diciembre de 2025 (Anexo xx)

90


https://repositorio.inie.ucr.ac.cr/bitstreams/850ecb6b-5ead-4037-b4b1-07de60f6d2af/download
https://repositorio.inie.ucr.ac.cr/bitstreams/850ecb6b-5ead-4037-b4b1-07de60f6d2af/download
https://www.youtube.com/watch?v=NSCsGf_5SUU&t=8319s
https://www.youtube.com/watch?v=NykUM6YkNIc&t=18s
https://www.youtube.com/watch?v=5jOtHjoVLto&t=90s

% UNIVERSIDAD DE Instituto de

Q} COSTARICA Investigacion en

Educacion

5.2 Cuadro resumen

Las actividades pendientes estan acordes con el cronograma presentado inicialmente y se
cumpliran durante | y Il semestre 2025.

Porcentaje de Nuevo plazo

Objetj\{os avance del Actividades pendientes para cu_mplir
Especificos . - las acciones
objetivo .
pendientes
Fase IV
Objetivo especifico 1 meta 2 | |y ||
Objetivo 1 100% indicador 2 semestre
Fase V 2025
Objetivo especifico 2 y
objetivo especifico
fase V
[1yll
Objetivo 2 100 % a yt
0 Avance acorde con el semestre
cronograma del proyecto 2025
fase V
[Tyl
Objetivo 3 100% a yt
0 Avance acorde con el semestre
cronograma del proyecto 2025
objetivos.

En este sentido la estrategia es seguir con el cronograma de la investigacion para cumplir

con las fases IV y V correspondientes a desarrollar durante el | y I semestre del 2025.

5.4 Limitaciones

En relacion con las conclusiones finales de la investigacion consideramos importante
resaltar en esta etapa las limitaciones, dificultades y la forma de resolucion de estas.
Las primeras fases del proyecto I-IV han presentado diferentes retos y limitaciones por lo
que han constituido un periodo de adaptacion y aprendizaje relacionado no solo con los
temas del cuestionario sino con la aplicacion y participacion del grupo elegido para
participar.
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Dentro de las primeras limitaciones fue el condicionamiento de la Vicerrectoria de
Investigacion en relacion con la vigencia del proyecto. Se solicitd enviar el instrumento
elaborado al CEC y la Vicerrectoria de docencia para ser evaluado, y modificar la muestra
propuesta inicialmente, antes de autorizar la vigencia total del proyecto. Lo anterior hasta

tanto no se elaborara el cuestionario y se modificara la muestra.

Se procedio a trabajar desde el mes de enero en la elaboracion y revision del cuestionario,
se modifico la muestra y se procedié a cumplir con lo solicitado por la Vicerrectoria. En el
mes de abril se envio el cuestionario y la modificacion de la muestra para ser valorado.
Lo anterior retraso la fase de negociacion para aplicar el cuestionario en las sedes, ya
que no se puede negociar hasta tanto no se validara el cuestionario y se autorizara la
vigencia completa del proyecto para continuar el resto de las fases y actividades.

Ademas, no se pudo realizar la sensibilizacién de la poblacién participante porque no se
otorgo presupuesto para este fin. Por lo tanto, para solventar este inconveniente y realizar

la sensibilizacién se procedio a hacerlo a través de dos entrevistas radicales.

Un comunicado a través de UCR informa y la presentacion del proyecto via zoom a las
autoridades de las sedes participantes para motivar la participacién de las personas

seleccionadas en la respuesta del instrumento.

Se elabor6 un borrador del cuestionario en linea para el diagnostico de la situacion de las
mujeres docentes y las funcionarias de la Universidad en relacion con la discriminacion,

desigualdad, hostigamiento sexual y acoso laboral para que fuese evaluado por CEC.

La metodologia fue modificada para adaptarla a lo solicitado estas modificaciones se
incluyen en 2 apéndices. El apéndice 7 que corresponde a las modificaciones en el
cuestionario y la muestra y el apéndice 8 que corresponde a la actualizacién de las fases.

