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Resumen ejecutivo

La presente investigacion, Diagnostico de Brechas de Geénero de la
Compafiia Nacional de Fuerza y Luz (CNFL), Afio 2020, se realiza dentro del marco
de un Proyecto Final de Graduacion para optar por el titulo de Licenciatura en
Género y Desarrollo brindado por el Instituto de Estudios de la Mujer (IEM) de la
Universidad Nacional de Costa Rica, y como parte del proceso del Programa de
Género e Igualdad de Derechos (PGID) de la CNFL. Su objetivo es brindar insumos
para la toma de decisiones que contribuyan a avanzar hacia la igualdad efectiva de

género.

Se espera que este diagnostico constituya una herramienta para la CNFL,
mediante la cual puedan dar seguimiento y evaluar los procesos que han venido
realizando desde el 2017, tras los resultados del primer diagndstico de brechas de
género realizado en el 2016. Ademas, con este diagnostico la CNFL estaria
cumpliendo con uno de los lineamientos establecidos por el Instituto Nacional de las

Mujeres para obtener el Sello de Igualdad.

Esta investigacién se elabor6 bajo los pardmetros de una investigacion
feminista, utilizando una metodologia de tipo mixta, a partir de tres técnicas de
recoleccién de informacién, dos de ellas de caracter cualitativo, por medio de 6
grupos focales con personal en diferentes niveles y estados de capacitacion, y 66
entrevistas, ambas técnicas aplicadas de manera virtual, y un andlisis de la
distribucion de la planilla laboral vigente al 15 de abril 2020 en la Compafiia.
Adicionalmente, se realizé un analisis documental relacionado con las politicas de

igualdad y equidad de la Compaifiia.

Lo anterior con los objetivos de recolectar informacion para identificar
posibles brechas salariales y de distribucion laboral por razones de género y evaluar
los impactos inmediatos generados por las capacitaciones brindadas por el PGID.
Ademas de generar una comparacion entre los resultados de este diagndéstico con
aquellos generados en el 2016 y brindar recomendaciones concretas para avanzar

en el alcance de la igualdad efectiva de género en la Compafia.
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Como principales resultados se encuentran los siguientes:

e En comparacion con el diagndstico inicial realizado por Gomez y Mora
en el aflo 2016, los cambios a nivel cuantitativo y de distribucion del
personal han sido pequefios pero significativos, en especial en areas
de jefaturas y toma de decisiones, a pesar de los pendientes en areas
técnicas.

e Se ha generado un crecimiento significativo en los niveles de
conocimiento y sensibilizacion del personal con respecto a temas de
Igualdad y Equidad de Género en el ambiente laboral, a partir de los
talleres desarrollados por el PGID.

e Existe voluntad politica y acciones designadas para la formacion de
todo el personal de la Compaiiia.

e En cuanto a oportunidades para crecer a nivel laboral y participar en
los concursos de los diferentes puestos de la Compafia, no se
sefialan limitaciones directas en cuanto el acceso a estos, sin
embargo, existen factores intrinsecos que limitan las oportunidades
para las mujeres, como la cantidad de personas de cada género en un
area y la disposicion estructural de los edificios, plantas y planteles de
la CNFL.

A partir de los resultados y las recomendaciones brindadas por las personas
participantes en el diagndéstico, se realizan una serie de recomendaciones para
fomentar el alcance de la igualdad y equidad de género en la CNFL de una manera
efectiva y practica, entre estas se destacan la propuesta para el mejoramiento de la
Politica de Igualdad y Equidad de Género de la CNFL, nuevas formas de ofrecer
informacion en temas de género, considerando un seguimiento constante de las
personas que han participado de los talleres, sistematizar los procesos que se llevan

a cabo para una evaluacién y mejoramiento continuo, entre otros.



1. Introduccién

El presente trabajo de investigacion, denominado Diagnéstico de Brechas de
Género de la Compafia Nacional de Fuerza y Luz (CNFL), se elabor6 como parte
del proyecto final de graduacién para optar por el grado de Licenciatura en Género
y Desarrollo de la Universidad Nacional. EIl mismo se formula a partir de una solicitud
de la CNFL, dado que dentro del Programa Género e Igualdad de Derechos (PGID)
se menciona que se debe realizar una actualizacion del diagnéstico de brechas de
género de la CNFL cada 3 afios y el unico diagndstico realizado hasta el momento
se efectud en el 2016. Los resultados de este nuevo diagndéstico seran
fundamentales para la actualizacion del plan de trabajo anual de la Compaiiia en
materia de igualdad y equidad de género. Es importante aclarar que en este
segundo diagndstico se realiza una comparacion con los resultados del anterior, y
a su vez se toman en cuenta otros aspectos y acciones que surgen en la Compafiia
después del 2016, como la implementacion de los talleres de capacitacion y
sensibilizacion brindados por el PGID y la puesta en practica de la actualizada

Politica de Igualdad y Equidad de Género de la Compafiia.

El documento se compone de 10 apartados, iniciando con la introduccion al
documento, antecedentes institucionales e investigativos, la presentacion del
problema de investigacion, objetivos, marco teorico, metodologia, analisis de
resultados, conclusiones, y finalmente, recomendaciones para alcanzar la igualdad

efectiva y la equidad de género en la institucion.

El estudio se llevé a cabo bajo los parametros de una investigacion feminista
y con una metodologia investigativa de caracter mixto, utilizando tres técnicas de
recoleccion de informacién: grupos focales, entrevistas y analisis cuantitativo, las
cuales permitieron obtener informacién de diferentes temas, como lo son las
relaciones de género dentro de la Compafia, los procesos de capacitacion y
sensibilizacion, y la existencia o no de brechas salariales. También se efectu6 una
revision documental con el fin de tener un panorama claro en cuanto a acciones,

programas y politicas existentes en la empresa.



Este acercamiento metodoldgico implico desafios varios ante la situacion del
pais en el afilo 2020/2021 frente a la pandemia del COVID-19, sin embargo, con el
apoyo del PGID de la CNFL se consiguié coordinar para hacer uso pleno de
herramientas virtuales que mantuvieran el balance entre el acercamiento horizontal
entre las personas investigadoras y las personas participantes, sin poner en riesgo
su salud, y acatando todas las normativas vigentes a la fecha en relacion con el

distanciamiento social.

A continuacion, se detallan los principales aspectos que se utilizaron para
justificar la realizacion de este trabajo, los antecedentes existentes con respecto a
la teméatica tratada, los objetivos que guiaron la investigacion, el marco teorico y la
metodologia que se siguid para la obtencion y analisis de la informacion, datos

obtenidos, y la generacion de conclusiones y recomendaciones.

2. Justificacion

En materia de derechos humanos, Costa Rica se ha presentado al mundo
como un pais que desde lo normativo busca generar un estado de igualdad de
oportunidades para mujeres y hombres, esto queda claro cuando el pais basa
mucha de su politica interna en la materia en la Convencién para la Eliminacion de
todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW por sus siglas en
inglés) adoptada por la Asamblea General de las Naciones Unidas en 1979. Este
documento, junto con la Plataforma para la accién, IV Convencion Mundial sobre
las Mujeres de Beijing en 1995, y la Convencion de Belem do Par4, ratificada en
1995, forman el marco normativo principal del cual derivan las politicas publicas a

nivel nacional para la igualdad y equidad de género.

La Politica Nacional para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres 2018-
2030 presenta el reto al pais de trasformar los avances que se han tenido en un
nivel normativo a un nivel practico, donde las legislaciones internacionales e
internas sean efectivas y se conviertan en acciones reales para la transversalizacion

del género en la cotidianidad mas alla del papel.



El Instituto Nacional de las Mujeres (INAMU), desde el 2016, establece como
incentivo para la transformacion social el Sello de Igualdad de Geénero, un
reconocimiento a los cambios positivos de las empresas e instituciones para un
desarrollo sostenible con la sociedad moderna y los derechos laborales de las
mujeres y hombres que se ven atravesados por cuestiones de género. Con esto se
busca reducir las brechas de acceso al trabajo, la calidad de puestos y los salarios,
factores que se ven afectados por fendmenos sociales discriminatorios y que

obstaculizan el alcance de la igualdad.

La CNFL es una de las instituciones comprometidas a nivel pais por medio
del Sello de Igualdad, desde el 15 de Julio del 2016, cuando firman su compromiso
con el mismo. Su objetivo es el lograr avances reales en esta materia y se involucra
de manera plena en los procesos para la igualdad efectiva entre hombres y mujeres
en la empresa, por medio de acciones afirmativas y procesos para la sensibilizaciéon
de género en la institucion. Para esto adquiere compromisos a nivel social que de
manera gradual generan cambios en las dinamicas de poder y la manera en que se
viven las relaciones de género en la Compafiia, desde lo econdémico-laboral, lo

social y lo cultural.

La CNFL cuenta con una politica interna para la Igualdad y Equidad de
Género en la empresa, creada originalmente en 2012 y reestructurada en el afio
2017, y cuyo principal propésito es promover un ambiente laboral que ofrezca
igualdad de oportunidades para hombres y mujeres, ademas de generar un cambio
real en la erradicacion de las desigualdades para que se pueda trabajar en un
ambiente de respeto de los derechos humanos, libre de prejuicios y hostigamiento
sexual y laboral (CNFL, 2017b).

Parte de los lineamientos establecidos para el Sello de Igualdad del INAMU
se refiere al poder aplicar a la labor cotidiana la norma 1SO 38-01-01 que promueve
establecer un Sistema de Gestion para la Igualdad de Género en el @&mbito laboral.
Para el cumplimiento de esta norma se deben realizar cambios importantes a nivel
institucional para poder transversalizar el género en todas las areas de trabajo,

identificando desigualdades y posibles soluciones.



La CNFL impulsa un diagnostico de brechas de género (Gémez y Mora,2016)
para identificar las desigualdades existentes entre la calidad del empleo y la division
del trabajo entre hombres y mujeres en la Compafia, a partir del cual se actualiza
la PIEG interna y se desarrollan acciones afirmativas para la sensibilizacion del
personal en materia de género. Es importante para el cumplimiento de la norma 38-
01-01 que no solo se haga una identificacion inicial de las desigualdades, sino que

también se les dé un seguimiento a los avances generados para su eliminacion.

Es de esta manera que surge el objeto de este nuevo trabajo diagnéstico de
brechas de género en el ambito laboral de la CNFL, como una herramienta de
seguimiento y evaluacién del impacto de los procesos que se han venido realizando
en la Compafiia desde el afio 2017, en busqueda de resultados positivos, posibles
estrategias de fortalecimiento de las acciones ejecutadas y recomendaciones para
la transversalidad del género en la institucién de forma que se pueda generar un

ambiente a favor de la igualdad y equidad efectiva de género.

3. Antecedentes

Tomando en cuenta que este trabajo surge como una actualizacion o un
segundo diagnéstico del panorama general de la CNFL respecto a su estado en
materia de equidad e igualdad de género en el mbito laboral y con el fin de tener
una vision mas clara de las relaciones de género dentro de espacios laborales,
principalmente en instituciones publicas, se presenta a continuacion una serie de
estudios, articulos, politicas y otros que respaldan los avances, limitantes o

retrocesos que se han generado en torno al tema.

3.1. Antecedentes institucionales

La Compafiia Nacional de Fuerza y Luz (CNFL) es un ente que se encarga
de brindar energia eléctrica a toda el Gran Area Metropolitana del pais, su funcion

es principalmente de apoyo técnico y generacion de energias limpias y alternativas.

Segun la informacion de la instruccién, disponible en el sitio web

www.cnfl.go.cr, actualizado el 03 de diciembre (2021), la Compafia fue fundada



mediante el Contrato Ley N° 2 denominado “Contrato Eléctrico” del 8 de abril de
1941, lo que fue modificado a través de la Ley N° 4197 del 20 de setiembre de 1968
y de la Ley N° 4977 del 19 de mayo de 1972. Ademas de esto se apega a lo que se
establece en la Ley de “Fortalecimiento y Modernizacion de las Entidades Publicas
del Sector de Telecomunicaciones” N° 8660 del 13 de agosto de 2008.

La Compaiiia en el 2015 lleva a cabo el Proyecto Salas de Extraccion de
Leche Materna con el fin de generar un espacio adecuado para la extraccion y
conservacion de la leche materna, este proyecto toma de referencia lo que
establece la Comisién Nacional de Lactancia Materna (CNLM), la Organizacién
Mundial de la Salud, también se respalda en el Articulo 100 del Cédigo de Trabajo
y el marco juridico existente a nivel nacional en materia de derecho a la lactancia
materna de las mujeres y los nifios y nifias. Para la ubicacion de estas se tomo en
cuenta la cantidad de mujeres en edad reproductiva y el edificio o plantel en el que
laboran y se realizé una pequefia encuesta en torno al tema. Actualmente hay 4
salas, estan ubicadas en el Edificio Central, Plantel Anonos, Plantel calle 21, Plantel
Virilla (CNFL, 2015b).

En el afio 2015 también se aprueba la Politica de Derechos Humanos de la
CNFL, la cual toma base en su propio codigo de ética, las declaraciones
internacionales y reglamentos establecidos por la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT); se busca con esta poder cumplir con el compromiso de la Compafiia
con el desarrollo econémico, social y sostenible, de manera que se garanticen los
derechos humanos plenos de todas las personas. Esta politica es un compromiso
para asegurar practicas que promuevan la igualdad y equidad de todas las
personas, tanto trabajadoras propias de la Compafia, como personas externas que

se interrelacionan con la misma (CNFL, 2015b).

Desde el 2009 se introdujo la Politica de Accesibilidad de la CNFL, su ultima
actualizacion se dio en el 2016, esta fue formulada por la Comisién de Accesibilidad,
emitida por la Unidad Talento Humano y el Area Desarrollo Humano, y aprobada
por la Gerencia General. Esta politica esta vinculada con la Politica de Derechos

Humanos de la CNFL, se cred en busqueda de alcanzar la igualdad real y la equidad



en la prestacion de servicios, esto por medio de un trato sin discriminacion,
igualitario y accesible para todas las personas, considerando aquellas en condicion
de discapacidad o personas adultas mayores, comprometiéndose la Compafiia a
promover lo anterior en temas de infraestructura, tecnologia, informacién, gestion

humana y servicios internos y externos (CNFL, 2016b).

Actualmente la CNFL cuenta con una Politica contra el Hostigamiento
Sexual, la cual fue formulada por la Unidad de Talento Humano y aprobada por la
Gerencia General, en agosto del 2016, acompafada de un reglamento interno, y
con bases en la Ley No.7476 Contra el Hostigamiento Sexual en el Empleo y la
Docencia. El fin de su creacion es promover la lucha contra el hostigamiento sexual
y formalizar el compromiso de la empresa de prevenir, desalentar, evitar y sancionar
toda conducta de hostigamiento sexual. Dentro de los contenidos de esta politica
esta el garantizar una adecuada atencion de las denuncias, procesos de
investigacion y sancién, y permitir el acceso de todas las personas a la politica y
demas normativa vigente por los medios digitales que se disponen en la empresa
(CNFL, 2016a).

Gomez y Mora (2016) realizaron con anterioridad una practica dirigida de la
cual se tuvo como resultado el trabajo; “Situacién laboral con enfoque de género en
la CNFL: un analisis desde la calidad de empleo y la division sexual del trabajo para
el diagnostico de discriminaciones laborales”. El objetivo principal de este trabajo
era identificar las diferencias en la calidad de los puestos que ocupaban hombres y
mujeres en la CNFL. En dicho diagnéstico se utilizé una metodologia mixta donde
se evalu6 de manera cuantitativa la distribucion de la planilla de puestos laborales
de la Compafia para identificar la ubicacion de hombres y mujeres, y de manera
cualitativa se realizaron 29 entrevistas con personal y jefaturas, ademas se realiz6
observacién no participante de los ambientes de trabajo y dos grupos focales; uno
con hombres y uno con mujeres, de todos los niveles de ocupacién de la Compafiia,
ambas técnicas para profundizar en la distribucion del personal por género,

identificar posibles desigualdades y las percepciones generales sobre el tema.



En esta investigacion destaca la caracterizacion principal de la CNFL como
un espacio laboral donde existe una division sexual del trabajo, relegando a las
mujeres a puestos profesionales administrativos pero no asi de jefaturas y toma de
decisiones en la misma manera que a los hombres, ademas de que existe una clara
masculinizacién de los espacios de trabajo en areas mas técnicas; asi mismo
problematiza el acoso y hostigamiento sexual como factores que influyen de manera
importante en las relaciones laborales, y ademas genera recomendaciones
importantes para la CNFL en busqueda de mejorar en la igualdad y equidad laboral

entre hombres y mujeres.

Para el 2017 se aprueba la nueva Politica de Igualdad y Equidad de Género
(PIEG) de la Compaiiia Nacional de Fuerza y Luz, la cual fue formulada por la
Comisién de Género Empresarial apoyada y aprobada por la Gerencia General
luego de varias revisiones a la PIEG original creada en el 2012. El objetivo de esta
es servir como mecanismo de accion para la eliminacion de la discriminacion laboral
por género e impulsar la equidad de género como un derecho fundamental de los
seres humanos. Aqui se menciona que la Unidad de Talento Humano sera
responsable de establecer, en el Area de Desarrollo Humano, el Programa de
Género. Este programa actualmente estd a cargo del Proceso de Relaciones
Laborales (CNFL, 2017b).

El Programa Género e Igualdad de Derechos (PGID) se crea oficialmente el
21 de Agosto del 2017 tras la actualizacién de la Politica de igualdad y equidad de
género de la CNFL. Propiamente se plantea en el documento del PGID como
objetivo general el desarrollar acciones en pro del cumplimiento de la Politica de
Igualdad y Equidad de Género en todo el ambito de la CNFL, entre los especificos
se apunta a brindar recomendaciones para minimizar las brechas de género,
promover la educacion y sensibilizacion del personal en el tema de género e
igualdad y por dltimo incentivar practicas empresariales positivas con enfoque de
género. Para llevar a cabo estos objetivos se exponen una serie de acciones, entre
las que destacan las siguiente 3: la primera sefiala que debe realizarse una

actualizacion del diagndstico de brechas de género de la CNFL cada 3 afios, el cual



es un insumo fundamental para la siguiente accion que es la elaboracién de un plan
de accion que se utiliza como insumo para el desarrollo de los Planes de Trabajo
Anuales y por ultimo formar al personal de la Compafiia en temas de género (CNFL,
2017a).

