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En este artículo, presentamos algunos de los resultados d e u n a investígación 
reciente sobre las "carreras" de los funcionarios públicos en Colombia, 
buscando analizar sus itinerarios profesionales en relación con su trayectoria 

social e identificarlas desigualdades de género que las afectan. Introducimos el 
artículo con unabreve revisión de las discusiones recientes sobre los conceptos 
de carreray trayectoria laboraly sobre los aportes délos estudios de género a esta 
temática, para luego presentar algunos resultados de la investigación sobre 
funcionarios públicos colombianos. Para ello, caracterizamos sus trayectorias 
laborales, destacamos algunas percepciones de los funcionarios sobre su trabajo 
en el sector público y analizamos las diferencias de género que intervienen en 
estos niveles. Señalamos igualmente algunas tendencias de cambio en las carreras 
de funcionarios de distintos grupos de edad y examinamos las interrelacionesy 
asincronisrnos entre familia y trabajo que inciden en la configuración de las 
trayectorias. 

" T e o r í a s d e c a r r e r a " , t r ayec tor ias l a b o r a l e s y e n f o q u e b iog rá f i co 

Con ocasión de u n balance sobre las "teorías de carrera" en la tradición 
norteamericana, Michael Arthur, Douglas T. Hall y Barbaras . Lawrence (1989) 
revisan el uso del concepto de "carrera", el cual ha sido utilizado para abordar 
las historias laborales de las personas a partir de distintas perspectivas. Los usos 
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de esta categoría van desde los enfoques psicológicos que buscan analizar los 
procesos de adaptación laboral a lo largo de la vida (Holland 1973), hasta las 
perspectivas económicas que estudian el capital humano y su incremento 
mediante la educación y la experiencia (Becker 1975), pasando por las 
interpretaciones sociológicas sobre los roles laborales en las organizaciones 
(Glaser 1968). Arthur, Hall y Lavt^rence proponen una definición de "carrera" 
que integre algunas dimensiones transdicipliiiarias, describiéndola como "la 
secuencia evolutiva de las experiencias de trabajo deuna persona a lo largo del 
tiempo", entendiendo el trabajo en un sentido amplio que incluye un conjunto 
de interrelaciones a nivel individual, organizacional y social. La noción de 
carrera se refiere, por lo tanto a la interacción entre individuo y sociedad, 
relacionando factores "internos" de lapersona como sus procesos psicológicos de 
desarrollo eidentidadyfactores "externos" como su posición social (Artiiur.Hall 
y Lawrence,1989:8). De esta definición amplia del concepto de "carrera" se 
desprende para estos autores una clasificación de las "teorías de carrera". De este 
modo, identifican cuatro enfoques en las teorías de carrera: el primero es 
sociológicoy se refiere alos determinan tes de laclase social sobre la configuración 
de las trayectorias profesionales (BlauyDuncan, 1967; Chinoy 1955); el segundo 
es psicológico y se interesa por relacionarlas diferencias en las características de 
las personasysus implicaciones ocupacionales ((Holland, 1973, Strong, 1943). 
El tercero tiene una perspectiva psico-sociológica y se preocupa por identificar 
las etapas de las carreras y su relación con escogencias ocupacionales y de 
desarrollo psicológico (Grites 1981,DaltonandThompson 1986,Super 1957). 
Finalmente, mencionan un cuarto tipo de teoría de carrera, que utiliza un 
enfoque psicológico sobre el desarrollo adulto y busca poner en relación la 
carrera con otras áreas importantes de la vida (Levinson, 1978, Vaillant 1977). 

Para estos autores, el objeto "carrera" se presta particularmente bien para 
una discusión transdisciplinaria, en la medidaen que trabajaa nivel del individuo 
y de las instituciones sociales, lo cual exige yuxtaponer conceptos psicológicos y 
sociológicos, como idenüdady rol. El primero describe laformacómolas personas 
se ven así mismasycómopercibenyexperimentan el trabajo, mientras el segundo 
se refiere al conjunto de comportamientos sociales esperados eincoipora por lo 
tanto la manera cómo el trabajo es definido por las instituciones. La carrera 
incluye de este modo dimensiones subjetivas y objetivas del trabajo, en sus 
relaciones espacio-temporales. En la discusión transdisciplinariasuscitada por el 
concepto de carrera participan otras disciplinas distintas a la psicología y la 
sociología, como la antropología, la economía, la historia, la geografía, las 
ciencias políticas y la socio-lingüística. 