Una vez recibida la autorizacion de la Vicerrectoria de investigacion se procedidé a la
revision y valoracion por parte de los criterios de expertos del cuestionario. Para este fin
se elabord una guia para los participantes y a partir de las respuestas procedimos a
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realizar los ajustes en el instrumento de acuerdo con las observaciones realizadas, por
las personas expertas. Se realizé también una prueba del cuestionario a un grupo de 20

personas para conocer sus observaciones, se analizaron las respuestas y sugerencias

Las primeras fases del proyecto I-IV presentaron diferentes retos y limitaciones por lo que
supuso un periodo de adaptacion y aprendizaje relacionado no solo con los temas del
cuestionario sino con la aplicacién y participacion del grupo elegido para participar.
Ademas, no se pudo realizar la sensibilizacién de la poblacion participante porque no se
otorgo presupuesto para este fin. Por lo tanto, para solventar este inconveniente y realizar
la sensibilizacion se procedid a hacerlo a través de dos entrevistas radicales. Un
comunicado a través de UCR informa y la presentacion del proyecto via zoom a las
autoridades de las sedes participantes para motivar la participaciéon de las personas
seleccionadas en la respuesta del instrumento.

Se elabord un borrador del cuestionario en linea para el diagnostico de la situacion de las
mujeres docentes y las funcionarias de la Universidad en relacion con la discriminacion,
desigualdad, hostigamiento sexual y acoso laboral para que fuese evaluado por CEC.
La metodologia fue modificada para adaptarla a lo solicitado estas modificaciones se
incluyen en 2 apéndices. El apéndice 7 que corresponde a las modificaciones en el
cuestionario y la muestra y el apéndice 8 que corresponde a la actualizacién de las fases.
Una vez recibida la autorizacion de la Vicerrectoria de investigacion se procedidé a la
revision y valoracion por parte de los criterios de expertos del cuestionario. Para este fin
se elabord una guia para los participantes y a partir de las respuestas procedimos a
realizar los ajustes en el instrumento de acuerdo con las observaciones realizadas, por
las personas expertas. Se realizé también una prueba del cuestionario a un grupo de 20
personas para conocer sus observaciones, se analizaron las respuestas y sugerencias

en relacion con el cuestionario y se incorporaron los cambios necesarios al instrumento.

Una vez listo el instrumento fue enviado a un total de 754 participantes, al 19 de
noviembre del 2024 lo habian respondido 688. Por esta razon, se seleccioné una segunda

muestra con el fin de ser utilizada en el caso de una baja tasa de respuesta.
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A partir de la primera seleccion. Para la segunda seleccidn, se hizo uso de un muestreo
aleatorio simple con reemplazo con el mismo tamario original en cada uno de los estratos

establecidos, la fecha limite para responder fue el 18 de diciembre del 2024.

Una vez recolectada esta informacion se procedié a iniciar el analisis durante la fase V

del proyecto la cual segun el cronograma durante el | y Il semestre del 2025.

La organizacion realizacion y participacion en las Il Jornadas de Brechas de Género y
Sexismo fue una actividad que implicdé una alta demanda de tiempo y dedicacion por
parte del equipo investigador durante el | y Il semestre al tener que realizarlo de forma
paralela con la sistematizacion y analisis de los datos de la encuesta. Lo anterior lo cual
genero un ligero retraso en el avance del analisis de datos. A ello se suma la ausencia
de la investigadora Dra. Annia Espeleta, asi como las diversas responsabilidades
académicas y administrativas fueron reasignadas tareas a las personas investigadoras
restantes para suplir esta ausencia y cumplir con nuestras otras responsabilidades
adquiridas con anterioridad en otras instancias institucionales. Reprogramamos las
tareas del proyecto y solicitamos una autorizacién para remitir el informe final del proyecto
en una fecha posterior al 3 de diciembre de 2025, la fecha propuesta por las
investigadoras para cumplir con este ultimo requisito fue el 18 diciembre del 2025.

6. Divulgacion y difusién

Inicialmente, se realiz6 una reunion el 10 -9-24 de todas las investigadoras del proyecto
con las autoridades de las sedes regionales para comunicarles sobre el proyecto, las
actividades y los alcances e intercambiar impresiones e ideas con las personas
participantes en esta reunion-taller.