Parte fundamental de este programa es la capacitacion que se imparte a
todas las personas trabajadoras sobre tematicas de género y ambiente laboral para
sensibilizarles sobre ciertas é&reas de interés institucional. Los talleres de
capacitacion se dividen en dos niveles, en el nivel uno se abordan temas basicos,
hay uno dirigido a mujeres llamado Mujer CNFL Empodérate, uno dirigido a hombres
llamado Visibn de género que se enfoca en el desarrollo de masculinidades
positivas. Ademas, hay tres talleres mixtos que son: Introductorio de género;
Prevencion de violencia; y Hostigamiento sexual y normativa legal. En el nivel 2 se
trabaja a partir de un taller diagndstico aquellas necesidades especificas que
visualiza cada dependencia junto con el Programa de Género en temas para
avanzar a la igualdad de género. Este ha sido un esfuerzo articulado desde el
Proceso de Relaciones Laborales para poner los temas de género sobre la mesa 'y
poder transversalizarlos desde todas las areas laborales y abarcando la totalidad de

la planilla laboral de la Compafiia.

Arce y Zuhiga, en el 2018, elaboraron el Diagndstico de Comunicacion
Inclusiva para la Compafiia Nacional de Fuerza y Luz (CNFL), como parte de su
practica profesional supervisada en la carrera de Bachillerato en Género y

Desarrollo, con el objetivo de:

Identificar las percepciones existentes sobre la comunicacién inclusiva o no
sexista y su uso por parte del personal de la Compafia Nacional de Fuerza
y Luz, con el fin de proponer acciones concretas para una mejor aplicacién
de la misma en la cotidianidad, y a partir de los resultados del estudio poder
elaborar un manual de uso adecuado y practico de comunicacién inclusiva

para la institucion. (p.7)



Para este estudio se utilizé una metodologia mixta aplicando 32 entrevistas
y 56 encuestas a personas previamente seleccionadas segun el area o labores que

cumplian en cuanto al tema de comunicacion.

En los resultados mas relevantes para el presente trabajo que mencionan
Arce y Zufiga (2018) son: que la CNFL cuenta con una poblacion muy diversa en
trasfondos socioculturales, a su vez sefialan que dentro de la CNFL se ha construido
una cultura relacional de acuerdo con la dependencia o area de trabajo a la que
pertenezca, y que la comunicacién o el lenguaje forma parte fundamental de las
relaciones laborales. Estos tres resultados pueden dar pie para discriminar, reforzar
mitos y estereotipos o incluso reproducir los roles de género tradicionales, dado que
existe una variedad de criterios de acuerdo con la formacion personal, cultural o
profesional que han tenido. Dichos temas se ven vinculados a la comunicacion y su
importancia de abordar y generar acciones en este aspecto para aportar y lograr la

igualdad de género en la CNFL.

3.2. Antecedentes de investigacion

En este apartado se presentan dos antecedentes de investigacion que
consideramos relevantes y se vinculan en algunos aspectos con el presente trabajo.
Son pocas las investigaciones a las que se puede tener acceso sobre la temética a
nivel nacional e internacional, en el &mbito académico se centran en el tema de las
brechas de género, por otro lado, cuando se trata de los diagnosticos empresariales

sus resultados no son compartidos al publico en general.

La Universidad Nacional, Costa Rica, publicé en el 2014 el Diagndstico
Institucional: Relaciones de equidad entre mujeres y hombres de la Universidad
Nacional elaborado por Fernandez, Jiménez, Marenco, y Sequeira. Dicho

diagndstico tiene como obijetivo:

Analizar, desde una perspectiva de género, la posicién y las condiciones
sociolaborales de las personas funcionarias de la Universidad Nacional, con
el propésito de determinar si existen brechas de inequidad de género que

limiten el pleno desarrollo de mujeres y hombres. (p.23)
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Para ello se aplicé una metodologia mixta y se dividié en dos fases, la primera
del 2006 al 2008, aplicando una metodologia mayormente cuantitativa, en la que
analizaron diferentes variables, evidenciando dentro de los resultados un mayor
namero de hombres dentro las personas funcionarias de la UNA, los cuales
predominan en espacios de direccion o toma de decisiones, también se observan
brechas de género en cuanto a nombramientos, ascensos profesionales y entre

personal académico-administrativo.

En la segunda fase, 2009 al 2011, los resultados se dividen en diferentes
apartados, entre los principales se encuentra que los puestos de poder estan
mayoritariamente ocupados por hombres, existen unidades académicas en las que
nunca o pocas veces han estado mujeres al mando, la mayoria de las mujeres no
se han visualizado en puestos de decision, se evidencia discriminacién en la
contratacion de personal y segun la forma de contratacion se restringe o favorece a
la persona segun su género, hay mayor solicitud de becas por parte de hombres
para estudios doctorales y la coordinacién de proyectos estan segmentada segun

el area que histéricamente ha sido femenina o masculina.

Es un estudio meticuloso el cual se ha dedicado a profundizar la situacion de
la UNA permitiendo visibilizar aspectos puntuales en los que aun existen
desigualdades y dar recomendaciones para iniciar acciones concretas de cambio
ante este panorama. La apertura que tiene la institucion para la realizacion de este
tipo de estudios juega un papel importante, ya que puede detener o acelerar el
progreso del diagnéstico, asi como el posible acceso a la informacidén que se maneja

a nivel interno.

Marchionni, Gluzmann, Serrano, y Bustelo, son las personas autoras del
trabajo Participacion laboral femenina: ¢Qué explica las brechas entre paises?,
publicado a inicios del 2019. El objetivo de esta investigacion es mostrar los factores
que influyen en la participacion laboral femenina entre México y Perq, los cuales son
paises con muchas similitudes, pero con niveles diferentes de participacion

femenina en el ambito laboral. Dicho estudio se realiz6 a partir de un analisis
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comparativo tomando microdatos de encuestas de hogares de México y Peru para
el periodo 1998-2014.

Dentro de los principales resultados se encuentra que hay un crecimiento en
la Participacion Laboral Femenina (PLF) durante el ultimo medio siglo, sin embargo,
siguen siendo mayoritariamente los hombres quienes estan en puestos asalariado,
existen grandes diferencias en la cantidad de mujeres que trabaja de manera
remunerada entre paises, asi como en grupos poblacionales de cada pais. Se
sefiala que Peru mantiene un mayor nivel de PLF en comparacion a México, esto
por la diferencia en el comportamiento laboral de las mujeres con bajo nivel
educativo, no indigenas, casadas, con hijos e hijas pequefios y conyuges con bajos

ingresos.

Este estudio permite observar las dindmicas de ambos paises de acuerdo
con la zona a la que pertenece la poblacion, ya sea urbana o rural, y la influencia
que tienen ciertos factores en la insercion de las mujeres al ambito laboral, dando
pie a generar recomendaciones valiosas para la creacion de politicas o acciones

afirmativas que disminuyan las brechas actuales sobre este tema en América Latina.

4. Problema de Investigacién

Si bien la CNFL ha creado esfuerzos para la sensibilizacion del personal y ha
tenido apertura a modificar la normativa interna para incluir la categoria de género
como un eje transversal del quehacer cotidiano, es una institucion que no escapa
de las influencias sociales y culturales del pais, ademas de que gran parte del
trabajo que se realiza es en areas especializadas y técnicas, que socialmente han

sido consideradas como espacios laborales propios de los hombres.

A partir del diagnostico realizado por Gémez y Mora (2016) queda en
evidencia que la Compafiia tiene todavia sesgos de género en relacion a la calidad
y el acceso de mujeres y hombres a los puestos, sin embargo, desde entonces se
han venido realizando procesos de capacitacion y sensibilizacion del personal,

ademas de la actualizacion de la politica interna con la que cuenta la institucion, el
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equipamiento de salas de lactancia y la apertura de concursos internos y externos

para contrataciones mas conscientes de las relaciones de poder y de género.

Parte importante del trabajo del Programa de Género e Igualdad de Derechos
de la CNFL es la evaluacion de estos procesos de cambio, en periodos que sean
adecuados y puedan permitir avances y revelar puntos a fortalecer. En este marco
es que se requiere hacer la actualizacion del diagndstico anterior para poder

responder a las siguientes preguntas:

¢,Ha habido cambios en la distribucion de los puestos de trabajo del personal

de la Compafia y su salario en relacién con su género? ¢ En qué areas?

¢,Cual ha sido el impacto de los procesos de sensibilizacion de género

realizados hasta la fecha?

¢ Cudles estrategias han sido funcionales y efectivas para la CNFL para el
avance hacia relaciones laborales de igualdad de género?

¢, Cuales estrategias han sido insuficientes e ineficaces para la CNFL para el

avance hacia relaciones laborales de igualdad de género?

5. Objetivos

5.1. Objetivo General

Elaborar un diagnéstico de brechas de género en la Compafia Nacional de
Fuerza y Luz, como insumo para la toma de decisiones que contribuyan a avanzar

hacia la igualdad efectiva de género.

5.2. Objetivos Especificos

e l|dentificar la existencia de brechas de género en funcion de los roles
laborales que se encuentran presentes en la CNFL.
e Determinar la existencia de brechas salariales, segun las categorias de

puestos, en la CNFL.
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e Evaluar el impacto de los procesos de capacitacién y sensibilizacion
realizados por el Programa de Género e Igualdad de Derechos de la CNFL.

e Comparar los resultados de este diagndstico de brechas de género en la
CNFL con los del primer diagnostico institucional del afio 2016.

e Generar una propuesta de recomendaciones para fortalecer los procesos de

igualdad efectiva de género en la CNFL.

6. Marco Tedrico

Para el analisis de la informacion recopilada durante la realizacion del
diagnéstico y a modo de introduccion en el tema de la igualdad de género y la
transversalizacion de la misma en los espacios laborales publicos y privados, se
presentan las premisas basicas y los conceptos principales que orientaran el
diagnostico de brechas de género de la CNFL.

6.1. Desigualdades de género en el ambiente laboral

Para entender a qué nos referimos con desigualdades de género en lo laboral
debemos abarcar y explicar algunos de los factores que generan estas situaciones,
asi como identificar la forma en la que se muestran y qué efectos tienen estas

desigualdades en diferentes espacios, principalmente en lo laboral.

Segun el Glosario de Género del INMUJERES define la desigualdad de
género como: “Distancia y/o asimetria entre hombres y mujeres.
Historicamente, las mujeres han estado relegadas a la esfera privada y los
hombres, a la esfera publica. Esta situacion ha derivado en que las mujeres
tengan un limitado acceso a la riqueza, a los cargos de toma de decision, a
un empleo remunerado en igualdad a los hombres, y que sean tratadas de
forma discriminatoria.” (INMUJERES, 2007, p.51)

La definicion anterior nos refiere a que las desigualdades de género se dan
cuando existe una discriminacion entre personas debido a su género, es decir, al
haber relaciones desiguales de poder entre hombres y mujeres siempre va a existir

una persona subordinada, la cual no va a tener las mismas oportunidades en
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diferentes ambitos por su género. Son principalmente las mujeres las que sufren
este tipo de discriminacién, dado que socialmente se ha creado una imagen
estereotipada de ambos sexos, donde deben cumplir con ciertos estandares para

encajar como hombre 0 como mujer.

Son precisamente los roles de género construidos en la sociedad los que
dictan el actuar, vivir y pensar que debe tener una persona segun su rol, ya sea
femenino o masculino, “A través del rol de género, se prescribe como debe
comportarse un hombre y una mujer en la sociedad, en la familia, con respecto a su
propio sexo, al sexo contrario, ante los hijos” (Fernandez, 2000). Estos pasan por
los diferentes espacios sociales y se siguen promoviendo y reproduciendo por
distintos medios, generado que se asignen tareas o trabajos propios para cada
género. Un ejemplo claro de esta division sexual del trabajo, término donde
visibilizan las relaciones de poder, esta en la publicidad, vemos como las marcas
promueven aquellas tareas del hogar, cuido y limpieza a las mujeres, mientras que
a los hombres son de crecimiento personal, adquisicion de articulos como autos y

lo vinculado a lo recreativo.

A su vez hay una serie de estereotipos que rodean a cada género, puesto
que de acuerdo con la sociedad y cultura en la que se vive, se espera que cada
género cumpla con las caracteristicas asignadas. Uribe, Manzur, Hidalgo, y
Fernandez, mencionan que los estereotipos “muestran ciertas creencias
estructuradas y socialmente consensuadas sobre las diferentes caracteristicas que
serian propias de lo masculino y lo femenino” (2008, p.3). Es decir, se crea un
prototipo ideal del como debe ser un hombres o mujer y a partir de ellos se asume
gue su sexo va a estar ligado a su género, segun esas caracteristicas que estan en
el pensamiento social se le asignan las tareas o trabajos propios para cada género,
dado que estas cualidades hacen que sean aptos para llevarlas a cabo. Un ejemplo
claro y recurrente de esta situacién lo vemos en las personas que atribuyen los roles
y estereotipos de género a bebés en gestacion a partir del momento que se da a

conocer el sexo del mismo.
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Dicho lo anterior, podemos notar como los roles y estereotipos de género
asignan en cual espacio, publico o privado, deben desenvolverse las personasy las
actividades que deben realizar, limitAndolas a actuar segun lo estipulado para cada
género y al salirse de estos parametros se les ve criticados y juzgados a nivel social.
Con el paso del tiempo las mujeres se han logrado posicionar en los espacios
publicos, sin embargo, no se les desvincula con el espacio privado, es decir, deben
distribuir su tiempo de manera que logren cumplir con las responsabilidades
obtenidas en los espacios publicos, sin descuidar el espacio privado que como
“‘mujeres les corresponde y deben priorizar’ de igual forma muchas veces el papel

que cumplen en lo publico esta ligado a las actividades feminizadas.

“La mayor presencia que logran las mujeres en el ambito publico no se ve
correspondida por una redistribucion de las obligaciones en el ambito
domeéstico. El hecho de que la mayoria de ellas sean todavia las principales
responsables de la organizacion de la vida doméstica lleva a una
yuxtaposicion de la actividad politica con otros roles, que no solo significa
una sobrecarga, sino que exige de ellas -unilateralmente- que actien en
forma constante y simultanea en ambitos que se tensionan entre si.” (Marx,
1994, p.127)

Aunque se ha dado un incremento en la participacion femenina en espacios
masculinizados esto no ocurre de manera contraria, no hay un incremento en la
participacion masculina dentro de las labores domésticas y de cuidos no
remuneradas al interior de los hogares. Segun datos de la encuesta del Uso del
Tiempo 2017 del INEC, al observar el tiempo social promedio que invierten las
personas en trabajos domésticos no remunerados (TDNR), son las mujeres las que
dedican mas cantidad de horas en la semana, siendo 35:49 horas lo que
corresponde a un 72,1% de las labores, mientras que los hombres dedican solo
13:42 horas, lo que corresponde a un 27,9% de las labores. Es importante destacar
que las labores en las que los hombres dedican esas horas son en las actividades
de compras del hogar y en construccién, mantenimiento de la vivienda y el vehiculo.

Al contrario de las mujeres, invirtiendo mayor numero de horas en preparacion de
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alimentos, limpieza de la vivienda y cuido de personas menores de 12 afios (INEC,
2018).

Por otra parte, cuando en la encuesta del Uso del Tiempo 2017 del INEC se
seflalan datos acerca del tiempo que invierten las personas en trabajos
remunerados, sobresaliendo los hombres: segun el tiempo social promedio, los
hombres dedican 35:55 horas semanales a trabajos remunerados, lo cual
corresponde a un 69,6%, mientras que las mujeres solo dedican un 15:55 horas
semanales, lo cual corresponde a un 30,4%. El tiempo semanal de las personas en
dicho estudio se divide en 7 actividades, las que se mencionan aqui son solo 2, el
trabajo no remunerado y el trabajo remunerado, que son en los que se ve mayores

diferencias entre hombres y mujeres.

Las normas que regulan la division del trabajo dentro de la familia restan
tiempo a las mujeres para acceder al espacio publico, mientras que liberan a
los hombres para la produccién del mercado gracias al trabajo doméstico

realizado por ellas. (Guzman, 2003, p.14)

Retomando los datos mencionados anteriormente, se puede identificas que
las mujeres no estan en igualdad de condiciones con los hombres para producir
recursos econémicos que permitan mayores grados de autonomia, dado que existe
una sobrecarga de las horas de trabajos no remunerados para las mujeres y esto
actla como barrera para la participacion en el mercado laboral. En el Informe
Latinoamericano Pobreza y Desigualdad (2015), se menciona que la autonomia
econdmica tiene un impacto en diferentes dimensiones del desarrollo y esta permite
que las mujeres tengan la posibilidad de actuar, elegir y tomar decisiones en el
ambito publico y privado, a su vez contribuye a elevar el nivel de vida. Segun la
CEPAL (s.f.), hay una mayor cantidad de mujeres en pobreza en comparacién con
los hombres, esto ligado a la falta de autonomia econdmica de las mujeres. Al
depender econdmicamente de otra persona se esta propensa a caer en una
situacion de pobreza, la cual se agudiza segun la presencia y nimero de infantes

en el hogar.
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Las condiciones laborales son mejores para los hombres que para las
mujeres, incluido los puestos a los que pueden acceder. Segun la CEPAL (s.f.), en
Costa Rica, para el 2017, el 76,0% de las mujeres se ubica en el sector de baja
productividad, que son la agricultura, comercios o servicios, un 12, 2% en el sector
de media productividad que son construccidén, manufactura y transporte y un 11,8%
en el sector de alta productividad, que son actividades ligadas a la tecnologia,
financiera, eléctrica o mineria. Mientras que un 54,5% de los hombres se ocupa en
el sector de bajo productividad, un 31,3% en el sector de media productividad y un
14,1% en el sector de alta productividad. Aqui podemos notar como hay una
diferencia sustancial segun el sexo en cuanto a las personas que laboran el sector
de baja y media productividad, siendo un mayor porcentaje de mujeres las que se

encuentran en baja productividad, lo cual conlleva a un menor ingreso econémico.

Retomando todas estas situaciones de desigualdad, podemos evidenciar
como las relaciones desiguales de poder entre hombres y mujeres abarcan todos
los espacios de la vivencia cotidiana, desde los privados como el hogar, donde las
labores de cuido y reproduccion sobre caen en las mujeres, hasta ambitos publicos
y politicos, como sucede con el &mbito laboral, donde debido a la masculinizacién
de ciertas areas, estereotipos de género, acoso y hostigamiento sexual, y salarios

diferenciados, entre otros, dificultan la insercion igualitaria de hombres y mujeres.