Frente a esta definición de carrera que recoge la herencia anglosajona en 
todas sus vertientes, también se han desarrollado, en interrelacíón no siempre 
explícita con las anteriores, los estudios sobre trayectorias labo rales e historias de 
vida en Europa y particularmente en Francia. La Sociología del Trabajo, 
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constituídainicialmente como estudio de la"situación de trabajo" (Tripier, 1991, 
en Terrail, 1995:130), se ve afectada a partir de la década del 70 por tres debates 
que desplazarán su atención de la situación de trabajo hacia el actor. El p r imer 
debate surge de los estudios sobre la movilidad socialy su impacto sociológico, 
así como de los avances en los estudios sobre las relaciones sociales entre los sexos; 
unos y otros obligan a examinar factores extra-laborales que inciden en el trabajo, 
como la experiencia biográfica o la vida familiar. El segundo debate nace de la 
pe rmanenc ia de la crisis económica y busca relacionar la situación de trabaj o y 
la situación de empleo con interrogantes sobre la incidencia del "status de 
empleo" sobre la identidad social de las personas o sobre la dependenc ia de la 
situación de trabajo con respecto alas perspectivas de carreray la posibilidad de 
insertarse en u n a cadena de empleo. El tercer debate se concreta en torno a la 
distinción ent re el trabíijo prescrito y el trabajo real, el cual, aún en las 
condiciones de taylorismo extremo, siempre cont iene u n a buena dosis de 
iniciativa de los asalariados. En su estudio sobre las trayectorias laborales de 
obreros colombianos, Rainer Dombois define las posibilidades de este mé todo 
para analizar la interacción entre dinámicas estructuralesy decisiones individuales, 
yaque pennite,porunaparte, conocerlas oportunidades de las personas para cambiar 
su situación labo raíalo largo de su vida; entenderlasituación actual en relación con el 
contexto de las condiciones socialesylos antecedentes laborales de los trabajadores; 
reconsüuirelprocesodeasignación de personasaposiciones social esyel papel que en 
ellojuegan las instituciones de educación yformacióii. Por otraparte, las trayectorias 
laboialesproporcionaninformaciónsobrelasdecisionesyseleccionesdelostrabEijadores, 
su capacidad de interpretary aprovechar las oportunidades o de desarrollar estrategias 
de empleo. (1993:228-229). 

En cuanto al método de las historias de vida, este revive en Europa, en la década 
del70,losaportes de laEscuelade Chicago,siendo DanielBertaux (1976,1980) u n o 
de sus principales promotores al lado de autores como Franco Ferrarotü (1983) en Italia 
o Paul T h o m p s o n (1980) en Inglaterra. Durante la década del 80, el l lamado 
"enfoque biográfico" se difunde comounamodairrefrenable. CharlotteHeiiiritzy 
Angela Rammsteadten una revisión sobre el uso de este enfoque en Francia, realizada 
en 1991,destacan elestudiodegruposprofesionalesyde culturas degruposy clases 
sociales entre los temas más frecuentemente abordados desde esta perspectiva. Los 
giTuides ejes de la discusión sóbrelas particularidades del método biográfico concuerdan 
en muchos casos con los términos del debate norteamericano sobre la "carrera": la 
relación individuo-sociedad, el estudio simultáneo de condiciones objeüvasy subjetivas 
delaacción,laincorporadón deunadimensión espacio-temporal,laaproximación Ínter 
o transdisciplinariaal objeto. Muchosdelossociólogoseuropeos interesados pores te 
enfoque, incluyendo al mismo Bertaux, han explorado las fuentes anglosajonas, 
especialmente de la psicologíaylapsico-sociología, rompiendo parcialmente el 
aislamiento crónico de estas dos disciplinasy sobre todo, de estas dos tradiciones 
académicas "nacionales". 
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L o s a p o r t e s d e la p e r s p e c t i v a d e g é n e r o a l e s t u d i o d e las c a r r e r a s y 