También se emitié un comunicado en UCR informa para comunicar sobre el proyecto y
el cuestionario a la comunidad universitaria.

Se han realizado dos entrevistas radiales para informar sobre el proyecto y sus alcances,
en la primera particip6 Dra. Jacqueline Garcia Fallas en el programa radial La Academia

la Link
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https://vinv.ucr.ac.cr/es/multimedia/cultura-academica-y-expresion-creativa-desde-la-
perspectiva-de-genero. En la segunda participé la M.L. Nazira Alvarez Espinoza, en el
programa radial Tercera llamada, Link entrevista programa radial Tercera llamada
https://drive.google.com/file/d/1wbIKvDQNBeOKR-
1Re6ihJaCl22Z4zaSd/view?usp=sharing

‘Il Jornadas: Brechas de equidad de género y sexismo en la vida universitaria 14,15y 16
octubre 2025 (Anexos 11y 12)

‘Publicacion Memorias | Jornadas de Brechas de equidad de género y sexismo en la
vida universitaria (Anexo 12)

Link https://repositorio.inie.ucr.ac.cr/items/dd90be44-f4e7-438b-bde6-9d11ae24813a
‘Borrador de la Declaracion de las Jornadas sobre Brechas de Equidad, de Género y
Sexismo en la Vida Universitaria (Anexo 16)

En el Programa de Educacion superior y Sociedad a cargo de la Dra. Marianela Navarro
Camacho la Dra.Jacqueline Garcia Fallas presentd un avance del proyecto el 31 octubre
del 2025

Entrevista radial Tercera llamada diciembre 2025 participaron Dra. Jacqueline Garcia y
la M.L. Nazira Alvarez Espinoza.

6.1 Articulos, productos en prensa u otras publicaciones

Después de realizar las Il Jornadas: Brechas de equidad de género y sexismo en la vida
universitaria durante los dias 14,15y 16 del mes de octubre del 2025, se recogieron en
video y audio las participaciones de las mujeres que formaron parte de los paneles de las
Jornadas, asi como los comentarios en los chats de las personas participantes. No
obstante, la elaboracion de las || Memorias es un proceso mas lento.

No obstante, durante estas |l Jornadas se presento al publico la sistematizacion y el
documento final en formato digital de las | Jornadas Brechas de equidad de género y
sexismo en la vida universitaria realizadas durante el 2022, producto del proyecto
anterior, el cual se entreg6 un borrador. En este proyecto se retomé dicho borrador y se
elaboro el documento final el cual se present6 en las Il Jornadas.

95



% UNIVERSIDAD DE I N I E instituto de
COSTARICA Investigacién en

Educacion

e |l Jornadas: Brechas de equidad de género y sexismo en la vida universitaria 14,15
y 16 octubre 2025 (Anexos 11y 12)

e Publicacibn Memorias | Jornadas de Brechas de equidad de género y sexismo en
la vida universitaria (Anexo 12)
Link https://repositorio.inie.ucr.ac.cr/items/dd90be44-f4e7-438b-bde6-
9d11ae24813a

e Borrador de la Declaracion de las Jornadas sobre Brechas de Equidad, de Género
y Sexismo en la Vida Universitaria (Anexo 16)

e Entrevista radial Tercera llamada dia 9 de diciembre 2025 participaron Dra.

Jacqueline Garcia y la M.L. Nazira Alvarez Espinoza.

Nombre de Tipo Ano Personas Enlace de acceso
la autoras
publicacién
Memorias
| Jornadas .
Brechas de A\:azwa
Publicacié eqL,lidad de | 202 Es;)/iar]w roezza https://repositorio.inie.ucr.ac.cr/bitstreams/850ech6b-
n 1 genero y 5 (compilador 5ead-4037-b4b1-07de60f6d2af/download
sexismo en
la vida a)
universitari
a

Publicacié | Declaracié
n2 n de las
Jornadas
sobre
Brechas de
Equidad de
Género y
Sexismo en
la Vida
Universitari
a.