Si bien con los afios se han ido implementando politicas publicas a nivel
nacional y algunas instituciones han realizado esfuerzos para incluir politicas
internas para la equidad e igualdad de género, las raices sociales, culturales y
politicas de la discriminacion generan que estos esfuerzos produzcan resultados

muy lentos o a plazos muy largos.

Weller (2012) destaca que la insercion de las mujeres al ambito laboral no es
la solucién unica al problema de desigualdad, pues la calidad y sostenibilidad de los
puestos a los que tienen acceso las mujeres no son iguales a los de los hombres, y
de manera similar los resultados de esfuerzos iguales en espacios de trabajo suelen

ser distintos, reflejado en brechas salariales y de ascensos.
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Destaca también que las mujeres no solo sufren discriminacién para entrar
en el ambito laboral, sino que también, una vez dentro del mismo deben enfrentar
otras discriminaciones para mantenerse en €él, ademas de que no todas las mujeres

tienen las mismas oportunidades, ya que:

En efecto las pautas culturales respecto a la division sexual del trabajo, la
ausencia de alternativas accesibles (publicas o privadas) para las tareas de
cuidado y la baja demanda laboral para mujeres de niveles bajos de
educacion formal inciden en que las mujeres de los hogares mas pobres

enfrentan grandes obstaculos para su insercién laboral. (Weller, 2012, p.40)

Los retos que enfrentan las mujeres en los ambientes laborales pueden ser
variados e ir cruzados por otros factores socioculturales, de forma que se ven
limitadas por una division sexual del trabajo, que surge desde discursos ricos en
estereotipos de género. Entre los diferentes tipos de discriminacion que enfrentan
las mujeres se resalta la segregacion laboral, tanto vertical como horizontal, que se

definen como:

6.1.1. Segregacion laboral de género horizontal

La segregacion horizontal se ve reflejada en la masculinizacion o
feminizacion de ciertas esferas del ambito laboral, dando por entendido que ciertas
labores son solo para un género o el otro. Roldan, Leyra y Contreras (2012) hablan
de una sobrerrepresentacion de un género en un ambito especifico, lo que lleva a

la reproduccion de estereotipos y el sustento de las desigualdades.

Actis di Pascuale y Atucha (2003) destacan por su parte que este tipo de
segregacion se relaciona con el concepto de capital humano, y como las mujeres
de manera general tienen menos acceso a la educacion, a la propiedad y al tiempo
libre, y por ende se ven afectadas en relacidon a sus contrapartes masculinas, pues
debido a estas razones y otras caracteristicas sociales, culturales y politicas se ven
como capital humano de menor calidad o menos provechoso para las empresas,
colocandolas en espacios especificos y que constantemente reproducen las tareas

de cuido y su posicion de subordinacion en la sociedad.
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6.1.2. Segregacion laboral de género vertical

Roldan, Leyra y Contreras (2012) resaltan que la discriminacion o
segregacion laboral vertical se distingue por la falta 0 menor presencia de mujeres
en puestos de poder, o con un menor indice de crecimiento laboral en comparacién
con sus contrapartes masculinas, debido a obstaculos institucionales que surgen
por estereotipos de género o relaciones de poder desiguales que son muy
marcadas, de aqui que se empiecen a utilizar otros conceptos para describir de
manera mas especifica este tipo de segregacién, a como es el caso del techo de

cristal.

6.1.3. Techo de cristal

Este concepto ha sido descrito varias veces como un obstaculo invisible para
el avance y crecimiento laboral de las mujeres. Roldan, Leyray Contreras (2012) le
describen como un techo compuesto por discriminaciones, prejuicios y estereotipos
que impiden de manera indirecta que las mujeres puedan acceder a puestos de
poder en las empresas e instituciones, es un techo, pues no les deja subir a niveles
superiores, pero es de cristal, lo que para estas autoras significa que es un objeto

que puede romperse, sin embargo, se debe estar consciente de su existencia.

Las mujeres que se encuentran en los techos de cristal, seguin ONU
MUJERES (2017), son aquellas con nivel alto de educacion, asi como altos ingresos
familiares, tienen un mayor acceso a ingresos econdmicos propios, la carga de
trabajo no remunerado es menor en comparacion con mujeres que se encuentran
en los otros dos escenarios. Dadas estas caracteristicas es posible que tengan
mayor capacidad para pagar servicios de cuido, lo cual haria que al tener hijos e

hijas no sean un obstaculo para el empleo.

6.1.4. Escaleras rotas

El escenario de las escaleras rotas se usa para referirse a “los multiples
obstaculos que implican que las mujeres empiecen sus carreras laborales, pero las

vean interrumpidas y demoradas por multiples factores” (Rodriguez, 2019, p.85).
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Estas se encuentran en un nivel intermedio propensas a caer en los pisos

pegajosos.

Segun ONU MUJERES (2017) son las mujeres con educacion secundaria y
hogares de ingresos intermedios las que estan en este escenario, pese a que sus
posibilidades les permiten insertarse en el mercado laboral, siguen siendo un grupo
vulnerable ante la falta de acciones afirmativas, asi como politicas publicas
favorables que les permiten dar un salto de empoderamiento econémico o bien

permanecer en este escenario.

6.1.5. Pisos pegajosos

En este escenario en particular existen dificultades para empezar a subir en
las escaleras de las ocupaciones o estabilidad y autonomia econémica, lo cual
podria mejorar si existieran acciones afirmativas y politicas publicas favorables para
que estos grupos de mujeres no queden rezagadas y logren llegar a un

empoderamiento econémico.

Segun ONU MUJERES (2017) las mujeres en este escenario se caracterizan
por concluir apenas la educacion primaria, en familias con ingresos bajos, con una
tasa alta en cuanto a maternidad temprana y con gran numero de infantes, donde
es casi inexistente el apoyo de la pareja o familia respectiva, sumado a esto recae
con mayor peso los trabajos no remunerados como lo es el cuido, preparaciéon de
alimentos, limpieza del hogar, entre otros. Su participacion en el ambito laboral es
baja o nula, en condiciones precarias, trabajos informales, siendo estas las

principales en brindar servicios domésticos remunerados u otros trabajos similares.

6.1.6. Transversalidad de género en las instituciones publicas

La transversalidad del enfoque de género en las instituciones del Estado y
politicas publicas para la igualdad tiene sus origenes en las discusiones que se dan
en la Plataforma para la accién, IV Convencion Mundial sobre las Mujeres realizada
en Beijing en el afio 1995; donde se utiliza el término de “gender mainstreaming”

para describir una necesidad de involucrar el género en las politicas publicas de los
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Estados. En si este término tiene varias implicaciones en la literatura y puede
tornarse complejo en su amplitud de significados, ademas de que ha ido
transformandose en el tiempo para abarcar instituciones publicas, organismos

independientes del Estado e incluso empresas del sector comercial.

Garcia (2008) destaca tres definiciones fundamentales del gender
mainstreaming o transversalidad de género a base de citaciones de varios autores,

estas son:

a) La dada por el Consejo Econdmico y Social de Naciones Unidas en 1997,

gue lo define como:

El proceso de evaluar las implicaciones que tiene para hombres y mujeres,
cualquier accion que se planifique, incluyendo las de tipo legislativo, las politicas
o los programas en todas las areas y a todos los niveles. Es una estrategia para
hacer de las experiencias y necesidades o intereses de hombres y mujeres una
dimensién integral en el disefio, implementacién, monitoreo y evaluacién de las
politicas y los programas en todas las esferas politicas, sociales y econémicas
a fin de que hombres y mujeres se beneficien por igual y desaparezca la

desigualdad. El objetivo final es lograr la igualdad de géneros.

b) La dada por el Programa de Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) en
el ano 2000, que lo define como un proceso por el cual se propone “integrar
el interés en la igualdad de géneros en todas las politicas, programas,
procedimientos administrativos y financieros y en el marco cultural de la
institucién u organizacion.”

c) La dada por el Consejo de Europa en 1998, donde se define que la

transversalidad de género o el gender mainstreaming:

Implica la reorganizacion, fortalecimiento, desarrollo y evaluacion del proceso de
las politicas publicas, a fin de que la perspectiva de la igualdad de género sea
incorporada en todas las politicas, a todos los niveles y en todas sus fases, por

los actores normalmente involucrados en su elaboracion.
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A partir de esto podemos destacar que la finalidad de los procesos de
transversalizacion del género en las instituciones es el alcanzar la igualdad entre
hombres y mujeres, a partir de la consideracion e inclusion de las perspectiva de
género en el quehacer cotidiano de las instituciones para la formulacién de politicas
gue tomen en cuenta las necesidades diferenciadas de las personas, asi como la
labor constante de incluir esta perspectiva como punto de referencia en la aplicacion

de estas politicas, en todos los aspectos de la vida institucional.

Es importante destacar que se habla de igualdad como principal referente
pues, segun lo que menciona Facio (2011) este concepto y el de equidad no son
equivalentes ni intercambiables, pues el primero implica enfrentar de manera mas
directa las discriminaciones y desigualdades que existen en contra de las mujeres.
Esto no significa que el concepto de equidad no se utilice, sin embargo, tiende a
referir mas a acciones especificas para disminuir las desigualdades, pues “la
equidad es lo que va a permitir dar trato diferente a quienes estan en desventaja,
para que tengan la posibilidad de lograr sus objetivos comunes en condiciones de
igualdad frente a las otras personas.” (Garcia, 2008, p.49.) y tiende a ser util en los
procesos de accion afirmativa y discriminaciones positivas en las instituciones tanto

del estado como privadas.

Por su parte, el PNUD (2017) destaca que la transversalidad de género en
si, mas alla de ser una meta final, refiere a una estrategia para fomentar la igualdad,
se describe como un proceso instrumental o una herramienta mas para la inclusién
de la perspectiva de género en las instituciones, de manera que se puedan erradicar
las desigualdades y generar ambientes de trabajo mas igualitarios, encaminados al

desarrollo social con politicas sensibles al género.

Garcia (2008) también menciona este caracter del gender mainstreaming y

resalta que;

La estrategia -como cualquier otra estrategia- exige, para un cambio como el
que supone, es decir liquidar las desigualdades de género, una perspectiva

progresiva, de mediano o largo plazo (segun sea el orden donde se
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promueve el cambio), donde se asuman las necesarias factibilidades
politicas -que no dependen solo de la existencia de voluntad politica sino de
los procesos de legitimacion de las iniciativas- sino ademas, la factibilidad
financiera (que cuente con los recursos que exige financieramente), la
compleja factibilidad administrativa (que cuente con los procesos, practicas,
instrumentos, personal, procedimientos) sobre todo en las realidades
regionales, la factibilidad juridica (los soportes juridicos que le den legitimidad
al proceso) y la factibilidad socio cultural (la aceptaciéon negociada de la
iniciativa frente a las resistencias socio culturales que se diagnostiquen) para
evitar que la iniciativa se convierta en un anuncio de “guerra entre los sexos”
como a menudo expresan quienes resisten desde sus actitudes de género

este tipo de realizaciones. (p.80)

7. Metodologia

7.1. Enfoques de investigacion

Esta investigacién consiste en un diagndstico de brechas de género a nivel
institucional en la CNFL y se realizé bajo los parametros de una investigacion

feminista y con una metodologia investigativa de caracter mixto.

La investigacién feminista no refiere en especifico a investigaciones que sean
exclusivas sobre mujeres, pero si tiene entre sus objetivos principales el
visibilizarlas como sujetas investigativas e investigadoras, tomando en cuenta el
género como categoria de analisis para tener siempre presentes cuales son las
desigualdades sociales que pueden colocarles en situaciones de desventaja ante

los métodos de investigacion cientifica tradicional.
Segun Harding (1998) es importante destacar que:

Lo masculino y lo femenino son siempre categorias que se producen y
aplican dentro de una clase, una raza y una cultura particulares, en el sentido
de que las experiencias, deseos e intereses de mujeres y de hombres difieren

en cada clase, razay cultura. Pero, de la misma manera, clase, razay cultura
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son siempre categorias dentro del género, puesto que las experiencias,
deseos e intereses de mujeres y hombres difieren precisamente de acuerdo

con su clase, raza y cultura. (p.6)

De Barbieri (1991) destaca que la categoria de género como herramienta
para el andlisis de la realidad sirve para ampliar las ideas preconcebidas de la
dominacion y del poder, pues abre la investigacion a variadas formas de relaciones
de género dependiendo de un estudio mas situado hacia las realidades sociales no
universales, donde cada espacio puede ser particular en la manera en que se ven
reflejadas las desigualdades, y la manera en que se expresa y reparte el poder. De
esta manera pueden entonces existir diferentes espacios de investigacion dentro de
una misma sociedad, donde las relaciones de género sean variadas, ya sea que
predomine el poder masculino (que puede o no ser enteramente patriarcal), se

invierta a una dominacién femenina o que existan relaciones mas horizontales.

La categoria de género se vuelve entonces central en el andlisis de las
relaciones existentes en una sociedad, cultura o institucion especifica, para este
estudio esta categoria es primordial, pues no soélo interesa conocer si existen
desigualdades en el ambiente laboral de manera mas general, sino que, de forma
integral, el papel de los roles de género en el quehacer de la Compaiiia es parte del
tema central de los objetivos especificos del diagnostico. ElI género, ademas,
deberia ser una herramienta de transversalidad, debe estar presente en todas las

areas de la investigacion ya que; “si el género no es contemplado en el
planteamiento, en los disefios metodolégicos y en la transferencia de conocimientos
de nuestras investigaciones, no podremos aprehender los fenbmenos sociales en
toda su complejidad ni lograremos efectos de intervencidn emancipadores”

(Martinez, Biglia, Luxan, Fernandez, Azpiazu y Bonet, 2014, p.8).

Otro de aspecto presente en la investigacion feminista es la
interseccionalidad, Cubillos (2015) la coloca como uno de los puntos mas
importantes de este tipo de investigacion, pues si bien es cierto que es una
epistemologia en constante discusion y cambio, no se puede hablar desde un solo

feminismo universal, y de igual manera no se puede homogeneizar la investigacion
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feminista con metodologias rigidas unificadoras, pues estariamos regresando a una
vision cientifica tradicional que irremediablemente termina siendo excluyente de las
vivencias de las mujeres y las relaciones de género en la sociedad. Esta autora
también destaca el papel de la academia en la legitimizacién de estas metodologias,
pues es desde la academia que se ha definido quienes son objetos de estudio y que
conocimientos tienen mas validez que otros. Lo que es aceptado por esta institucion
social ha dejado por fuera lo vivencial en la investigacion y las experiencias de las
mujeres han ido quedando rezagadas, eventualmente enterradas y olvidadas, por
no cumplir con las rigurosas reglas establecidas por un sistema que no es ni

apolitico, ni objetivo, ni neutral.

La investigacion feminista es de manera principal del tipo cualitativa, pues se
centra en la escucha activa de la persona investigadora y considera con especial
cuidado las experiencias, vivencias y conocimientos propios de las personas que

participan en los estudios.

Los mejores estudios feministas trascienden estas innovaciones en la
definicién del objeto de estudio de una manera definitiva: insisten en que la
investigadora o el investigador se cologue en el mismo plano critico que el
objeto explicito de estudio, recuperando de esta manera el proceso entero
de investigacion para ser analizado junto con los resultados de la misma. En
otras palabras, la clase, la raza, la cultura, las presuposiciones en torno al
género, las creencias y los comportamientos de la investigadora, o del
investigador mismo, deben ser colocados dentro del marco de la pintura que

ella o él desean pintar. (Harding, 1998, p.7)

El diagnéstico se llevd a cabo por medio de una metodologia mixta,
involucrando tanto métodos cuantitativos, como cualitativos, para obtener un
panorama mas amplio de la situacion actual de la Compafiia y poder generar un
analisis comparativo en relacion con el diagndstico realizado por Gomez y Mora en
el 2016.
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Pereira (2011) cita a Johnson y Onwuegbuzie (2004) y a Onwuegbuzie y
Leech (2006) cuando describe que las investigaciones mixtas pueden ser de dos
tipologias principales, aquellas con un modelo mixto que combina métodos
cuantitativos y cualitativos de manera simultanea, y aquellas con un método mixto,
pues se utilizan en diferentes etapas de la investigacion los métodos cuantitativos y
cualitativos. Este diagndstico posee un método mixto, pues se utilizaron de manera
separada herramientas de ambas metodologias investigativas. En una primera
parte se realizd un andlisis cuantitativo de la distribucién de hombres y mujeres en
la Compafiia y la asignacion salarial por sexo y tipo de puesto de trabajo, mientras
en una segunda parte se analizaron las relaciones sociales de género y las
percepciones del personal sobre estas. Ademas, se colocé especial énfasis en la
parte cualitativa para la valoracion del avance e impacto de los talleres de
capacitacion y sensibilizacién brindados por el PGID para la reduccién de las

brechas identificadas en el primer diagndstico realizado en el 2016.

Uno de los principales desafios frente al abordaje metodoldgico fue el
acercamiento con las personas participantes, al utilizar técnicas de entrevista y
grupos focales en un panorama muy distinto al que se habia planificado
inicialmente, con la situacion a nivel pais en relacion al COVID-19 y las diferentes
medidas de seguridad, se recurrié al apoyo tecnologico de diferentes medios para
la aplicacién de las técnicas que inicialmente se habian contemplado como
presenciales, siempre bajo el acompafiamiento constante del Programa de Género

e lgualdad de Derechos del departamento de Relaciones Laborales de la Compafiia.

7.2. Poblacién de estudio

Para octubre del 2019, la CNFL cuenta entre su planilla laboral un total de
2017 personas, de las cuales 446 son mujeres y el restante 1571 son hombres. Para
la capacitaciéon en temas de género el PGID lleva un listado de estas personas y su
nivel de cumplimiento con los talleres, de manera que se dividen en tres niveles

fundamentales.
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El primer nivel, o nivel cero (0), corresponde a personas que no han iniciado
todavia el proceso de sensibilizacion y capacitacion del PGID. Al 21 de octubre del
2019 representan la minoria de la poblacion laboral de la CNFL, con apenas 144

personas en este nivel.

El segundo nivel, o nivel uno (1) de formacion, corresponde a las personas
que han llevado ya el primer bloque de talleres, pero no han iniciado con el bloque
siguiente o les faltan muy pocos talleres para terminar, de manera que conforman
la mayoria de la poblacion laboral de la CNFL, con un total de 1085 personas en

este nivel.