l a s t r ayec to r i a s soc ia les 

En el desarrollo de las teorías de carrera en la tradición anglosajona, la 
críticafeminista a los estudios sobre desarrollo adulto obliga a revisar muchos de 
los supuestos de autores como Erickson (1968) y Levinson (1978). Siguiendo la 
crítica de CarolGilligan (1982) a Kohlberg,Joan Gallos (1989) des tacacómoes 
posible leer las "anomalías" o "deficiencias" adjudicadas a las mujeres por las 
teorías de desarrollo adulto como u n a insuficiencia de las teorías y no de las 
mujeres . La crítica feminista se or ienta entonces a señalar diferencias 
fundamenta les en la construcción de la ident idad femenina con respecto a la 
masculina, re tomando las reflexiones de ChodorowyGilligan: las mujeres se auto-
afirmarían a través de las relaciones con otras personas mientras los hombres lo 
ha r ían , de manera opuesta, mediante la separación y la au tonomía , como 
resultado de la relación radicalmente distintade las niñas y los niños con la madre. 
De estas aproximaciones. Gallos sacauna importante conclusión para el anal isis 
de las carreras femeninas: éstas no pueden entenderse sin tener en cuenta la 
dob le inserción de las mujeres en la familia y el trabajo y la construcción 
problemática de su identidad en torno a estos dos ejes. 

SekaranyHall (1989) desarrollando esta idea, p roponen unaaproximación 
psico-sociológica para analizarlas interrelaciones entre familia y trabajo en el 
caso, cadavez más generalizado, de las "parejas de doble carrera".^Apoyándose 
en las teorías de desarrollo adulto, diferenciadas p a r a u n o y otro sexo, p roponen 
el concepto de "asincronismo"el cual les pe rmi teponeren relación alas personas 
y a las instituciones sociales: en pr imer lugar, la "carrera" profesional de cada 
cónyuge es puesta en relación (de sincronía o asincroníasegún coincidan o no) 
con las pautas socialmente definidas parasu profesión o actividad en particular; 
en segundo lugar, la "carrera" de cada cónyuge es puesta en relación con la de 
su pareja comoformade identificar desequilibrios entre latrayectoriaprofesional 
del h o m b r e y la mujer; finalmente, la "carrera" familiar de la pareja (el n ú m e r o 
de hijos y el m o m e n t o en que los tienen) es comparada con los patrones sociales 
q u e definen el ciclo de vida "normal" en un de te rminado grupo social. El 
concepto de asincronismo ofrece posibilidades analíticas aplicables a parejas de 
trabajadores de cualquier grupo social. 

En el campo de la Sociología del Trabajo, por otros caminos se llega a u n a 
conclusión análoga a la de Gallos: el trabajo de las mujeres en general y sus 

' Este concepto, acuñado por Rapoport,y Rapoport (1969) se refiere a las 
parejas en donde uno y otro cónyuge desarrollan una "carrera" profesional. 
Inicialmente se aplicó a sectores medios profesionales pero posteriormente se hizo 
extensivo a parejas de trabajadores no profesionales (Hall y Hall, 1980; Sekaran y 
Hall, 1989). 
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trayectorias profesionales en particular, no pueden entenderse sin considerarlas 
interrelaciones ent re fam iliay trabajo. Apart ir de la década del 70, la Sociología 
del Trabajo es objeto de duras críticas desde el campo de la Sociología d e las 
Relaciones Sociales entre los Sexos,* destacándose en t re las teóricas francesas, 
Danié leKergoat ,MargarethMaruani ,HelenaHira ta , l sabel leBer taux-Wiame. 
En u n artículo publicado en 1988, Isabelle Bertaux-Wiame, CristinaBorderíasy 
Adele Pesce, explican de este modo las interrelaciones entrefamiliay trabajo en las 
trayectorias sociales de las mujeres: "Estas dos esferas son abordadas a menudo en los 
estudios como dos campos bien separados aun cuando los enfoques sugieran 
posibles interferencias o se refieran a la articulación de lo familiar y lo 
profesional. Ahora bien, si la inscripción de las mujeres es doble , de ello n o se 
sigue necesariamente u n a doble relación con cada u n a de las esferas, relación 
que se construiría con u n a relativa independenc ia u n a de otra. Más que sobre 
u n doble análisis en los dos campos, nuestra interrogación se refiere ala relación 
en t re ambos y más aún a la relación global que las mujeres mant ienen con estos 
dos campos" (1988:72). 