202 | INIE-CIEM-

5 UNGEN Anexo 16

Publicacio https://www.youtube.com/watch?v=NSCsGf 5SUU&t
n3 II Jornadas =8319s

Brechas de Borrador
equidad de
género y
sexismo en
la vida

https://www.youtube.com/watch?v=NykUMG6YKNIc&t=
Anexoxx 18s

https://www.youtube.com/watch?v=5jOtHjoVLto&t=90
s
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universitari
a

6.2 Participacion en actividades académicas vinculadas con la investigacion.

Hasta tanto no se realizara la encuesta no podiamos iniciar el analisis de datos para dar
informacion sobre los resultados de la investigacion. De momento solo se han realizado
estas actividades:

e Inicialmente, se realizé una reunidn el 10 -9-24 de todas las investigadoras del
proyecto con las autoridades de las sedes regionales para comunicarles sobre el
proyecto, las actividades y los alcances e intercambiar impresiones e ideas con las
personas participantes en esta reunion-taller.

e También se emiti6 un comunicado en UCR informa para comunicar sobre el
proyecto y el cuestionario a la comunidad universitaria.

e Se han realizado dos entrevistas radiales para informar sobre el proyecto y sus
alcances, en la primera participé Dra. Jacqueline Garcia Fallas en el programa
radial La Academia la Link

e https://vinv.ucr.ac.cr/es/multimedia/cultura-academica-y-expresion-creativa-
desde-la-perspectiva-de-genero. En la segunda particip6 la M.L. Nazira Alvarez
Espinoza, en el programa radial Tercera llamada, Link entrevista programa radial
Tercera llamada

e https://drive.google.com/file/d/1wbIKvDQNBeOKR-
1Re6ihJaCl2274zaSd/view?usp=sharing

e |l Jornadas: Brechas de equidad de género y sexismo en la vida universitaria 14,15
y 16 octubre 2025 (Anexos 11y 12)

e Publicacibn Memorias | Jornadas de Brechas de equidad de género y sexismo en

la vida universitaria (Anexo 12)
Link https://repositorio.inie.ucr.ac.cr/items/dd90be44-f4e7-438b-bde6-
9d11ae24813a
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e Borrador de la Declaracion de las Jornadas sobre Brechas de Equidad, de Género
y Sexismo en la Vida Universitaria (Anexo 16)

e En el Programa de Educacién superior y Sociedad a cargo de la Dra. Marianela
Navarro Camacho la Dra.Jacqueline Garcia Fallas presenté un avance del
proyecto el 31 octubre del 2025

e Entrevista radial Tercera llamada dia 9 de diciembre 2025 participaron Dra.

Jacqueline Garcia y la M.L. Nazira Alvarez Espinoza.

6.3 Actividades organizadas en el marco del proyecto o actividad.

e Inicialmente, se realizé una reunién el 10 -9-24 de todas las investigadoras del
proyecto con las autoridades de las sedes regionales para comunicarles sobre el
proyecto, las actividades y los alcances e intercambiar impresiones e ideas con las
personas participantes en esta reunion-taller.

e También se emiti6 un comunicado en UCR informa para comunicar sobre el
proyecto y el cuestionario a la comunidad universitaria.

e Se han realizado dos entrevistas radiales para informar sobre el proyecto y sus
alcances, en la primera participé Dra. Jacqueline Garcia Fallas en el programa
radial La Academia la Link

e https://vinv.ucr.ac.cr/es/multimedia/cultura-academica-y-expresion-creativa-
desde-la-perspectiva-de-genero. En la segunda particip6 la M.L. Nazira Alvarez
Espinoza, en el programa radial Tercera llamada, Link entrevista programa radial
Tercera llamada

e https://drive.google.com/file/d/1wbIKvDQNBeOKR-
1Re6ihJaCl2274zaSd/view?usp=sharing

e |l Jornadas: Brechas de equidad de género y sexismo en la vida universitaria 14,15
y 16 octubre 2025 (Anexos 11y 12)

e Publicacibn Memorias | Jornadas de Brechas de equidad de género y sexismo en

la vida universitaria (Anexo 12)
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Link https://repositorio.inie.ucr.ac.cr/items/dd90be44-f4e7-438b-bde6-
9d11ae24813a

e Borrador de la Declaracion de las Jornadas sobre Brechas de Equidad, de Género
y Sexismo en la Vida Universitaria (Anexo 16)

e En el Programa de Educacion superior y Sociedad a cargo de la Dra. Marianela
Navarro Camacho la Dra.Jacqueline Garcia Fallas presenté un avance del
proyecto el 31 octubre del 2025

e Entrevista radial Tercera llamada dia 9 de diciembre 2025 participaron Dra.
Jacqueline Garcia y la M.L. Nazira Alvarez Espinoza.