Por dltimo, se encuentran las personas en el tercer nivel, o nivel dos (2) de
formacion, quienes ademas de haber concluido con todos los talleres del nivel uno,
se encuentran en proceso de capacitacion con los talleres que el PGID designa de
nivel dos del proceso de capacitacion y sensibilizacién en materia de género en la
institucion, este grupo corresponde a 188 personas de la poblacion laboral de la
CNFL.

Esta clasificacion es importante pues se tomd en cuenta la cantidad de
personas por nivel para seleccionar la muestra poblacional y la cantidad de grupos
focales que se realizaron. Ademas de esto se tomo6 en cuenta la distribucion en
planteles, sucursales y plantas de la CNFL, asi como de quienes tenian la facilidad
de herramientas tecnoldgicas o quienes se encontraban en condicion de teletrabajo
y trabajo presencial para cubrir la mayor variedad de personas trabajadoras de la
Compaiiia. El interés investigativo de generar una muestra variada tanto en niveles
de formacion, como en distribucion geogréfica recae en poder obtener un panorama
completo de la realidad que se vive en la totalidad de la Compafiia y asi poder

descentralizar la informacién que se genera a partir de este estudio.

La poblacion seleccionada cuenta con diferentes conocimientos y niveles de
sensibilizacion en cuanto a las relaciones de género en la Compafiia, ademas de
que trabajan en areas que son percibidas de maneras diferenciadas por hombres y

mujeres, como sucede con las areas administrativas y las areas técnicas.
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7.3. Técnicas de investigacion

La investigacion inicid con una revision documental de la PIEG de la CNFL,
los planes de accién y otros documentos relevantes para este estudio vinculados
con el quehacer de la empresa. Estos fueron insumos importantes para la
construccion de los antecedentes institucionales de la CNFL de manera que se
facilitara el generar un panorama de donde se encuentra la Compaifia actualmente,
qué procesos le han llevado a estos cambios, y los documentos que respaldan las
acciones que han tomado para la capacitacién del personal en temas de Igualdad y
Equidad de Género.

Para la recoleccion de datos del trabajo de investigacion se utilizaron tres
técnicas especificas, dos de tipo cualitativo y una de tipo cuantitativo. Las dos
técnicas de cardcter cualitativo corresponden a aquellas de grupos focales y
entrevistas semiestructuradas, mientras que la técnica correspondiente al caracter

cuantitativo de la investigacion es el de analisis de la planilla laboral de la CNFL.

7.3.1. Grupos focales

Con el fin de evaluar el impacto de los procesos de capacitacion y
sensibilizacion realizados por el Programa de Género e Igualdad de Derechos de la
CNFL se aplicaron 6 grupos focales, dado que esta técnica permite obtener
informacion de forma colectiva, donde se facilita un espacio de discusion en el que
se logra captar la opinion desde los pensamientos, sentimientos y vivencias de las
personas. Tal y como menciona Hamui y Varela (2013) “La técnica es
particularmente til para explorar los conocimientos y experiencias de las personas
en un ambiente de interaccidén, que permite examinar lo que la persona piensa,

codmo piensa y por qué piensa de esa manera” (p.56).

Para su aplicacion fue fundamental contar con al menos una persona
moderadora, quien dirigiera el didlogo basado en una guia de entrevista,
previamente elaborada, y la seleccion de las personas participantes en dicho

proceso, ademas de entregar las férmulas de consentimiento informado que se
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brind6 a las personas participantes y velar porque los procesos fueran realizados

conforme a lo acordado por todas las partes participantes.

Ademas, en la aplicacion de los grupos focales en la CNFL se consideré
utilizar el factor de saturacion de la informacién. Esto quiere decir que, si casos
sucesivos no incorporan nueva informacion, conviene parar el trabajo de campo,
aunque se haya disefiado a priori una muestra mas grande. Si la informacion
empieza a ser redundante no hace falta continuar haciendo entrevistas o grupos de
discusién. El «punto de saturacion» no obstante, también sirve de «indicador» de la
fiabilidad del analisis, por ello es recomendable repetir en una unidad el perfil
sociodemografico de cada categoria (entrevista o grupo de discusion). (Penalva,

Alaminos, Francés y Santacreu, 2015, p.31).

Tomando en cuenta lo anterior, se planteoé inicialmente el realizar 12 grupos
focales divididos por sexo y por nivel de formacion segun el proceso de
sensibilizacion y capacitacién del PGID, es decir se aplicarian 4 grupos para el nivel
0, de los cuales 2 serian de mujeres y 2 serian de hombres; 4 grupos para el nivel
1, de los cuales 2 serian de mujeres y 2 serian de hombres; y 4 grupos para el nivel
2, de los cuales 2 serian de mujeres y 2 serian de hombres. Por cada grupo focal
participarian 8 personas que serian seleccionadas por conveniencia y segun los
criterios de division de los grupos, que serian el sexo y el nivel de formacion que

tiene la persona, de acuerdo con el PGID.

Debido a las dificultades que se presentaron en medio del proceso de
aplicacion de las técnicas, por razén de la pandemia del COVID-19, se tuvieron que
realizar algunos cambios a esta propuesta. Se decidié entonces que, por cada grupo
focal participarian aproximadamente 12 personas, estas fueron seleccionadas al
azar segun el nivel de formacion en los talleres impartidos por el PGID, sin embargo,
este numero de participantes no fue uniforme para todos los grupos, fuese por
razones laborales, dificultades con el acceso a recursos tecnologicos, 0 por no
existir suficiente poblacion en ciertos niveles, principalmente en nivel cero (0). Por
cada nivel, 0,1y 2, se aplicaron 2 grupos focales de caracter mixto, donde participan

tanto hombres como mujeres, para un total de 6 grupos focales. El proceso de
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convocatoria para las personas previamente seleccionadas estuvo a cargo del
Programa de Geénero e lgualdad de Derechos de la CNFL, considerando las

circunstancias de la virtualidad.

Estos grupos focales se realizaron utilizando la plataforma de reuniones
virtuales Zoom, en las fechas del 05, 06, 07, 08 y 09 de octubre del 2020, y se contd
con una participacion total de 55 personas de las 67 convocadas. Se disefid una
guia para orientar las discusiones en los grupos focales, tomando en cuenta el
objetivo por el cual se realizd esta técnica y segun los contenidos que se han

abordado en los diferentes niveles de formacion del PGID.

Para facilitar el analisis de la informacién se elabor6 mediante el programa
de Microsoft Excel una base de datos en la que se incluyé la informacion obtenida
durante la aplicacion de cada uno de los grupos focales, ordenadas segun las
preguntas generados realizadas durante la actividad, ademas de contemplar los
comentarios, observaciones y valoraciones respecto al desempefio de las personas

participantes, asi como del nuestro al aplicar el grupo focal.

7.3.2. Entrevistas

Como herramienta para recolectar informacion pertinente sobre el estado
actual de las relaciones de género presentes en la CNFL se utilizé la entrevista semi
estructurada, la cual permite recabar datos de manera directa con las personas

trabajadoras a partir de sus vivencias cotidianas.

Para la aplicacion de las entrevistas se utilizo un muestreo de tipo no
probabilistico, mediante una seleccion por conveniencia de personas funcionarias
de la CNFL. Considerando el tamafio de la institucion y las direcciones de las que
se conforma, se estimd inicialmente que el tamafio de la muestra seria de 44
personas, 22 hombres y 22 mujeres. Lo que se busca de una muestra en el estudio

cualitativo es que cumpla con:

a) Que esté garantizada la diversidad de discursos.
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b) Que se atienda las principales variables sociodemograficas que favorecen la
obtencion de discursos diversos.

c) Que la incorporacion de nuevas hipétesis puede comportar una introduccién
de més casos en la muestra.

d) Que se llegue a la saturacién de la informacion. (Penalva et al, 2015, p.31)

La entrevista semiestructurada tiene la ventaja de ser una técnica que
aprovecha un espacio de comunicacion humana y lo convierte en un espacio de
recaudacion de datos importantes para la investigacion, segun Penalva, Alaminos,
Francés y Santacreu (2015) es un proceso por el cual se crea una conversacion con
un proposito, una mezcla del dialogo y de preguntas puntuales, para obtener
informacion. Desde las metodologias feministas esta conversacion es horizontal y
no se busca solo extraer datos de las personas entrevistadas, sino que se valora el

tiempo y las experiencias que se comparten en estos espacios. Por esto es que:

En el transcurso de la entrevista, quien pregunta, mas que un interrogador
gue formula preguntas y recoge respuestas debe ser un explorador paciente
que facilita y estimula la expresién de su entrevistado, para, como en este
caso, abordar dimensiones mas relacionadas con los objetivos de la

investigaciéon. (Gordo y Serrano, 2008, p.136)

Para Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) una de las ventajas que
ofrece la entrevista semiestructurada es que se basa en una guia de preguntas y
temas a tratar, pero permite suficiente flexibilidad como para que la persona
investigadora pueda introducir o retirar items a como vea necesario durante el
desarrollo de las entrevistas, de manera que pueda obtener informacion mas precisa

0 a mayor profundidad sobre los temas deseados.

Con el apoyo del PGID de la CNFL, y considerando el cambio en la
planificacién inicial para la aplicacion de esta técnica de recoleccion de informacion,
se cambio la muestra inicial de 44 personas trabajadoras de la Compairiia a 66, bajo
el criterio de incluir alrededor de 10 personas por cada una de las seis direcciones

principales que conforman la CNFL, en este aspecto el distanciamiento social y la
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aplicacion de técnicas virtuales fue una herramienta a beneficio que permitio la
inclusion de personas de todas las areas de la Compaiiia, incluso aquellas que se
encuentran en planteles o plantas fuera de la Gran Area Metropolitana del pais y
gue hubieran presentado un reto mayor si se hubiese tenido que realizar la

entrevista de manera presencial.

Las entrevistas se realizaron entre las fechas del 21 de julio del 2020 al 08
de agosto del 2020, para estas se utilizd la plataforma digital de reuniones de
SKYPE Empresarial a peticion del PGID, se contdé con el acompafiamiento
constante de al menos una persona encargada del PGID, y la presencia de ambas
personas investigadoras, con lo cual se aseguraba poder cubrir cualquier

eventualidad o desafio que se presentara en la virtualidad.

Para realizar el andlisis de la informacion obtenida durante las entrevistas se
elaboré mediante el programa de Microsoft Excel una base de datos segun las
preguntas del instrumento aplicado, la misma se encuentra por orden de aplicacion
de cada entrevista con los datos generales de la persona participante (nombre,
sexo, dependencia, direccion en la que labora) y las respuestas brindadas por cada

una de las personas, ademas de contemplar comentarios u observaciones.

7.3.3. Andlisis cuantitativo

En la parte cuantitativa del diagnostico se realizé un analisis de la distribucién
de la planilla laboral vigente para la fecha del 15 de abril 2020 en la Compaiiia, esta

fue facilitada por el Programa de Género e Igualdad de Derechos.

La intencidn de este estudio estadistico fue determinar la existencia o no de
una divisién igualitaria de los puestos de trabajo, brechas salariales, y las posibles
concentraciones de sexo en la planilla de manera vertical y/u horizontal. Con la
informacion brindada de la planilla laboral de la Compaiiia se realizaron célculos
estadisticos, por medio del cruce de variables como el sexo, la distribucion por
direccion, el salario base de cada posicion, edad, nivel académico y puesto que

desempefa la persona en la Compaiiia.
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Para llevar a cabo el andlisis cuantitativo se organizaron los datos de la
planilla por las seis direcciones con las que cuentan la CNFL en el programa de
Microsoft Excel generando asi una base de datos, la cual no estéa disponible al
publico ante indicaciones de la CNFL para salvaguardar a su personal, ya que

contiene informacion acerca de cada persona trabajadora de la Compaifia.

La elaboracion de graficos se logré6 mediante el programa Python utilizando
la base de datos antes mencionadas, para ello se generaron diferentes cruces de
informacion entre: edad-grado académico-sexo, salario-puesto laboral-sexo,
direccién-sexo, cantidad de personas por nivel-sexo-direccion. Cabe mencionar que
los resultados de dichos cruces se encuentran incorporados tanto en tablas en el
apartado de resultados como en anexos. Ademas, para realizar un analisis
comparativo de los resultados de este diagndstico se utilizaron como referencia
algunas de las variables y cruces que fueron utiles para el diagndstico de brechas
realizado por Gbmez y Mora en el afio 2016, esto para resaltar avances o retrocesos

en el proceso de igualdad de género en la CNFL.

Esta fue la Unica técnica de recoleccion de informacion que se mantuvo
constante ante los desafios presentados por la pandemia del COVID-19 en el pais,
al ser una actividad que se habia planificado para el trabajo a distancia por parte de
las personas investigadoras, y que se logro concretar de manera satisfactoria bajo

estos mismos parametros.
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8. Andlisis de resultados

En este apartado se presentan los principales resultados obtenidos de la
aplicacion de las técnicas de recoleccion de informacion planteadas en la
metodologia del diagnostico, realizando un analisis en el que se cruzan los
resultados de las tres técnicas (entrevistas, grupos focales y analisis de las planillas)
para comprender las situaciones que existen dentro de la Compafiia en diferentes
aspectos. Se inicia con un andlisis de la fuerza laboral de la empresa, en cuanto a
su distribucién por direccién y puesto, salario y otras variables, en el que se
identifican algunas brechas de género y limitaciones que obstaculizan el logro de la
igualdad. Posteriormente se incorporan comentarios tomados de las entrevistas y
grupos focales, de manera que se pueda observar la relacion directa entre los
resultados del estudio cuantitativo y las percepciones a nivel cualitativo del personal
con respecto a las brechas de género existentes en la Compafia, realizandose

comparaciones con los resultados del diagnostico efectuado en el 2016.

Ademas, se realiz6 una revision de las politicas existentes en la CNFL
relacionadas con la igualdad y equidad de género. Esta revision fue de suma
importancia para el apartado de antecedentes institucionales y ayudan a
contextualizar la situacion actual de la Compafia. Las politicas que se incluyeron

en este diagnostico fueron:

e Politica de Derechos Humanos, 2015.
e Politica Contra el Hostigamiento Sexual, 2016.
e Politica de Accesibilidad a los Servicios, 2016.

e Politica de Igualdad y Equidad de Género, 2017.

8.1. Descripcion del estado general de la CNFL segun la planilla laboral 2020

Segun los datos brindados por el Programa de Geénero e Igualdad de
Derechos de la CNFL, al mes de abril del afio 2020 laboran en la Compafiia un total

de 1843 personas, de estas 1438 son hombres, correspondiente a un 78.02% del
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total, y 405 son mujeres, correspondiente a un 21.98% del total de la planilla laboral
(ver Grafico 1).

Grafico 1

CNFL. Distribucion Porcentual del Personal por Sexo

Mujeres
I Hombres

Fuente: Elaboracion propia con base en los datos de la planilla laboral de abril 2020
de la CNFL.

En relacion con el diagnéstico efectuado en el 2016, donde los porcentajes
eran de un 80.00% de hombres y un 20.00% de mujeres, se puede observar que,
mientras que ha habido un ligero aumento por parte del personal femenino, ain nos
encontramos ante una institucion cuya composicion principal es masculina.

“... La Compafiia sigue siendo liderada por hombres, es una empresa de
hombres. Es algo cultural y de formacidn, los puestos técnicos por lo general
han sido de hombres. No creo que sea como porque no se quiera del todo,
pero si histéricamente ha sido mucho de hombres.” (Funcionaria de la

Direccién de Comercializacion).
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Existe todavia una consciencia grupal de que el area de trabajo principal de
la Compafia es un area técnica, y que de manera general es una de las areas
laborales donde las mujeres todavia enfrentan dificultades para integrarse de

manera plena, pese a que se han dado algunos avances.

“Es una empresa que culturalmente es de hombres”. Es un comentario
predominante durante las entrevistas e incluso en algunos momentos de
conversacion mas casual con personas de la Compafia, siempre presente casi
como un eslogan cuando se tocan temas relacionados, y en especial entre aquellas
personas que llevan ya una cantidad considerable de afos laborando para la CNFL.
Es un dicho conocido, que en algunos comentarios intenta justificar la distribucion,
tanto horizontal como vertical, de la Compafia. Sin embargo, en la mayor parte de
los comentarios donde surge esta frase es realmente para enfrentar esta
concepcion, para describir un imaginario que cada dia es menos apegado a la
realidad y que se espera pueda dejarse de lado, pero que es un desafio que conlleva

grandes cambios en el paradigma social y laboral.

“‘En la CNFL el trabajo en ingenieria puede ser muy fisico, o hay una
preocupacion de insertar mujeres a espacios de tantos hombres. Se contrata
a las mujeres, pero “las cuidamos, para que ellas no sufran, porque ellas no
pueden”, y algunas aunque salgan de esos espacios, algunas mujeres
buscan esos lugares, ellas mismas se han acostumbrado a esto, es algo de
educacion. [Esta percepcion] Existe a nivel pais.” (Mencionado por una

mujer, direccién de Distribucién de Energia)

Tomando en cuenta lo anterior, el Grafico 2 muestra la distribucion porcentual
de hombres y mujeres en las seis direcciones en las que se divide la CNFL, con
respecto al total del personal contratado; se excluye la poblacion trabajadora de
auditoria por no ser una direccion. Se observa que las direcciones dedicadas en
mayor medida a trabajos pesados, técnicos o de ingenieria, mantienen los
porcentajes mas bajos de mujeres, pero mas altos de hombres, como lo es el caso

de las direcciones de Generacién y Distribucion de Energia.
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Como se aprecia, en las direcciones de Distribucion de Energia,
Comercializacién y Generacion de Energia se presenta una mayor concentracion
porcentual de hombres, dedicAndose dos de estas direcciones mayoritariamente a
trabajos pesados, técnicos o de ingenieria. Mientras en las direcciones Comercial,
Administracién y Finanzas y Estrategia y Desarrollo, se identifica una mayor
participacion porcentual de mujeres, siendo instancias que realizan labores de
caracter mas administrativo.

Gréfico 2

CNFL. Distribucion Porcentual del Personal por Direccién segun Sexo

21.84% Mujeres 78.16% Hombres
126% |+  GENERACION
4.12% | ESTRATEGIAY
DESARROLLO
4.61% | ADMIMINISTRACION
é Y FINANZAS
252% | DISTRIBUCION
241% | GERENCIA GENERAL
6.92% - COMERCIALIZACION

5 20 15 10 5 0

Fuente: Elaboracién propia con base en los datos de la planilla laboral de abril del
2020 de la CNFL.

Los datos anteriores reflejan la construccién de género que se produce en
las sociedades patriarcales y los simbolismos construidos alrededor del género, que
asignan funciones diferenciadas para mujeres y hombres, que se reproducen en el
ambito laboral, como se profundizard mas en detalle en el siguiente apartado. La

segregacion ocupacional conlleva situaciones inequitativas y discriminatorias,
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limitando el acceso de las mujeres a puestos que se consideran tradicionalmente

masculinos, como puestos técnicos o puestos de toma de decision.

8.1.2. Distribucién del personal y division sexual del trabajo

La segregacion horizontal en el campo laboral se ve reflejada en la
masculinizacion o feminizacion de ciertas tareas, asumiéndose como natural que
algunas labores son especificas para un género u otro, lo cual favorece la
reproduccién de estereotipos y perpetua las desigualdades (Roldan, Leyra y
Contreras, 2012).

En el caso de la CNFL, durante las entrevistas se recalca en varias ocasiones
gue se han ido abriendo poco a poco mas espacios para que las mujeres salgan de
puestos que son considerados “tradicionales” para su género, como aquellos
enteramente administrativos y de asistencia administrativa o secretariado, sin
embargo, existen barreras sociales heredadas de un contexto mucho méas amplio
que la Compaifia en si, que todavia limitan esta integracién completa de las mujeres

en las areas mas técnicas.

Esta percepcién se replica en varios comentarios, incluyendo algunos

emitidos por personas entrevistadas de la Direccion de Gerencia General;

“... es un tema global, cultural, no de la Compafiia en si, que duele ver los
gréaficos o puestos de eleccidn popular donde todavia se habla de paridad de
género como gran cosa o0 mercadeo en lugar de ser algo que deberia de ser,
mas cuando se tiene hijas, es dificil ver que hay factores de cultura, de

sociedad.” (Funcionario de la Direccion Gerencia General)

Esta percepcion afecta de manera directa la distribucién laboral horizontal de
la Compafia, en areas donde se normaliza y se espera que haya personal
mayoritariamente de un sexo o del otro; areas como talleres y puestos de

secretariado son algunas de las mas comunmente mencionadas.
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“Es que viene muy arraigado, de mucho tiempo. Como un ejemplo personal,
como ingeniera eléctrica, todavia es normal que se contrate ingenieras para
dedicarlas a tareas de escritorio, no solo la organizacién que les asigna estos
puestos, y las mismas mujeres aceptan estas tareas, por una cuestion que
se tiene interiorizada. Es muy normal que se contraten técnicas e ingenieras,
para terminar asignadas en un escritorio.” (Funcionaria de la Direccion de

Distribucién de Energia)

Se reconoce a nivel general que la Compafia ha realizado esfuerzos para
reducir la manera en que los estereotipos de género y la distribucién tradicional del
trabajo afecta su operacion a lo interno, sin embargo, son procesos que no son
inmediatos, y que se enfrentan a imaginarios muy arraigados en la educacion social

de las personas que conforman la institucion, por ejemplo, se menciona que;

“... anivel de reclutamiento he visto publicaciones a nivel interno, no he visto
comunicado externo. Para [contratar a] alguna persona para puesto técnico,
a nivel de imagen si tratan de que sea general, pero a nivel de texto en
algunos casos ponen la palabra ingeniero o técnico. Eso ya
inconscientemente se da el mensaje que necesitan un hombre técnico o

ingeniero.” (Funcionaria de la Direccion Gerencia General)

Durante las entrevistas se recabaron opiniones muy variadas por parte del
personal sobre su experiencia y sus percepciones en relacién con temas de género,
pero una de las areas donde hubo un mayor consenso fue en la distribucién por
género de los puestos de trabajo. Ante la pregunta de si consideraban que existian
areas de la Compaifiia con mayores concentraciones de hombres o de mujeres la

respuesta fue casi totalmente afirmativa.

“Definitivamente, al ser una empresa de servicios técnicos, la mayoria son
hombres, es un espacio de hombres. En oficina hay un poco mas de equidad,
pero en el campo son muchos hombres.” (Funcionario de la Direccion de

Administracion y Finanzas)
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Los datos de la Tabla 1 respaldan estas percepciones. Por ejemplo, la
diferencia porcentual mas significativa en cuanto a ocupacion por sexo se registra
en el puesto Técnico, ya que del total de personas empleadas en la Compafiia un
27.78% que ocupa este puesto son hombres, en comparacién con un 0.22 % que

son mujeres.
Tabla 1

CNFL. Distribucion Porcentual del Personal por Sexo segun Puesto Laboral

Puesto Hombres Mujeres Total
Director y Gerente General 0.38 0.00 0.38
Jefe 3.58 1.19 4.77
Ejecutivo 0.22 0.11 0.33
Encargado 3.20 0.00 3.20
Coordinador 2.01 0.71 2.72
Supervisor y Agente 2.44 0.76 3.20
Gestor 8.30 2.93 11.23
Profesional 17.36 11.01 28.37
Especialista 1.79 2.01 3.80
Técnico 27.78 0.22 28.00
Analista y Auditor 0.38 0.33 0.71
Asistente y Auxiliar 1.95 2.22 4.17
Operador y Operario 3.42 0.00 3.42
Trabajador Institucional 0.98 0.05 1.03
Trabajador de Limpieza 1.41 0.43 1.84
Guarda Presa y Taque 1.47 0.00 1.47
Inspector Eléctrico y Oficial 1.36 0.00 1.36
Total 78.02% 21.98% 100.00%

Fuente: Elaboracion propia con base en los datos de la planilla laboral de abril del
2020 de la CNFL.
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Lo contrario sucede con el puesto de Asistente y Auxiliar, uno de los pocos
puestos en que el porcentaje de mujeres que lo ocupa supera el porcentaje de
hombres (ademas del puesto Especialista); del total de personas trabajadoras de la
empresa un 2.22% de mujeres ocupa este puesto, en comparacién con un 1.95%
de hombres. Los datos citados brindan indicios de que existen puestos mas

masculinizados o feminizados.

Desde la CNFL hay apertura para que tanto hombres como mujeres asuman
puestos de trabajo “no tradicionales” respecto a su sexo, pero como lo senala el
mismo personal, en algunos casos no hay personas que cumplan con el perfil

profesional.

“...a veces no hay oferta. Se han hecho intentos de contratar ingenieras, pero
no hay oferta, desde que no estudian estos temas o son muy pocas, y hay
gue ir a buscarlas, y no se puede rechazar a la gente interesada solo por
buscar mujeres para estos puestos”. (Funcionaria de la Direccion de

Distribucion de energia)

El tema de la integraciébn de personal femenino en areas técnicas de la
Compafia es complejo y pone en perspectiva que el camino hacia la igualdad
conlleva un cambio transversal del quehacer de las instituciones, no puede ser
apresurado y debe ir acompafado de medidas que garanticen la efectividad de las
acciones y politicas que se crean. Se considera de suma importancia la
implementacion de acciones afirmativas, que faciliten la insercion de las mujeres en
el campo laboral y su permanencia, especialmente en puestos técnicos, pues,
aunque muchas de ellas cumplen con los requisitos para hacerlo, constituyen un
grupo vulnerable ante los obstaculos de ingreso al mercado laboral (ONU
MUJERES, 2017).

Si bien es cierto que el cambio hacia la igualdad de género se ha trabajado
mucho desde lo politico y mas administrativo de la Compafia, pasando por fuertes
procesos para la sensibilizacion sobre el tema, se pueden encontrar otras barreras

mas literales para el avance, barreras que son fisicas y que pueden ser dificiles de
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identificar si no se esta directamente en los espacios mas afectados. Esto lo ilustran
los comentarios de personas entrevistadas, en la Direccion de Distribucion de

Energia y de Generacion de Energia se comenta que:

“Siempre se ha hecho énfasis en puestos no tradicionales para las mujeres,
ya después sorprendid que una mujer fuera parte del area técnica, hay areas
gue aun no son adecuadas para tener mujeres ya que no hay lugares para
cambiarse o para que vaya al bafio, en el area donde yo estoy si habria que
hacer una inversion para que una mujer sea técnica ahi.” (Funcionaria de la

Direccion de Distribucion de la Energia)

“El discurso esta, pero las acciones no. Se quiere incentivar a que las
mujeres estén en areas técnicas, pero no existe infraestructura adecuada

para ello.” (Funcionaria de la Direccién Generacion de la Energia)

Conforme al analisis realizado, es necesario continuar trabajando para lograr
cambios en la percepcion de la Compafiia por parte de las personas que la
conforman, realizar acciones de sensibilizacién -cuyos resultados se podran ver
paulatinamente en el mediano y largo plazo- que permitan cambiar esos nuevos
imaginarios sociales, dejandose de visualizar a la empresa como un espacio
masculinizado. También se requieren otro tipo de medidas, como es la valoracion
de barreras fisicas, de infraestructura, que limitan la insercién y permanencia de
mujeres en ciertas areas de la CNFL, como lo son las areas técnicas, puestos de
toma de decision y planteles descentralizados.

8.1.3. Brechas salariales, puestos de jefaturas, igualdad y equidad de género
dentro de la CNFL

Segun la consulta realizada, todas las personas trabajadoras de la Compafiia
coinciden en que dentro de la CNFL tanto hombres como mujeres que ocupan
puestos iguales ganan el mismo salario base; pueden tener diferencias, pero se
atribuyen a otros rubros como lo son las anualidades. Ademas, se logra identificar
que la gran mayoria de las personas que laboran aqui conocen o tienen una idea

acertada de la forma en la que se establecen los salarios del personal, indicando
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gue responde a aspectos normativos, estipulados en un manual o escala de

puestos.

“Hace tiempo era segun el Servicio Civil. Del 2011 para aca mas 0 menos,

nos sacaron del Servicio Civil, pero las bases se mantienen, hay bases segun

profesional y su nivel. Un profesional 1 va a ganar tanto segun la ley, y se va

aumentando segun anualidades u otros rubros”. (Funcionaria de la Direccion

Gerencia General)

La informacion anterior se puede corroborar en el Gréfico 3, al observar que

tanto hombres como mujeres que se encuentran dentro de la misma categoria de

un puesto, ganan el mismo salario en el rango monetario establecido en dicho

gréfico.
Grafico 3

CNFL. Distribucion Porcentual del

Sexo
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Fuente: Elaboracion propia con base en los datos de planilla laboral de abril del

2020 de la CNFL.
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Pese a que las personas obtienen un salario sin una diferenciacion por sexo
y tomando en cuenta que la CNFL se compone en un 78.02% de hombres, es
importante destacar que existe una participacion diferenciada en los puestos que
ejercen las mujeres dentro de la Compafiia en comparacion con los hombres y con
ello el salario asignado para el puesto. En el grafico anterior se puede observar que
no existe participacion de mujeres en las categorias de puestos: director y gerente
general, encargado, operador y operario, guarda presa y tanque, e inspector
eléctrico y oficial (ver Tabla 1 anterior). A su vez en aquellos rangos salariales mas
altos existe una marcada diferencia entre hombres y mujeres, como se aprecia en
la Tabla 2, siendo que un 0.38% de los hombres recibe un salario en el rango mas
alto de 5.000.001-5.500.000 de colones, mientras que ninguna mujer recibe un

salario en este rango.

Tabla 2

CNFL. Distribucion Porcentual del Personal por Sexo segun Rango Salarial

Rango Salarial en Colones Hombres Mujeres Total
0-500.000 0.54 0.43 0.97
500.001-1.000.000 29.67 6.74 36.41
1.000.001-1.500.000 21.00 5.10 26.10
1.500.001-2.000.000 13.13 4.56 17.69
2.000.001-2.500.000 5.91 2.66 8.57
2.500.001-3.000.000 3.15 1.36 4.51
3.000.001-3.500.000 1.74 0.54 2.28
3.500.001-4.000.000 1.36 0.38 1.74
4.000.001-4.500.000 0.71 0.16 0.87
4.500.001-5.000.000 0.43 0.05 0.48
5.000.001-5.500.000 0.38 0.00 0.38
Total 78.02% 21.98% 100%

Fuente: Elaboracion propia con base en los datos de la planilla laboral de abril del
2020 de la CNFL.
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Esta es una de las situaciones que también fue sefialada en el diagnéstico

del 2016, donde se menciona que:

“Esta diferencia se enmarca en el acceso a puestos, principalmente porque
las mujeres ingresan mas tarde que los hombres a los mercados laborales, y
por ende, a determinados puestos, mayormente en los de toma de
decisiones, los afios de laborar en la CNFL es una variable que tiene un gran
peso en las categorias salariales, la Direccién de Gerencia General es un

reflejo de esa situacion.” (Gomez y Mora, 2016, p.102)

En cuanto al acceso a puestos, en las entrevistas se menciona, en mayor
medida, que en la CNFL no existen barreras para que se dé un crecimiento laboral
de las mujeres en cuestion de puestos; mientras que las personas cumplan con los
requisitos solicitados para los puestos, pueden participar y se les asignara el mismo
salario segun sus capacidades y habilidades profesionales, sin distincién de sexo.
Sin embargo, se sefiala por parte de las personas entrevistadas que existen
barreras socioculturales, que limitan a las mujeres a nivel de confianza para
postularse en puestos de liderazgo o de mayor responsabilidad que requieren
invertir mas tiempo en lo laboral, asi como de personas con concepciones
“machistas”, y otros prejuicios, como la edad. Estos son algunos de los comentarios

gue se realizan respecto a la existencia de este tipo de barreras:

“Si, son dos corrientes, una de como lo ven los hombres que ya estan
acomodados en el poder y también como lo ven las mujeres, que tiene que
empoderarse. Hay algunos temas donde hay barreras que las mismas
mujeres tenemos que botar, hasta con preparacion a veces hay miedo de

crecer.” (Funcionaria de la Direccién Gerencia General)

“Si, porque ya tenemos cosas muy interiorizadas; micromachismos, chistes,
comportamientos que deberian cambiarse, pero estan muy arraigados. He
presenciado a compafieros que intentan validar la opinion e idea que da una
mujer con otros hombres, tenemos a veces choques generacionales. Muchas

veces el papel de la mujer se le relega a la parte administrativa y secretarial,
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se nos dice que somos mas ordenadas, todo el estereotipo, cuando se hacen
refrigerios sucede y piensa que por ser mujeres debemos encargarnos de

esto.” (Funcionaria de la Direccion de Estrategia y Desarrollo)

“Siempre hay una diferencia, es un tema cultural, no es lo mismo para una
mujer que para un hombre. Ahora que estamos en teletrabajo, ¢qué tanta
carga tiene una mujer en su casa en comparacion a los hombres? Hay una
exigencia mayor a las mujeres, cuando asumen puestos de jefatura se le
exige mas a la mujer que al hombre.” (Funcionaria de la Direccién de

Comercializacién)

Estas formas sutiles de discriminacion, prejuicios, roles y estereotipos de
género que han sido sefialados en los comentarios anteriores, constituyen las bases
de las que se compone el techo de cristal, que es una de las formas de la
segregacion laboral de género vertical, el cual es obstaculo para que las mujeres se
puedan posicionar en puestos de mayor poder o permanezcan en algunos espacios

gue han sido mas masculinizados histéricamente dentro de la Compafiia.

Las mujeres que pueden llegar a tener un techo de cristal se caracterizan
generalmente por tener un nivel educativo alto, con ingresos econdmicos propios.
En la consulta se sefala que las mujeres deben esforzarse el doble para alcanzar
ciertos puestos de trabajo o ser consideradas buenas en las labores que realizan.
El contexto sociocultural en el que viven estas mujeres plantea la necesidad de tener
un rango académico alto, que les permita insertarse en el ambito laboral, donde
puedan conseguir una autonomia econdmica. Cabe resaltar que en los ultimos afios
las personas que laboran en la Compafiia han notado un incremento en la
participacion de las mujeres en puestos de jefaturas o con personal a cargo,

principalmente.

Segun Blau y Khan (2016) uno de los factores en el incremento de salarios y
los avances progresivos para la disminucion de la brecha salarial de género es el
incremento de la participacion femenina en los espacios laborales. De manera que

se empieza a diversificar la poblacion que conforma un area laboral, como pueden
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ser las areas administrativas o técnicas de una empresa, para incluir una mayor
participacion femenina. Se denota como consecuencia hatural un aumento salarial,
al permitir el crecimiento laboral de las mujeres, tanto de manera horizontal como
vertical dentro de las instituciones. Esto no garantiza que el incremento salarial para
las mujeres se de en el mismo rango o con la misma frecuencia que sus contrapartes
masculinas, algunas areas presentan retos en relacion con la participacion entre

hombres y mujeres en dichos espacios.

En la CNLF en especifico, esto se puede ver reflejado en el aumento de la
presencia laboral femenina en las areas administrativas de la empresa, donde se
han generado cambios, sin embargo, en niveles técnicos todavia existe una brecha

importante en el nivel de participacién y la distribucién sexual del trabajo.

Como se muestra en la Tabla 1 y el Grafico 3 presentados anteriormente, las
mujeres representan un 11.01% del total del personal en el puesto “Profesional”,
mientras que los hombres representan un 17.36%. En el puesto Técnico las mujeres
representan un 0.22% del total del personal y los hombres un 27.78%. Esto no es
casualidad, ya que el nivel educativo de las mujeres en la CNFL es mayor en
comparacion al de los hombres. Por ejemplo, en la Tabla 3 se aprecia que un
16.50% del total de las mujeres ha obtenido una maestria, doctorado y posgrado —
el grado més alto de preparacion —, mientras que un 7.2% del total de los hombres
lo ha obtenido, esto en base a la informacién de la planilla laboral brindada por la
CNFL (ver anexo A.3.1y A.3.2).
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CNFL. Distribucion Porcentual del Personal por Sexo segun Grado Académico

Grado Académico Hombres
N/A 0.80
Primaria Completa 11.40
Primaria Incompleta 0.20
Secundaria Completo 28.40
Secundaria Incompleto 6.00
Diplomado y Técnico
Copmpleto ' 720
Diplomado y Técnico
Incloompletoy 010
Bachillerato Completo 6.30
Bachillerato Incompleto 4.60
Licenciatura Completa 21.10
Licenciatura Incompleta 0.30
Especialidad 6.40
Maestria 7.10
Doctorado y Posgrado 0.10
Total 100.00%

Grado Académico Mujeres
N/A 1.20
Primaria Completa 2.00
Primaria Incompleta 0.20
Secundaria Completo 13.60
Secundaria Incompleto 1.20
Diplomado y Técnico
Completo 400
Diplomado y Técnico
Incompleto 020
Bachillerato Completo 9.60
Bachillerato Incompleto 2.50
Licenciatura Completa 44.70
Licenciatura Incompleta 0.20
Especialidad 4.00
Maestria 16.00
Doctorado y Posgrado 0.50
Total 100.00%

Fuente: Elaboracion propia con base en los datos de la planilla laboral de abril del

2020 de la CNFL.