6.4 Proyecto de accidn social

No aplica.

6.5 Otros productos

e Se han realizado tres entrevistas radiales para informar sobre el proyecto y sus
alcances, en la primera participo la Dra. Jacqueline Garcia Fallas en el programa
radial La Academia la Link

e https://vinv.ucr.ac.cr/es/multimedia/cultura-academica-y-expresion-creativa-
desde-la-perspectiva-de-genero. En la segunda particip6 la M.L. Nazira Alvarez
Espinoza, en el programa radial Tercera llamada, Link entrevista programa radial
Tercera llamada

e https://drive.google.com/file/d/1wbIKvDQNBeOKR-
1Re6ihJaCl2274zaSd/view?usp=sharing

e |l Jornadas: Brechas de equidad de género y sexismo en la vida universitaria 14,15
y 16 octubre 2025 (Anexos 11y 12)

e Publicacibn Memorias | Jornadas de Brechas de equidad de género y sexismo en

la vida universitaria (Anexo 12)
Link https://repositorio.inie.ucr.ac.cr/items/dd90be44-f4e7-438b-bde6-

9d11ae24813a
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e Declaracion de las Jornadas sobre Brechas de Equidad, de Género y Sexiswmo

en la Vida Universitaria (Anexo 16)

e En el Programa de Educacién superior y Sociedad a cargo de la Dra. Marianela

Navarro Camacho la Dra.Jacqueline Garcia Fallas presenté un avance del

proyecto el 31 octubre del 2025

e Entrevista radial Tercera llamada dia 9 de diciembre 2025 participaron Dra.

Jacqueline Garcia y la M.L. Nazira Alvarez Espinoza.

7. Vinculaciones académicas e interinstitucionales.
No aplica.

8. Trabajos de graduacién y participacion estudiantil
No aplica.
8.1 Trabajos finales de graduacion

Unidad
académica Nombre de las
donde se personas estudiantes
desarrolla

Carné

Nombre del TFG

Tipo de
estudiant
e (grado o
posgrado)

8.2 Participacion de estudiantes asistentes

El asistente del proyecto colabora en el area de estadistica, disefo, aplicacion del

cuestionario, supervision envio, revisidon semanal de las respuestas, envio quincenal de

recordatorios para las personas participantes, uso de Lime Survey, asi como con la

elaboracion de graficos, interpretacion de datos y todas las tareas afines asociadas al

proyecto y las investigadoras.
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9. Reflexiones finales
En relacién con las reflexiones finales de la investigacion consideramos importantes los

siguientes aspectos.

La cultura en los diversos contextos sociales genera precisamente una serie de modelos
gue responden a las expectativas de las instituciones sociales. Se identifica que la cultura
académica reproduce estereotipos de género que sostienen la divisidn sexual del trabajo,
la sobrecarga laboral invisible y la desvalorizacion de areas feminizadas entre otros. Asi,
mujeres y hombres internalizan una serie de funciones aceptadas como conductas
ideales en el entorno. La Universidad y la cultura académica estan inmersas en la
construccion social en la cual se delimitan los ambitos de accion de unos y otros, se crean
normas, valores, creencias validadas a partir de los roles sexuales asignados que se
asumen frente a los demas. Al respecto como bien apunta Lorber (2004) el género fija el
estatus social, la division de labores, las relaciones familiares, los roles sexuales, el
comportamiento y las normas, los controles sociales, la ideologia y el imaginario cultural.
Desde la teoria social cognitiva los comportamientos tradicionalmente se han basado en
los roles de género creando asi paradigmas idealizados para asignar a los individuos una
identidad cultural en la cual la fisiologia impone el comportamiento para los sexos. De
esta forma las personas se comportan en la interaccion social siguiendo normas de
género para mantener el orden (Bandura y Bussey, 1999).
En esta linea de ideas Bordieu (1998) afirma: Las divisiones constitutivas del orden social
se encuentran inscritas en una naturaleza biolégica que mas bien es una construccion
social naturalizada que se inscribe en la hexeis de los comportamientos corporales y los
esquemas perceptivos donde se ejerce, por medio de estos, la violencia simbdlica. Esa
si bien no se visibiliza como la fisica se manifiesta en los comportamientos sociales.
Desde una perspectiva de género la violencia como factor social puede identificarse con
las inequidades de género y las identidades donde lo femenino es considerado inferior
en las relaciones sociales. Lo anterior es reafirmado por Carcedo y Sagot que enfatizan:
En todas las culturas conocidas, el género es una de las principales determinantes de