En el gréfico 4 se puede apreciar que el mayor porcentaje de mujeres que

labora en la CNFL cuentan con la licenciatura completa y se encuentran entre los

35-39 afos de edad, mientras que el mayor porcentaje de los hombres que laboran

en la Compafiia cuenta con la secundaria completa y se encuentra en el mismo

rango de edad de 35-39 afios (ver anexo A.3.1y A.3.2). La mayoria de los estudios

en educacién superior son obtenidos por las mujeres a edades mas tempranas que

los hombres, segun los datos de la planilla laboral.
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CNFL. Distribucién del Personal por Edad Quinquenal y Grado Académico segun

Sexo
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Fuente: Elaboracién propia con base en los datos de la planilla laboral de abril del
2020 de la CNFL.

En la CNFL hay apertura para que las personas puedan seguir
desarrollandose profesionalmente, e incluso tienen programas para que las
personas puedan concluir el bachillerato en educacién media si aun no lo han
conseguido, ademas se les brinda la posibilidad a la poblacion trabajadora en
general para que puedan concluir sus estudios universitarios, siempre y cuando
exista un dialogo con la jefatura directa y ésta conceda el permiso, segin normativas
y pardmetros que existen para solicitarlos, tomando en cuenta que el desempefio

laboral de esta persona siga siendo el mejor.

Ademas, se debe considerar que las personas trabajadoras tienen
responsabilidades adquiridas en el ambito privado o familiar, lo cual implica

mantener un equilibrio entre estos espacios y que puedan seguir creciendo a nivel

14
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profesional. Las personas entrevistadas mencionan que la Compafia ha enfrentado

esta corresponsabilidad cumpliendo con:

e La convencion colectiva.

e Creacion de salas de lactancias en los planteles donde hay un mayor nimero
de mujeres en edad fértil.

e El convenio con la guarderia del grupo ICE, ubicada en Pavas, a la cual las
personas trabajadoras de la CNFL tienen acceso, considerando que esta
tiene un costo establecido y es de facil acceso para aquellas personas que
trabajan cerca del Plantel Anonos.

e Programas de salud, para los cuales se ha invertido en equipo médico para
la atencién de la poblacion trabajadora. También se lleva el control prenatal
a las mujeres embarazadas de la Compafia.

e La apertura para aprobar permisos con o sin goce de salario presentando los
documentos que se le soliciten para hacerlo efectivo. Ademas, se menciona
que se da la flexibilidad de horarios en caso de que se solicite y la modalidad

de teletrabajo si el puesto lo permite.

“Sus jefaturas siempre han sido muy comprensibles, y el actual considera
fundamental la relacion con la familia y el balance. Si ha escuchado de casos
casi abusivos, acoso laboral, que no les dan permisos para nada, incluso a
madres solteras, ha visto compafieras hasta llorando por jefes “demasiado
conchos”, pero por dicha ella siempre ha tenido apoyo de sus jefaturas en
estos temas. Lastimosamente eso no es algo que existe en toda la

Compaifiia.” (Funcionaria de la Direccion de Administracion y Finanzas)

Si bien desde la CNFL se dan iniciativas en la creacion de estos beneficios,
aun existen limitaciones en cuanto al balance laboral y familiar. Esto puede ser mas
notable dependiendo de las jefaturas, donde la mayoria intenta apegarse a lo
establecido en los documentos de la Compafia, pero al momento de haber
situaciones particulares o extraordinarias, puede ser poca o nula la empatia por

parte de estas hacia el personal que tienen a cargo. En la consulta realizada se
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destaca que las jefaturas que son abiertas y flexibles suelen serlo con todo su
personal a cargo, indistintamente del género de la persona que solicite algun
beneficio o permiso extraordinario para labores de cuido o que les faciliten un mejor

balance entre la vida personal y profesional.

8.1.4. Estado general de la CNFL en el afio 2020 comparado con el afio 2016

En este apartado se realiza una comparacion entre algunos de los resultados
obtenidos en el presente diagnostico y el efectuado durante el 2016. Es importante
mencionar que no es posible realizar una comparacion completa entre los datos de
ambos diagnoésticos dada la forma en la que se realizaron y el enfoque, los cambios
gue se han generado a través del tiempo en la distribucion de la CNFL y al ser este
el primer diagnéstico que contempla las medidas tomadas en temas de género e

igualdad por la CNFL, después del diagndstico del 2016.

En comparacién con el diagnéstico de brechas de género realizado en el
2016 en la CNFL, los cambios a nivel cuantitativo en la composicion laboral por sexo
para el 2020 son pocos. La poblacion de personas trabajadoras para el 2020 es
menor a la del 2016, dandose una reduccion de 309 personas. Sin embargo, la
estructura laboral sigue estando compuesta principalmente por hombres. Para el
diagnostico realizado en el 2016, en el mes de enero de ese afio en la CNFL
laboraban 2.152 personas, mientras que para abril del afio 2020 laboran un total de
1843, por tanto, hay una diferencia de 309 personas menos durante el 2020, de las

cuales 278 son hombres y 31 mujeres.

Como se aprecia en el Grafico 5, la participacion de mujeres en algunas
direcciones subi6 entre el 2016 y el 2020, especialmente en las direcciones de
Comercializacién (con un aumento de 4,10%), Estrategia y Desarrollo de Negocios
(con un aumento de 3,90%), Generacion de Energia (2,20%) y Distribucion de
Energia (1,40%). Sin embargo, la distribucion porcentual por sexo sigue
manteniéndose de forma similar en las direcciones, tomando en consideracion que
los porcentajes de variacion entre un afio y otro son generadas principalmente por

la disminucién que se dio en la poblacioén trabajadora de la Compafiia.
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CNFL. Distribucion del Personal del 2016 y del 2020 por Direccién seguin Sexo
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Fuente: Elaboracion propia con base en los datos del Diagnéstico de Brechas de
Género 2016 de la CNFL y los datos de la planilla laboral de abril del 2020 de la
CNFL.

Uno de los resultados que destaca del diagnéstico realizado en el 2016 es

que;

A pesar de que en la empresa a nivel general se presenta una proporcion de
mujeres de 20%, a nivel de Direcciones la diferencia porcentual varia
significativamente, pues, en Direcciones mas técnicas como Generacion de
la Energia y Distribucion de la Energia el porcentaje de mujeres es de siete
y nueve respectivamente. En cambio, en las Direcciones donde las
principales funciones son mas administrativas la proporcion de mujeres
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aumenta a un 38%. Esto refleja, que efectivamente en la CNFL se dan
dinamicas de division sexual del trabajo y las areas técnicas de campo estan

masculinizadas. (Gomez y Mora, 2016, p.137)

Precisamente al observar los puestos de trabajo de la CNFL se aprecia que
sigue predominando un sexo u otro segun el tipo de labor que se lleva a cabo,
viendose también reflejado en el porcentaje de personal en cada una de las
direcciones de la Compafiia. La mayoria de las mujeres en la CNFL en el 2020 se
encuentra en puestos profesionales, mientras que los hombres en las é&reas
técnicas. En los puestos de asistente y auxiliar son una minoria las personas
asignadas, pero, en su mayoria son mujeres y un porcentaje mucho menor de

hombres, tomando en cuenta que la Comparfiia se compone de un 78.00% hombres.

Aquellos puestos de poder dentro de la Compafiia son en los que se han
dado pequefios cambios. Pese a que estos no se logran evidenciar en los
porcentajes de distribucién, han sido sefialados por las personas entrevistadas, que
indican que se ha dado un incremento en la participacion de las mujeres en puestos
de jefaturas, siendo actualmente de un 1,19%, mientras que 3,58% de los hombres
ocupa puestos de jefaturas.

En cuanto a la edad de las personas que componen la Compafia, tomando
en cuenta los afios que han pasado desde que se realizo el primer diagnostico, se
puede notar que existe una baja en la incorporacion de personas entre los 20-24
anos, tanto de hombres como de mujeres, y se da un cambio importante en aquellas
edades mas altas, donde hay un incremento de personas e incluso en el 2020 se

incluye el rango de 65-69 afios de edad.

Ademas, se evidencia que el grado académico ha mantenido la misma
dinamica en la poblacion trabajadora, siendo las mujeres las que porcentualmente
registran los mayores grados de formacién universitaria, en su mayoria con un grado
de licenciatura, mientras que los hombres mayoritariamente han concluido la
educacion secundaria. Este numero se ve influenciado por la distribucion

mayoritaria de hombres en puestos en planteles y técnicos de campo, en
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comparacion con las mujeres que tienden a asumir responsabilidades de caracter

administrativo.

Por otra parte, en la Compafila se han dado una serie de cambios
importantes a nivel cualitativo después del primer diagndstico del 2016, entre ellos
la actualizacion de la Politica de Igualdad y Equidad de Género de la CNFL, dando
inicio al Programa de Género e Igualdad de Derechos (PGID), que plantea asi una
situacion diferente en cuanto a la forma de avanzar a la igualdad y equidad de
género dentro de la CNFL, generando un impacto real en la poblacién trabajadora

de las diferentes direcciones en cuanto a sensibilizacion y conocimientos de género.

A manera de sintesis, y en comparacion con el diagnostico previo del afio

2016, se encuentra que:

1. Los cambios a nivel cuantitativo en la composicion porcentual laboral por
sexo del personal de la CNFL entre el 2016 y 2020 son pocos, la
estructura laboral sigue estando compuesta principalmente por hombres.

2. Persisten brechas en lo que corresponde a la distribucion porcentual de
hombres y mujeres en puestos de toma de decisiones, como jefaturas,
ademés en é&reas especificas, como son aquellas direcciones mas
técnicas. Actualmente se puede resaltar que la poblacion estd mas
consciente de esta distribucion y se han realizado esfuerzos para ir
cerrando esta brecha, de manera que las mujeres se han ido capacitando
y empoderando para optar por puestos de mayor jerarquia en la
institucion, como se ve reflejado con los aumentos en el porcentaje de
jefaturas femeninas en direcciones como Generacién de Energia (2,20%)
y Distribucién de Energia (1,40%).

3. Se mantiene constante en relacion con el diagnostico del 2016 que la
distribucion salarial no pareciera verse afectada por sexo, esto al existir
un manual de puestos que define los salarios base correspondientes a
cada posicibn segun sus labores y credenciales respectivas. Sin
embargo, se mantiene constante también que uno de los factores

agregados que afectan el rango salarial de cada persona son las
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anualidades, lo que coloca a los hombres en una ventaja salarial, al ser
estos quienes historicamente tienen mayor permanencia en la Compafia.
Ademaés, seria conveniente analizar en detalle otros factores cualitativos
asociados a las oportunidades y posibilidades reales de ascenso por

parte de las funcionarias.

8.2. Politica para la igualdad y equidad de género dentro de la CNFL

En el presente apartado se realiza un analisis de la Politica para la Igualdad
y Equidad de Género que existe en la CNLF, los cambios que se han realizado y la
manera en que la formulaciéon de la politica facilita o presenta retos para su

aplicacion de manera efectiva en la Compaifia.

La Politica de Igualdad y Equidad de Género de la Compafia se cred
inicialmente en el afio 2012, sin embargo, es hasta el afio 2016 que se genera un
diagnostico de brechas de género para identificar las desigualdades existentes en
la calidad del empleo y la divisién del trabajo entre hombres y mujeres en la
Compaiiia. Es a partir de este diagnostico que se actualiza la PIEG interna en el
2017, y se generan acciones afirmativas para la sensibilizacion del personal en
materia de género. Es importante recalcar que dicho diagndéstico no es mencionado
dentro de la politica, pero es utilizado como un insumo para justificar los cambios
realizados a la politica original, la cual inicialmente contaba solo con algunas

definiciones generales de conceptos como sexo, género e igualdad.

La politica actual no cuenta con un apartado sobre marco normativo o
conceptual, que facilite a la persona lectora familiarizarse con los conceptos a
abarcar en la politica y los compromisos institucionales que le respaldan en mayor
detalle. Unicamente se menciona dentro de la introduccion que dicha politica posee
un fundamento juridico, y dentro de las principales bases estan: la Constitucion
Politica de Costa Rica, la “Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas
de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW)”, asi como la Plataforma de Accion de

Beijing; la Convencion Belem do Para para Prevenir, Sancionar y Erradicar la
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Violencia contra las Mujeres; las Metas de Desarrollo del Milenio de Naciones

Unidas, y otros instrumentos nacionales e internacionales.

La politica tampoco cuenta con un plan de accién definido que le acomparie,
ni incluye indicadores para la medicion constante del nivel de avance y el impacto
de esta, no obstante, se acomparfia del Programa Género e Igualdad de Derechos
(PGID) de la CNFL, el cual plantea como objetivo general desarrollar acciones en
beneficio del cumplimiento de la Politica de Igualdad y Equidad de Género en todo
el ambito de la CNFL. Entre sus objetivos especificos se compromete a brindar
recomendaciones para minimizar las brechas de género, promover la educacion y
sensibilizacion del personal en el tema de género e igualdad, y por ultimo incentivar
practicas empresariales positivas con enfoque de género. Para llevar a cabo estos
objetivos se exponen una serie de acciones, de las cuales sobresale que debe
realizarse una actualizacion del diagnéstico de brechas de género de la CNFL cada
3 afos, el cual es un insumo fundamental para la planificacion de acciones

afirmativas para el alcance de la igualdad efectiva de género en la institucion.

Si bien este acompafiamiento es importante, y ha sido uno de los mayores
contribuyentes a los cambios en percepciones del personal en relacion con temas
de igualdad y equidad de género, la falta de un plan de accién individual
responsabiliza especificamente al programa, y no institucionaliza a nivel general los
compromisos de la Compafiia con acciones concretas que incluyan a todas las
dependencias de una manera mas integral. Al tener un plan de accion dedicado, se
podria involucrar mas a las distintas jefaturas para que las acciones se consideren
desde un plan de accion institucional, con indicadores aplicables a todas las

dependencias.

8.2.1. Nivel de conocimiento general de las politicas

Durante las entrevistas y grupos focales es claro que la mayoria de las
personas tiene conocimiento sobre la existencia de la PIEG de la CNFL y la Politica
contra el Hostigamiento Sexual, otras politicas institucionales como la Politica de

Derechos Humanos y Accesibilidad no son abarcadas, pero se encuentran
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disponibles para la poblacién general por medio de la intranet. A nivel de los grupos
focales, la totalidad de las personas participantes afirma saber que hay tanto una
politica concreta para garantizar la igualdad y equidad de derechos de hombres y
mujeres, asi como una Politica en contra del hostigamiento sexual en la Compaiiia;
mientras que en las entrevistas un pequeiio porcentaje de las personas
participantes no tiene conocimiento de las mismas. Sin embargo, es importante
destacar que en muchos de los casos el conocimiento sobre estas politicas inicia y
termina en su existencia, se sabe que existen, pero cuales son sus contenidos, sus
propositos y sus formas de aplicacién no son igualmente conocidos, a pesar de los

distintos esfuerzos del PGID de capacitar al personal con respeto a estas.

Una de las personas entrevistadas en el area de Direccion de Generacion de
la Energia menciona, que si bien es cierto que las politicas existen y se pueden
encontrar en la intranet a disposicién de todo el personal, son politicas que “se ven
muy bonitas en papel, pero la aplicacion es lo complicado” a como lo menciona una

de las trabajadoras entrevistadas.

Esto evidencia que las politicas a nivel institucional no son solo un proceso
de formulacion de carécter administrativo, sino que deben de ser integradas en el
quehacer de la institucion y adoptadas de manera general en la gestion de la
Compaiiia, para que los compromisos que se adoptan con estas no queden a cargo

de algunos departamentos y generen mayor interés de parte del personal.

8.2.2. Percepciones acerca del impacto de la politica para la igualdad y

equidad de género dentro de la CNFL

Si bien es cierto que la PIEG de la Compafiia no cuenta con un plan de accion
definido, se acompafia del quehacer constante del Programa de Género e Igualdad
de Derechos, que ha desarrollado varias capacitaciones, charlas y acciones
direccionadas a la sensibilizacion del personal, en lo que corresponde a la igualdad
y equidad de género. Para este diagnodstico se hace énfasis en la Politica de
Igualdad y Equidad de Género de la Compafiia, si bien es cierto que existen ademas

otras politicas relacionadas a la promocion de un ambiente laboral respetuoso hacia
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los derechos humanos, no se mencionan por parte de las personas participantes de

los grupos focales y entrevistas.

Con la capacitacion constante se promueve el acceso a la informacion y a
las politicas por parte del personal completo de la Compafiia, esto, segun lo

menciona una de las personas entrevistadas:

“... promueve mucho el respeto, y con la politica se ha logrado que se lleven

los debidos procesos.” (Funcionaria de la Direccién Gerencia General)

Ademas, se recalca por parte una de las personas entrevistadas en Salud y
Seguridad Laboral, que las capacitaciones generan impacto directo en las

relaciones del personal, pues:

“‘Formando en diferentes niveles en temas de hostigamiento e igualdad vy
demés que es donde se fomentan medidas de prevencion y al tener esa
formacién el personal ya conoce que puede y no puede hacer. En la
Compaiiia no se puede decir que se es ignorante en cuanto al respeto que

debe haber.” (Funcionaria de la Direccion de Estrategia y Desarrollo)

El personal en general tiene acceso a las politicas, pero es por medio de los
procesos de capacitacion que se ha podido ampliar en los aspectos mas practicos
de las mismas, un proceso que ha sido gradual, pero consistente, y que considera
como poblacion meta la totalidad del personal de la Compafia. Se rescata que gran
parte del personal percibe que ha habido impactos generados por la aplicacion de

las politicas y las campafias de informacion sobre las mismas.