la organizacion de las relaciones sociales....al igual que otros mandatos sociales
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derivados de la clase social o la etnia a la que se pertenece, el género también ejerce
una poderosa influencia en las relaciones sociales de los seres humanos, sus
posibilidades en la vida, sus oportunidades, y acceso a los recursos de la sociedad
(2000, p.10).

En el orden jerarquico de las sociedades las relaciones de poder surgen como muestra
de una violencia, que en muchas ocasiones es simbdlica, y que ha prevalecido a través
de la historia y la cultura en una condicion de desventaja para las mujeres. En este sentido
Bordieu (1998) sefala que el “cuerpo como realidad sexuada y como depositario de
principios de vision y division sexuantes” (Bourdieu, 1998, p. 22), es la forma como se
construyen las pautas culturales que crean las desigualdades entre los cuerpos
femeninos y masculinos. Una construccion social naturalizada a partir de pautas
culturales. Asi, Bourdieu (1998) enfatiza como la violencia simbdlica se ejerce a partir de
los esquemas perceptivos y los comportamientos corporales.

De esta forma las relaciones de poder atrapan a las mujeres en una realidad con

esquemas mentales que se han asimilado por la cultura y la tradicion y facilitan las
relaciones de poder desiguales las cuales se explican por las oposiciones del orden
simbdlico. Al respecto este autor comenta con respecto a lo femenino:

“Se deduce de ahi que sus actos de conocimiento son, por la misma razén, unos
actos de reconocimiento practico, de adhesién ddxica, creencia que no tiene que
pensarse ni afirmarse como tal, y que “crea” de algun modo la violencia simbdlica

que ella misma sufre (Bordieu, 2000, p. 49).

Dentro de esta violencia simbdlica el silencio es portador de sentido. Los codigos del
silencio, esa retérica no verbal puede expresar de forma indirecta lo que se silencia. Al
respecto Alvarez (2013)

Comenta como la retoérica “no verbal” esa que no tiene palabras pero hace uso del silencio
como una via alterna al acto comunicativo puede ser tan importante como la palabra. La
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no enunciacién, la ausencia de palabra puede expresar otros aspectos de la
comunicacion. Por su parte Castilla (1992) considera al silencio como un signo con
funcidén ilocutiva en la medida que la accion de no enunciacion, callar manifiesta una
intencidn clara en el emisor: “La referencia al contexto esta en relacién directa con el
momento y nivel del discurso en el cual aparece la ausencia de la palabra”(p.80)”.
El contexto es un determinante para decodificar las diferencias significativas en relacion
con las ocasiones en que se guarda silencio: no se desea hablar, hay temor a enunciar,
hay desdén, se quiere escuchar a otro. Sin embargo, en ocasiones callar frente a otro se
constituye en un acto de poder. Castilla (1992) enfatiza: “El silencio es actuacion
silenciosa “(p 80) , y lo es porque esta accion que no dice verbalmente puede hacerlo
extra-verbalmente: callo porque no quiero expresarme, o porque no debo, porque no
puedo decir lo que quiero y entonces lo silencio. Muchas veces el silencio sefiala lo que
no se quiere, no se debe o0 no se puede decir con palabras pero si es posible expresarlo
callando.
El comportamiento y el significado del silencio se encuentran culturalmente
pautados. Cada sociedad, cultura y momento historico fijan sus propias reglas,
contenido y significado. Como consecuencia, el silencio esta sujeto a
determinaciones sociales, culturales e histéricas. (Alvarez. 2015, p.54)