“En general, la mayoria de los cambios han sido positivos, pues es un tema
de trato diario que la poblacion de trabajo ha cambiado en algunos
comportamientos, cosas que antes se veian aceptables, ya no. Se ha ido
sensibilizando, y con esto se va reprimiendo de a poco a poco algunas cosas
gue se tienen programadas desde muy pequeias, pero ya se sabe que las
reglas del juego estan claras, donde estan los limites. No necesariamente se

corrige la situacion, pero siguen existiendo problemas mas sutiles o
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disimulados, pero definitivamente las reglas estan claras.” (Funcionaria de la

Direccion de Distribucion de la Energia)

Por tanto, se logra rescatar a partir de la informacién recolectada, que a partir
de la explicacion y capacitacion que se da por parte del PGID respecto a las politicas
de la CNFL y los talleres en temas de género, la poblacion trabajadora identifica el
objetivo de estas, impactando en la interaccion que tienen con otras personas dentro
del espacio laboral principalmente, ya que tienen conocimiento de la importancia de

este proceso dentro del quehacer como trabajadores de la Compania.

8.3. Sensibilizacién y capacitacion para la igualdad y equidad de género en la
CNFL

El Programa de Género e Igualdad de Derechos de la CNFL (PGID) lleva un
registro del avance que tienen las personas trabajadoras en los procesos de
capacitacion relacionados con los temas de género. Segun estos datos, para
octubre del 2020 el mayor porcentaje de la poblacion ya ha llevado todas o algunas
de las capacitaciones (95%), mientras que solo un 5% no ha llevado algun tipo de
capacitacion por parte del PGID. Cabe recordar que el nivel O corresponde a
aquellas personas que no han llevado alguna capacitacién. En el nivel 1 se abarcan
temas referidos a la introduccion a temas de género, empoderamiento femenino,
nuevas masculinidades, y en el nivel 2 se abordan temas de interés para cada area
particular, dependiendo de lo expresado en los talleres introductorios. La

distribucion general por niveles puede visualizarse en el Gréfico 6.
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Grafico 6

CNFL. Distribucion del Personal segun el Nivel de Capacitacién en el PGID

el Mivel 0
Mivel 1
. Nivel 2

87%

Fuente: Elaboracion propia con base en los datos brindados por el PGID para
octubre del 2020, de la CNFL.

Como se observa en el Grafico 7, del 5% de personas ubicadas en el nivel 0, el 94%
son hombres, los cuales pertenecen en su mayoria a la Direccion de Generacion de
Energia, seguido de aquellos entes que no son considerados como direcciones,

sefialado como Nan (No aplican), y Distribucion de Energia.
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Gréafico 7

CNFL. Distribucion del Personal en el Nivel 0 de Capacitacion en el PGID por Sexo segun la Direccién a la que Pertenecen

Fuente: Elaboracién propia con base en los datos brindados por el PGID para octubre del 2020, de la CNFL.

En el nivel 1 es donde se concentra la mayoria de la poblacién de la CNFL, siendo de un 87%, del cual el 76% son hombres
y el 24% mujeres. Como se aprecia en el grafico 9, ambas poblaciones han logrado en su mayoria completar el nivel 1. Es
importante sefialar que las direcciones no estan compuestas por el mismo nimero de personas y con ello algunas pueden
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visualizarse con porcentajes menores de cumplimiento al tener un mayor volumen de personal en general, sin embargo, al
observar el gréafico 8 se evidencian los porcentajes de avance (ver anexos A.4.1, A.4.2y A.4.3).

Grafico 8

CNFL. Distribucién del personal en el nivel 1 de capacitacion en el PGID por sexo segun su avance y direccion a la que

pertenecen
Nivel 1
Hombres 76% Mujeres 24%
Completo 69% Incompleto 31% Completo 81%

Distribucion 32% .
Distribucion 23%

Fuente: Elaboracién propia con base en los datos brindados por el PGID para octubre del 2020, de la CNFL.

Distribucion
13%

Incompleto 9%

T% 5%
Tew |
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El nivel 2 Gnicamente lo han iniciado o llevado un 8% de la poblacion de la CNFL, del cual un 74% son hombres y un 26%
mujeres, el mismo se ha impartido solo en 4 de las 6 direcciones de las que esta compuesta la Compafiia, sin tomar en
cuenta aquellos entes que no pertenecen a una direccion, siendo Distribucién de Energia, Administracion y Finanzas,

Comercializaciéon, y Gerencia General en las que ya hay personas en nivel 2, como muestra el grafico 9.

Por otra parte, hay que destacar que 100% de las personas participantes en este diagnostico conoce de la labor del
PGID, incluso quienes todavia no han llevado las capacitaciones tienen conocimiento de que es un proceso que se esta
llevando a cabo en la Compaiiia. Ademas del conocimiento general sobre las capacitaciones, entre las personas que han
llevado alguna, la mayoria dice haber tenido una experiencia buena o muy buena; recalcan la dedicacion de las personas

a cargo del programa en la instruccion y el acompafiamiento en los procesos de sensibilizacion.

“Si ha habido mucha concientizacion del tema, ayuda mucho a aceptar a todas las personas, a la convivencia, y a
nivel de oficina si ha servido, a nivel de Compaifiia no lo sé, pero son conversaciones que pueden ser tediosas pero

necesarias.” (Funcionario de la Direccion de Administracién y Finanzas)

Este comentario es un reflejo de la opinidén general de las personas de la Compafia, expresada tanto durante las
entrevistas como en los grupos focales, donde hay consenso general de que gran parte las capacitaciones han sido un
trabajo excelente para la sensibilizaciéon individual y que en areas mas administrativas se ha podido sacar gran provecho
de las mismas. Sin embargo, todavia hay areas donde se encuentran algunas resistencias o que el cambio como tal puede

ser un desafio que conlleva una transformacién social mucho méas grande de lo que se puede lograr a nivel institucional.

“Pienso que es importante reforzar a nivel de jefaturas, la parte de la cultura, esos micromachismos que ya tenemos

arraigados, esos aspectos y roles deberian reforzarse, que los roles no es algo establecido por sexo, sino que tiene
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que ver con la formacion, capacidades, creo que eso deberia de reforzarse mayormente a nivel de jefaturas”.

(Funcionaria de la Direccion de Estrategia y Desarrollo)

Gréafico 9

CNFL. Distribucion del Personal en el Nivel 2 de Capacitacion en el PGID por Sexo segun la Direccién a la que Pertenecen

Nivel 2
Hombres 74% Mujeres 26%

B - I

Distribucién
31%

Fuente: Elaboracion propia con base en los datos brindados por el PGID para octubre del 2020, de la CNFL.
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“‘Los talleres son muy interesantes, las campafias, cosas que sean
vivenciales que se pueda expresar, compartir porque hay personas que a veces
esta como obligado y no comparte tanto la experiencia.” Es el comentario que brinda

una de las personas trabajadoras en el area de contabilidad.

Este sentimiento es compartido por varias personas, tanto entre aquellas
entrevistadas, como en las que participaron en los grupos focales, afirmando que el
cambio ha sido gradual pero provechoso para las areas mas administrativas,
permeando en lo personal en algunas personas, es un cambio que es lento que
lleva un compromiso a nivel social, mas alla de lo performativo a nivel institucional.
Si bien es cierto que la CNFL cuenta con una ventaja considerable al existir voluntad
politica por parte de las jefaturas y la administracion de adscribirse al cambio y a
acciones afirmativas para la igualdad y equidad de género, es todavia un desafio
que estos cambios permeen la totalidad de la Compafia o que se vean reflejados

en todas las areas de su quehacer cotidiano.

8.3.1. Temas de mayor relevancia para la poblacién de la CNFL en materia de

igualdad y equidad de género

Durante las entrevistas surgieron algunos temas de interés individual que se
comparten entre las personas de la Compafiia; algunos temas fueron introducidos
durante las capacitaciones y generaron interés por parte de las personas
trabajadoras, otros que se discutieron en los talleres, al ser abordados por las
personas participantes. En especial durante las discusiones grupales que se
generaron como parte de los ejercicios de los grupos focales, surgieron algunos
temas como recurrentes en el interés del personal de la CNFL, enmarcados desde
sus perspectivas y con énfasis especificos desde donde les gustaria poder

trabajarlos. Los temas que mas se destacan son:

e Empoderamiento femenino desde lo vivencial y la apertura de espacios para
compartir experiencias.
e La sororidad y su significado e importancia en un espacio masculinizado y

competitivo.
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o Diferentes masculinidades, y las diferentes maneras en que el machismo
afecta a los hombres también.

e Paternidades responsable y corresponsabilidad de cuido.

e EIl papel de la infraestructura fisica y del rol de las diferentes politicas
institucionales en las acciones para alcanzar la igualdad efectiva de género
en la CNFL.

Estos temas son de importancia para la poblacion general, y aunque de momento
hay algunos que no se han trabajado a nivel general, son importantes insumos para
reflexionar y tomar en cuenta para el desarrollo de futuras acciones o materiales

informativos para la Compaiiia.

8.3.2. Metodologias para la sensibilizacion y capacitacion de la poblacién de

la CNFL en materia de igualdad y equidad de género

A nivel general las personas de la Compafiia consideran que los talleres
presenciales han sido bastante provechosos y que funcionan como metodologia
para la sensibilizacion, al romper con la rutina normal de un dia laboral y moverles

de espacios para poder enfocarse en la discusion y aprendizaje.

Se destaca ademas que, si bien es cierto que las capacitaciones por medio
de los talleres ha sido una buena metodologia es solo una de muchas que podrian
usarse, y que siempre es importante considerar el acceso que se tiene a los

recursos digitales en las diferentes dependencias.

En los grupos focales surgieron varios comentarios sobre aspectos a
considerar para futuras acciones y capacitaciones, el crear materiales con muchos
ejemplos, desde lo vivencial, la autogestion y lo que se construye como grupo desde
cada perspectiva y percepcion de los temas a problematizar, pues son muy
diferentes por areas. Considerar las estructuras y las relaciones de poder que
pueden existir entre el personal y jefaturas para poder involucrar a todas las
personas en la construccion colectiva, sin miedo a repercusiones o incomodidades

por las diferencias percibidas en el poder de toma de decisiones. Se menciona que
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seria provechoso visualizar mas el trabajo de mujeres en areas técnicas, y utilizar
al mismo personal como pilares de cambio, ya que es gente que se conoce, que

sabe cdmo funciona, y que pueden ser esa "gotita de agua desgastando la piedra".

Se hace mencién ademas de que en la Compafiia existen medios que
pueden aprovecharse para la difusién constante de material de refuerzo, como la
intranet, donde se puede tener siempre acceso a la informacion de manera que esté
disponible para quien la requiera o tenga interés en el momento, los correos
institucionales, que podrian utilizarse para compartir materiales de caracter mas
audiovisual y cuya funcién sea reforzar temas que ya se hayan visto, mas que
introducir temas nuevos. También se mencionan las reuniones mensuales que se
dan en la Compafia y durante las cuales se podria tomar el espacio para repasar y
destacar ciertos temas mas formales y relacionados con la normativa institucional
gue es importante conocer para el respaldo de los procesos y acciones

direccionadas a alcanzar la igualdad de género en la CNFL.

9. Conclusiones

A nivel general, se pueden visualizar diferentes cambios que se han
desarrollado dentro de la Compafiia después del primer diagnéstico realizado en el
2016, sin embargo, son pocas las diferencias significativas en aspectos
cuantitativos durante este periodo. Los cambios a nivel de planilla y rango salarial
han sido muy pocos, pero no inexistentes. A pesar de ser pequefios, se han dado
algunos pasos concretos para la mejora futura de este panorama.

Se puede evidenciar que existen ciertas limitantes para el crecimiento
profesional de las mujeres en la compainiia, tanto horizontal como verticalmente, se
mantiene una concentracion mayor de hombres en areas técnicas, mientras que las
mujeres se mantienen en posiciones administrativas. Si bien es cierto que la
Compaiiia sigue procesos abiertos de contratacion, existen sesgos implicitos en las
promociones internas, como se sefala en el diagnostico de comunicacion inclusiva
en la CNFL en el 2018, donde se destaca que se tuvieron que realizar cambios

conscientes para desafiar estos sesgos, como lo es el uso del lenguaje para las
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competencias y la percepcién general que existe hacia puestos técnicos o de toma

de decision.

En estos Ultimos es donde se puede ver el mayor cambio para este
diagnostico realizado en el 2020, aunque los cambios no son muchos a nivel de
distribucion cuantitativa, si lo son a nivel de percepcion del personal y de
empoderamiento hacia cambios futuros, pues el personal nota y sefiala en repetidas
oportunidades durante las entrevistas y grupos focales los cambios a nivel
administrativo que han generado que hayan mas mujeres en puestos de toma de
decision, de forma que actualmente ocupan un 1,19% de los puestos de jefaturas,

en contraste a un 3,58% de los hombres ocupan puestos similares.

Uno de los puntos que mas destaca de las conclusiones obtenidas en el
diagnostico realizado en el 2016 es que existia una preocupacion por el porcentaje
de mujeres que componen la distribucion por sexo de la Compafia pero que no se
percibia a nivel general como discriminacion pues se considera que la insercion de
mujeres en areas administrativas es suficiente muestra de inclusién en el ambiente

laboral.

Sin embargo, un cambio importante es la percepcién que tiene el personal
de la Compafia sobre esta situacion, pues ahora hay un mayor grado de
sensibilizacion con respecto al tema y en las discusiones dadas, tanto durante las
entrevistas como en los grupos focales, surge un interés del personal en la insercién
activa de las mujeres en los quehaceres laborales de los diferentes departamentos

de la CNFL, tanto a nivel horizontal como vertical.

Cabe mencionar que, para este diagnostico del 2020, se afiaden parametros
nuevos a los establecidos en el diagnéstico del 2016, como lo son conocer las
perspectivas del personal acerca del impacto de los talleres de sensibilizacion y

capacitacion que imparte el PGID.

A nivel general las capacitaciones del PGID, estas se consideran como

insumos importantes para la sensibilizacion del personal, donde antes habia



69

acciones y situaciones que eran normalizadas, se sefiala en varias ocasiones que
es por medio de los talleres que se logran identificar como situaciones
discriminatorias, donde existian sesgos de género que deberian ser cambiados para
promover un ambiente de respeto hacia todas las personas. Se sefiala también que
es por medio de los talleres que se obtienen herramientas para el empoderamiento
del personal a generar denuncias y exigir el cambio de acciones concretas, como el
manejo de las reuniones en algunos departamentos y el acompafamiento entre

pares.

Ademas, por parte de la Compafiia existe voluntad politica y acciones
designadas para la formacién del personal en temas de igualdad y equidad de
género. Desde los niveles administrativos mas altos hasta las areas técnicas
remotas, se considera que todas las dependencias tienen un papel importante en el
desarrollo de los procesos de sensibilizacién de género en la Compaiiia. A pesar de
tener esta apertura y voluntad al cambio, la Compairiia no existe en un vacio social,
y por lo tanto se enfrentan a un panorama cultural que va mas alla de lo institucional,
el cual requiere un compromiso con el cambio no solo de aquello que es cultural y
dependiente de multiples formas de pensar, sino también un cambio estructural y

sistemético, ademas de una inversién integral en la infraestructura de la Compafia.

En el diagnostico previo se resalta la necesidad de apertura de concursos
con consideraciones de género, para no limitar los espacios de crecimiento laboral
disponibles para las mujeres, ademas de fortalecer la participacion femenina en
areas en las cuales se encuentran las oportunidades para adquirir puestos de mayor
poder en la toma de decisiones y con mejores beneficios salariales en la estructura
institucional. En el presente diagndstico se identifica que todavia esta es un area
complicada de manejar, pues si bien es cierto que los concursos son abiertos y no
exponen limitantes directas para un género o el otro, existen factores intrinsecos,
como la cantidad de personas de cada género presentes en ciertas areas para
competir en concursos internos, que todavia resultan en un desafio para la paridad
de género, y se agrega dentro de la discusion no solo el parametro fisico del

personal, reconociendo que las necesidades de hombres y mujeres pueden ser
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diferenciadas en el trabajo de campo, sino también la disposicion estructural de los

edificios, plantas y planteles de la Compaiiia para acomodar a todo el personal.

Se rescata durante las entrevistas que el balance entre lo personal y laboral
se mantiene de manera relativamente equitativa entre hombres y mujeres, si bien
es cierto que a nivel de cultura existe la idea de que las labores de cuido recaen
mayoritariamente sobre las mujeres, los servicios de guarderia de la Compafia en
conjunto con el Grupo ICE son abiertos y utilizados de manera regular tanto por
hombres como mujeres. Al ser un trabajo que se realiz6 durante un periodo
particular ante la situacion de la COVID-19, donde las lineas entre lo personal y lo
laboral se encuentran mas relacionadas por el trabajo remoto desde casa, las
responsabilidades de cuido se perciben como distribuidas de forma mas igualitaria
y dependientes mas de las respectivas libertades individuales de cada persona ante
sus funciones laborales que del género, segun lo comentado en las entrevistas y

grupos focales.

La normativa vigente y la apertura a cambios en la Compafia ha permitido el
disefio de diferentes politicas institucionales para promover la igualdad y garantizar
un ambiente libre de discriminacion y respetuoso de los derechos humanos. Cabe
resaltar la necesidad de plantear las politicas desde un enfoque transversal, en el
que se dé una participacion activa de las diferentes areas de la compania al llevar
a cabo el plan de accién de las politicas, con el fin de que exista una responsabilidad
y compromiso real de todas las areas. Al contrario de lo anterior, en la CNFL
actualmente se puede encontrar que la responsabilidad de velar y ejecutar todo lo
establecido en la PIEG recae de forma directa al PGID, por tanto, encontramos un
panorama en el cual el personal general de la Compafiia menciona en las consultas
que conoce la existencia de las politicas, porque han sido mencionadas en las
capacitaciones o las han escuchado por diferentes medios, pero no conocen las
responsabilidades completas que deberian tomar o acciones que podrian seguir

para cumplirlas de una manera mas efectiva y concreta.

Las politicas y acciones para garantizar la igualdad y equidad de género en

la Compafiia han sido insumos valiosos para la transformacion social en temas de
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género dentro de la misma. A pesar de estos avances todavia hay aspectos de
fondo, culturales, y formales de la institucionalidad, relacionados con elaboracion de
planes, que no permiten la aplicacion de acciones que lleven a resultados
determinados y que esto se incorpore en la planificacién institucional con un plan
relevante en Recursos Humanos, con la intencion de eliminar sesgos de género en

procesos de reclutamiento, acciones afirmativas de cuido, entre otros.

10. Recomendaciones para alcanzar la igualdad efectiva y la equidad de

género en la institucion

Una de las principales recomendaciones derivada del presente diagndstico
es la revision y reestructuracion de la Politica de Igualdad y Equidad de la Compafiia
Nacional de Fuerza y Luz, de manera que se pueda fortalecer en los aspectos que

se detallan a continuacion.

Un marco normativo definido y formal, sustentado en todas las declaraciones
internacionales y politicas nacionales que respaldan este tipo de politicas y que
coloque los temas de igualdad y equidad de género como ejes transversales del
quehacer institucional, de forma que se puedan posicionar los compromisos de la
politica en un panorama mas amplio que respalde y legitime los mismos, informando
a la persona lectora de las diferentes leyes, acuerdos, declaraciones y otros

documentos desde los que se respalda la PIEG en la Compafiia.

La inclusion de un marco tedrico que sustente la politica, pues no cuenta con
un apartado de definiciones concreto, en el que se explique a qué refieren algunas
categorias de analisis y de referencia. Esto permitiria a las personas lectoras del
documento -especialmente al personal de la Compainiia- tener claridad con respecto
a qué se esta entendiendo con conceptos medulares, como el género, la igualdad y

la transversalidad, entre otros.

Es de especial importancia que se elabore un plan de accién de la PIEG de
la CNFL, en el cual se detallen los objetivos para cada uno de los lineamientos de

politica, las estrategias a desarrollar, el periodo de ejecucidén y las instancias
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responsables. Este plan de accién debe ser diferente al plan de accién que guia el
accionar del PGID; este programa colabora con la implementacion de la politica,
pero no es la Unica instancia que debe asumir su ejecucion, como se hace
actualmente. La PIEG de la Compafiia constituye una politica institucional y en su
ejecucion debe involucrarse a todas las instancias que la conforman, de no ser asi,
los alcances seran limitados. El plan de accidon permitiria también contar con
indicadores claros para determinar el nivel de cumplimiento y dar seguimiento a los

avances de las acciones propuestas.

El involucrar de manera mas directa a todas las areas de la Compafia en la
aplicacion de las politicas institucionales para la igualdad y equidad de género
permitiria desarrollar acciones afirmativas de manera personalizada a cada area de
trabajo, de manera que se puedan considerar las necesidades de cada una de las
dependencias y sus temas de interés. La toma de acciones afirmativas que
activamente busquen la inclusion de las mujeres en la Compafia y todas sus areas
de trabajo permitiria el progreso y complimiento de la PIEG de una manera mas
integral y que responsabiliza a la Compafiia en general y no solo a ciertas
dependencias.

En cuanto al PGID, se sugiere dar un seguimiento constante a las diferentes
poblaciones con las que se esta trabajando, ya que por la gran cantidad de personas
que se deben capacitar, el avance de un nivel a otro puede darse con intervalos de
tiempo prolongados, siendo necesario generar otros insumos que puedan ser
enviados cada cierto tiempo a las personas con quienes se trabajo tiempo atras

para refrescar temas de interés.

Algunos de estos insumos podrian ser videos informativos cortos e
interactivos, que se podrian incluso abordar en las reuniones que se hacen una vez
al mes, dinamicas grupales para las dependencias o direcciones que estén mas
directamente vinculadas con los temas de género ya vistos, de forma que al ser
abordados los conceptos con mayor regularidad se interioricen mas facilmente.
También se pueden enviar infografias por correo electronico y colocarlas en fisico

en los diferentes sectores de la CNFL.
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Para la generacién de insumos y materiales informativos seria provechoso
mantener lo mas actualizado posible el registro de personas que han llevado las
capacitaciones en los diferentes niveles y tener una sistematizacion de los procesos
(actividades, videos, metodologias para la discusion grupal) que se utilizan en cada
taller, para rescatar aspectos a mejorar, temas por trabajar, desafios y limitaciones
para llevar a cabo los taller, asi como poder medir de alguna manera los alcances

que tuvieron.

También se considera importante divulgar de forma atractiva y concreta los
principales resultados de este diagndstico, con el fin de devolver la informacién que
fue brindada por la poblacion participante, y a su vez promover que el personal en
general conozca la situacién actual de la Compafia en temas de género y la

importancia que tiene el PGID, sus acciones y resultados hasta la fecha.
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Anexos
A.1 Guia de entrevista

Universidad Nacional

Instituto de Estudios de la Mujer

Licenciatura en Género y Desarrollo

Proyecto: Diagnostico de brechas de género en la CNFL

Por: Yoselyn Arce Fernandez y Ehirin Zufiga Ruiz.

Guia de Entrevista CNFL
Objetivo: Identificar la existencia de brechas de género en funcion de los roles
laborales que se encuentran presentes en la CNFL y generar una propuesta de
recomendaciones para fortalecer los procesos de igualdad efectiva de género en la
CNFL

Informacion basica

e Nombre:

e Medio por el que se realiza:
e Dependencia:

e Puesto:

e Afos de laborar:

1. ¢Ha recibido formacion en materia de igualdad y equidad de género? ¢La
capacitacion se dio de manera interna o de otras fuentes? ¢Cuél fue su
experiencia?

2. ¢Considera que existen puestos o0 dependencias con mayores
concentraciones de hombres o mujeres? De ser asi, ¢a qué considera que
se debe y cuales son?

3. ¢Considera usted que se incentiva en la Compairiia que hombres y mujeres
asuman puestos “no tradicionales”™?

4. ¢Considera usted que existen acciones para incentivar el desarrollo

profesional de las mujeres en la Compafia? ¢ Cudles son esas acciones?



10.

11.

12.

13.

14.
15.

16.
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¢, Considera que existen barreras para el crecimiento laboral de las mujeres
en la Companfia?

¢ Conoce como se definen los salarios de cada puesto en la Compafiia?
Podria explicarlo por favor.

¢,Conoce si en la Compairiia ganan un salario igual hombres y mujeres que
ocupen puestos iguales?

¢ Existen en la Compaiiia politicas concretas que garanticen la igualdad de
derechos de hombres y mujeres? ¢ Cuales?

¢Existe en la Compaiiia alguna politica concreta sobre el hostigamiento
sexual en el trabajo?

¢, Conoce el proceso de denuncia en caso de sufrir hostigamiento sexual en
el trabajo y cudles son las instancias encargadas de llevarlas a cabo?
¢Existen medidas de prevencion contra el hostigamiento sexual en la
Compaiiia?

¢,De qué manera la Compaiiia enfrenta las responsabilidades del personal
con respecto a la corresponsabilidad del cuidado en los &mbitos privado y
laboral? (por ejemplo; Licencias de paternidad/maternidad, permisos para el
cuido de hijos/hijas y familiares cercanos, flexibilidad de horarios)

¢,Conoce si la Compafia implementa acciones concretas para garantizar la
corresponsabilidad del cuidado, como lo son las guarderias, salas de
lactancia, modalidades de trabajo, entre otros? ¢Quiénes utilizan estos
servicios con mayor frecuencia dejando por fuera las salas de lactancia?

¢, Sabe que es el lenguaje inclusivo y no sexista?

¢Ha notado usted si en las comunicaciones internas de la Compafiia (por
ejemplo; circulares, oficios, avisos, comunicados etc.) y externas (por
ejemplo; publicidad, boletines, afiches, etc.) se utiliza un lenguaje inclusivo y
no sexista?

¢, Considera usted que han existido cambios a partir de las capacitaciones
brindadas por el departamento de relaciones laborales? ¢ Podria mencionar

algunos?
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17.Retomando algunas de las situaciones sobre las que se ha hablado en la
entrevista ¢Qué areas/temas considera son importantes reforzar en la
Compafia para alcanzar la igualdad de género?

18.¢,Qué acciones puntuales recomendaria impulsar a la Compafia para

mejorar la situacion de igualdad y equidad de género?

iMuchas gracias por su participacion!
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Guia de grupo focal

Presentacién: Se les da la bienvenida a las personas participantes, seguido de esto se

Después se pasara a la actividad Entrevistados, esta consiste en que todas las personas se
presenten diciendo su nombre, el area o dependencia a la que pertenecen, y que respondan la

siguiente pregunta ¢ Si fuera un superhéroe qué superpoder tendrian y por qué?

presentan las personas moderadoras y dan una explicacion del propésito por el cual se realiza _10
dicha actividad y por el cual han sido convocados y convocadas. minutos
Consentimiento informado: Se les explica la razén del consentimiento informado, se le da
Inicio lectura al mismo, de surgir preguntas por parte de las personas participantes estas se

responderan. A su vez, se les pedird la autorizacién a todo el grupo para grabar el audio de la
sesion con el unico fin de facilitar el analisis de resultado, teniendo Unicamente acceso a estas _10
grabaciones las personas moderadoras. Cada persona aceptara o rechazara el mismo minutos
respondiendo de forma individual por medio de la herramienta de encuestas de la plataforma
Zoom.
Rompe hielo: Con el fin de generar un espacio apto para el desarrollo del grupo focal
fomentando la participacién activa de las personas. Mientras estas van ingresando a la plataforma
virtual se les preguntard por medio de una encuesta en el mismo sitio su estado inicial, es decir, si

Desarrollo | se sienten activos, con suefio, hambre u otro, seguidamente se conversan los resultados. mirftos
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Preguntas generadoras: La dindmica consiste en evaluar el nivel de conocimiento y
sensibilizacidn que tienen las personas participantes respecto a temas de género que son
abordados en capacitaciones y talleres por parte del PGID. Para ello se elabora material dinamico

con el fin de obtener las percepciones, opiniones y conocimientos acerca de diversos temas y si

95
los identifican 0 no en los espacios de la cotidianidad y el ambito laboral, se realizaran ciertas ,
minutos
preguntas con el fin de generar discusiones donde posteriormente las personas mediadoras
aclara dudas y a su vez permitiendo que las personas participantes puedan dar sugerencias
respecto al PGID o bien a los temas por tratar especificamente en cada area o departamento de
trabajo al que pertenecen.
Se abrira un espacio de preguntas para solventar aquellas inquietudes o dudas que se hayan 15
generado durante el proceso. Seguidamente se les solicitara verbalizar o expresar lo méas ,
minutos
Cierre sobresaliente o relevante que podrian llevar consigo de los temas discutidos durante la sesién.
Evaluacidon: Por medio de la plataforma Zoom se les enviard unas preguntas para conocer su & mi
minutos

opinion acerca del grupo focal y como se llevd a cabo el mismo.
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A.3 Tablas de resultados

A.3.1 Tabla4

C.N.F.L. Distribucion del Personal Femenino segun Grado Académico y Rango de Edad 2020

Grado Académico Rango de Edad
20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64 65-69 Total
N/A 0,00 0,00 0,00 0,00 0,05 0,00 0,05 0,11 0,05 0,00 0,27
Primaria Completa 0,00 0,00 0,00 0,00 0,05 0,05 0,22 0,00 0,11 0,00 0,43
Primaria Incompleta 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,05 0,00 0,00 0,00 0,05
Secundaria Completo 0,16 0,49 0,27 0,49 0,16 0,27 0,38 0,54 0,11 0,11 2,98
Secundaria Incompleto 0,00 0,05 0,00 0,00 0,00 0,05 0,11 0,05 0,00 0,00 0,27
Diplomado y Técnico Completo 0,00 0,05 0,05 0,00 0,11 0,05 0,22 0,33 0,05 0,00 0,87
Diplomado y Técnico Incompleto 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,05 0,00 0,00 0,00 0,05
Bachillerato Completo 0,00 0,27 0,49 0,49 0,49 0,11 0,27 0,00 0,00 0,00 2,12
Bachillerato Incompleto 0,00 0,05 0,16 0,11 0,05 0,11 0,05 0,00 0,00 0,00 0,54
Licenciatura Completa 0,00 0,11 1,63 2,77 1,63 1,30 1,47 0,92 0,00 0,00 9,82
Licenciatura Incompleta 0,00 0,00 0,00 0,05 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,05
Especialidad 0,05 0,05 0,11 0,27 0,16 0,05 0,16 0,00 0,00 0,00 0,87
Maestria 0,00 0,00 0,38 0,71 0,71 0,71 0,38 0,54 0,11 0,00 3,53
Doctorado y Posgrado 0,00 0,00 0,00 0,05 0,00 0,05 0,00 0,00 0,00 0,00 0,11
Total 0,22 1,09 3,09 4,94 3,42 2,77 3,42 2,50 0,43 0,11 21,98

Fuente: Elaboracién propia con base en los datos brindados por el PGID para octubre del 2020, de la CNFL.




A.3.2 Tabla b

C.N.F.L. Distribucion del personal masculino segun grado académico y rango de edad 2020

Grado Académico Rango de Edad

20-24 | 25-29 | 30-34 | 35-39 | 40-44 | 45-49 | 50-54 | 55-59 | 60-64 | 65-69 | Total
N/A 0,00 0,00f 0,00 0,05f( 005, 0,21 0,05, 0,33 0,05, 0,00| 0,65
Primaria Completa 0,00 0,00| 0,22 o060| 081 109| 244| 282 092 0,00| 8,90
Primaria Incompleta 0,00 0,00, 0,00/ 0,05/ 0,00, 0,00, 0,00 0,05/ 0,05 0,00 0,16
Secundaria Completo 0,49 2,33| 3,80| 3,85 2,77 2,06| 2,88| 3,20| 0,65| 0,11| 22,14
Secundaria Incompleto 0,00 0,11| 0,43 o060, 060, 098| 0,65 0,98| 0,33| 0,00 4,67
Diplomado y Técnico Completo 0,00 0,33 1,03, o,87, 087 1,03| 065| 0,76/ 0,11| 0,00, 5,64
Diplomado y Técnico Incompleto 0,00 0,00 0,00 0,00, 0,05, 0,00, 0,00 0,00, 0,00 0,00 0,05
Bachillerato Completo 0,05 0,27 1,47| 1,09 043| 0,71| 0,65| 0,27 0,00 0,00| 4,94
Bachillerato Incompleto 0,05 0,00f 0,71 0,92 049, 054| 054, 0,22 0,05, 0,05| 3,58
Licenciatura Completa 0,00 0,16| 1,68| 2,77 298| 244| 288| 282 0,76/ 0,00| 16,49
Licenciatura Incompleta 0,00 0,00, 0,11 0,05, 0,00, 0,00, 0,00 0,05/ 0,00 0,00 0,22
Especialidad 0,05 0,49, 054| o087 119, 0,27 054, 0,81 0,22, 0,00| 4,99
Maestria 0,00 0,05( 0,27| 0,81 109, 0,92 1,09, 0,87 043, 0,00| 5,53
Doctorado y Posgrado 0,00 0,00f 0,00| o,00f 0,00, 0,05| 0,00, 0,00 0,004 0,00| 0,05
Total 0,65 3,74| 10,26 | 12,53| 11,34| 10,20| 12,37 | 13,19 3,58| 0,16| 78,02

Fuente: Elaboracién propia con base en los datos brindados por el PGID para octubre del 2020, de la CNFL.
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A.3.3. Tabla 6

C.N.F.L. Distribucion del Personal en el Nivel 0 de Capacitacion en el PGID por

Sexo segun la Direccién a la que Pertenecen

Hombres Mujeres
94.00% 6.00%
4.00% 14.00%
2.00% 43.00%

Direccion

Distribucion 5.00% 0.00%
1.00% 0.00%

82.00% 0.00%

0.00% 0.00%

6.00% 43.00%

Fuente: Elaboracion propia con base en los datos brindados por el PGID para
octubre del 2020, de la CNFL.

A.3.4. Tabla7

C.N.F.L. Distribucion del Personal en el Nivel 1 de Capacitacion en el PGID por

Sexo segun su Avance y Direccién a la que Pertenecen

Hombres 76.00% Mujeres 24.00%
Direccion Completo Incompleto Completo Incompleto
69.00% 31.00% 81.00% 19.00%
16.00% 11.00% 27.00% 4.00%
22.00% 38.00% 23.00% 65.00%
Distribucion 32.00% 23.00% 13.00% 5.00%
‘ 14.00% 7.00% 20.00% 7.00%
‘ 8.00% 17.00% 5.00% 6.00%
‘ 5.00% 3.00% 7.00% 12.00%
‘ 2.00% 0.00% 5.00% 1.00%

Fuente: Elaboracion propia con base en los datos brindados por el PGID para
octubre del 2020, de la CNFL.
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A.3.5. Tabla 8

C.N.F.L. Distribucion del Personal en el Nivel 2 de Capacitacion en el PGID por

Sexo segun la Direccién a la que Pertenecen.

Nivel 2

Hombres Mujeres
74.00% 26.00%
29.00% 29.00%

7.00% 31.00%

Direccion

Distribucion 59.00% 31.00%
0.00% 0.00%
Generacion 0.00% 0.00%
5.00% 10.00%
0.00% 0.00%

Fuente: Elaboracion propia con base en los datos brindados por el PGID para
octubre del 2020, de la CNFL.

A.4. Gréaficos dinamicos

Indicaciones de uso: haga click en el link que se indica para ingresar al grafico
dindmico, seguidamente se abrird en el buscador el documento en vista previa de
drive, debera descargar el documento y abrirlo con el buscador de Chrome, de esta
forma podra observar los porcentajes, cantidad de persona, ademas de interactuar

haciendo click en las diferentes categorias para ampliarlas.

A.4.1. Gréfico dindmico 1
C.N.F.L. Distribucion del Personal en el Nivel 0 de Capacitacion en el PGID por
Sexo segun la Direccién a la que Pertenecen

https://drive.qoogle.com/file/d/1Lc30rDRTyal8TV2FOtmsv-K1gH7f51PE/view



https://drive.google.com/file/d/1Lc3OrDRTya18TV2FQtmsv-K1qH7f5IPE/view
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A.4.2. Gréafico dindmico 2
C.N.F.L. Distribucion del Personal en el Nivel 1 de Capacitaciéon en el PGID por
Sexo segun su Avance y Direccion a la que Pertenecen

https://drive.qgoogle.com/file/d/138i0W2 0aSPadEUhFoqym4iTd52LX5sX/view?usp
=sharing

A.4.3. Gréfico dindmico 3
C.N.F.L. Distribucion del Personal en el Nivel 2 de Capacitacién en el PGID por
Sexo segun la Direccién a la que Pertenecen

https://drive.qoogle.com/file/d/1R6XE5yUgmcnO18EwW2EBIrHBH1BCCrral/view?us
p=sharing



https://drive.google.com/file/d/138i0W2_0aSPadEUhFogym4iTd52LX5sX/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/138i0W2_0aSPadEUhFogym4iTd52LX5sX/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1R6xE5yUgmcnO18Ew2EBrrHBH1BCCrraI/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1R6xE5yUgmcnO18Ew2EBrrHBH1BCCrraI/view?usp=sharing