Uno de los objetivos del proyecto fue valorar y comparar las respuestas a partir de la
encuesta en la que participaron las mujeres docentes y funcionarias administrativas, un
cuestionario autoadministrado para comunicar las situaciones y vivencias personales
mas significativas en el ambito laboral. Se intentd visibilizar las experiencias en relacion
con la discriminacion, el acoso laboral y el hostigamiento sexual de las mujeres docentes
y funcionarias para al conocer la situacion de la cultura académica actual que viven en la
universidad, en relacion con la discriminacion, el acoso laboral y el hostigamiento sexual,
en la Sede Rodrigo Facio y en las Sedes regionales de la Universidad de Costa Rica.

Intentamos crear conciencia y contribuir con el fortalecimiento de la equidad y la

igualdad en la universidad. Lo anterior con el fin no solo de fortalecer la perspectiva
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de los estudios de género en la Universidad sino a la vez de construir espacios
para el dialogo y el intercambio de las diversas experiencias desde la
interdisciplinariedad del quehacer académico. En este sentido la publicacién de
las Memorias | Jornadas de Brechas de equidad de género y sexismo en la vida
universitaria, la realizacion de las |l Jornadas de Brechas de equidad de género y
sexismo en la vida universitaria y la Declaracion producto de estas Jornadas de
forma conjunta con el Centro de Investigacién en Estudios de la Mujer (CIEM), la Unidad
de Equidad e Igualdad de Género y la Red de Mujeres en Ciencias, Ingenierias y
Humanidades (Cihred-UCR)-, junto con las participantes de las |l Jornadas, permitié una

amplia difusién y proyeccion los ejes centrales de nuestra investigacion.

Algunos de los aspectos relevantes de la sistematizacion del cuestionario y las
participaciones de las panelistas y los comentarios del publico participante en las /I
Jornadas de Brechas de Género y Sexismo en la vida Universitaria fueron las dificultades
de la conciliacion entre vida personal, familiar y académica, mediante el reconocimiento
de la corresponsabilidad social del cuido.El reconocimiento real de las cargas de trabajo
y la para promover la salud mental y reconocer la sobrecarga emocional e institucional
de las mujeres de la comunidad universitaria al crear un espacio seguro y libre de brechas
de género. Mejorar a través de acciones afirmativas la investigacion y la accién social
con una valoracion mas equitativa de estos espacios. Continuar trabajando en mejorar
las condiciones de Régimen Académico y equidad salarial de las mujeres a través de
acciones afirmativas. Reafirmar la prevenciéon en relacion con el acoso laboral, el
hostigamiento sexual y la discriminacion y el apoyo de la institucion para denunciar y

educar a la comunidad universitaria con el fin de evitar estas conductas.

10. Recomendaciones
A la Universidad de Costa Rica:
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e Dar continuidad a una linea de investigacion del INIE sobre educacion superior y
geénero.

e Proyectar hacia la sociedad costarricense y académica nacional e internacional el
quehacer de las investigaciones en estudios de género.

e Visibilizar la pertinencia de los estudios de género y la cultura académica en la
UCR, en el contexto actual para transformar y mejorar las condiciones de equidad
que viven las mujeres académicas.

e Aportar conocimiento para el mejoramiento de las brechas de equidad y sexismo
presentes en la cultura académica de la Universidad de Costa Rica.

e Destacar la responsabilidad ética y formativa de la universidad en la construccion
de entornos libres de discriminacion, tanto para el personal como para la poblacion
estudiantil, destacando que el derecho a la educacion debe ejercerse en
condiciones de libertad, dignidad y proteccion frente a practicas sexistas y
violencias de género.

e Asumir los compromisos institucionales necesarios para introducir los mecanismos
pertinentes de seguimiento, monitoreo, rendicion de cuentas, reformas normativas

que permitan un espacio libre de discriminacion y violencia.

11. Politicas agregadas al proyecto:

7.3.1 - Promovera activamente el desarrollo de un entorno académico y laboral, libre de
toda forma de violencia y de discriminacion, asi como estrategias de accion afirmativa,
para superar condiciones de desigualdad y de exclusion social, tanto de la poblacion
estudiantil como del talento humano docente y administrativo.

7.3.2 - Reforzara estrategias y acciones institucionales que permitan mejorar
sostenidamente los resultados de los indicadores institucionales de igualdad de género,
y continuara promoviendo la utilizacion de un lenguaje inclusivo de género en todo el

qguehacer institucional.
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7.3.3 - Fomentara una cultura de seguridad institucional, con una perspectiva humanista,
en estricto apego a los principios institucionales de respeto a la libertad, la justicia y los
derechos humanos, mediante la prevencion, vigilancia y proteccion de la integridad de
las personas de la comunidad universitaria y la salvaguardia del patrimonio universitario

contra todo perjuicio o riesgo

12. Ejecucién presupuestaria
De acuerdo con el reporte que se presenta en relacidn con la ejecucion presupuestaria
se utilizaron los recursos asignados para el proyecto por lo que se considera que la

administracion de estos fue eficiente.

OBJETIVO GENERAL ANALIZAR, DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO, LAS 3131 - DERECHOS HUMANOS DERECHOS HUMANOS
DIVERSAS SITUACIONES DE DISCRIMINACION, DESIGUALDAD, HOSTIGAMIENTO | 8028 - ACOSO
SEXUAL Y ACOSO LABORAL QUE ENFRENTAN LAS DOCENTES Y LAS 8294 - UNIVERSIDAD
Ver mas 8335 - EDUCACION PARA LOS
DERECHOS HUMANOS
8363 - ESTUDIOS SOBRE LAS
MUJERES

10636 - CONDICION DE LA MUJER
10672 - VIOLACION DE LOS
DERECHOS HUMANOS

Informes Investigadores Vigencias Publicaciones Financiamiento Presupuesto Fondo de Cargas Propuesta
Kérwa Externo Desarrollo académicas evaluada
Institucional

MONTO AUMENTOSY [DIYIIN8l« Reporte de Estado General Presupuestario
EQ PARTIDA HORAS ASIGNADAS ASIGNADO AMPLIACIONES IERVEY . te Detalle de Egresos

Reporte Histérico Presupuestario

262 1050200 Visticos dentro del N/A 350,000.00 0.00 s S ey
pais
262 2990300 Productos de N/A 50,000.00 0.00 0.00 49,689.30 310.70

papel, cartén e impresos

262 6020202 BECAS HORAS 6.00 horas durante 806,148.00 71,079.72 0.00 877,227.72 0.00
ASISTENTE; 10.50 meses
Total: 1,206,148.00 71,079.72 -84,600.00 1,101,717.02 260,110.70
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13. Anexos

Lista Anexos

1- Link entrevista programa radial La Academia participa Dra. Jacqueline Garcia

2- Link entrevista programa radial Tercera llamada participa M.L. Nazira Alvarez

3- PPT presentacién proyecto autoridades de las sedes regionales

4- Comunicado del cuestionario en UCR informa

5- Guia validacién cuestionario

6- Cuestionario

7- Apéndice a la modificacién de la metodologia y la muestra

8- Apéndice a la actualizacion de las etapas y fases

9- Reporte detalle de egresos - C4312

10- Datos preliminares encuesta

11- Links Il Jornadas Brechas de Equidad de Género y Sexismo en la Vida Universitaria

12- Memorias | Jornadas Brechas de Equidad de Género y Sexismo en la Vida Universitaria

13- Programa Jornadas

14- Resultados de la encuesta

15- Sistematizacion encuesta

16- Declaracion de las Jornadas sobre Brechas de Equidad, de Género y Sexismo en la Vida
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17- Borrador Memorias Il Jornadas Brechas de Equidad de Género y Sexismo en la Vida
Universitaria

18- Link Tercera llamada

19- Informe final INIE
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