Rec i en t emen te , desde u n a perspectiva de g é n e r o más ampl ia , la 
problematización de las trayectorias sociales como inserción simultánea, 
complementar ia y / o contradictoria en el campo familiar y profesional, se 
ext iende al análisis de las trayectorias masculinas (Battagliola, Bertaux-Wiame, 
Ferrand, Imbert , 1991). Esto obliga a buscar u n a mayor articulación en t re la 
Sociología del Trabajo y la Sociología de la Familia, incorporando el análisis de 
los roles masculino y femenino , el ciclo de vida familiar, las redes familiares de 
apoyo,las negociaciones conyugales,las restricciones, coaccionesy dominaciones 
internas a la familia, para dar cuenta de la construcción diferenciada d e las 
trayectorias sociales de hombres y mujeres en relación con las lógicas de ladivisión 
social del trabajo en t re los sexos y las generaciones. 

C a r r e r a s d e h o m b r e s y m u j e r e s e n la a l ta f u n c i ó n p ú b l i c a e n C o l o m b i a 

El interés por estudiarla diferenciación de género en laconstrucción de las 
trayectorias sociales de los altos funcionarios públicos colombianos surgió de 
interrogantes que quedaron planteados p o r u ñ a investigación anterior sobre las 
mujeres ejecutivas. Entre 1989 y 1991, se realizó en la Universidad de los Andes 
u n a investígación sobre laparticipación de las mujeres en lagerencia, recurriendo 
ados perspectivas complementarias: laprimerabuscabaidentifícar el perfilsocial 
y profesional de las mujeres que ocupaban cargos ejecutivos en las grandes 
empresasyestablecersu grado de participación en los distintos nivelesjerárquicos 

* En la década del 80, aceptando la propuesta anglosajona, este campo cambia 
su denominación por el de "Estudios de Ciénero" o "Sociología de las Relaciones de 
Género". 
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mientras la segunda perspectiva exploraba sus alternativas individuales para 
conciliar la vida familiar y laboral (Arango, Viveros, Bernal, 1995). Esta 
investigación se inscribía en cont inuidad con algunos estudios sobre esta 
categoríasocialy ocupacional—"los ejecutivos"—que habían explorado, desde 
la ópt ica de la psicología del desarrollo adul to , las etapas en la vida adulta de 
mujeres y hombres , en relación con la construcción de su ident idad o con las 
etapas y crisis en el matrimonio.^ 

Los resultados de este estudio mostraron u n a participación femenina 
decreciente amedida que se ascendíahacianiveles superiores de la administración 
y u n a baja presencia de las mujeres en la cúpula de las organizaciones, a pesar 
de sus elevadas calificaciones formales. Por otra parte, el análisis comparativo de 
investigaciones similares realizadas en Venezuelay Chile en el marco del mismo 
proyecto^ permit ió establecer numerosas similitudes entre países, tanto en las 
características globales de lapar t ic ipaciónfemeninaen los niveles superiores de 
la administración como en los perfiles sociales y profesionales de las ejecutivas. 
No obstante, el análisis exclusivo de la situación de las mujeres, sin u n a referencia 
comparativaalas condiciones de inserción profesionaly familiar de los hombres , 
impidió adelantar conclusiones sobre ladiferenciación de géneroy las inequidades 
presentes en este g rupo social. Por otra parte , el carácter global de la encuesta 
no permitió distinguirlas modalidades de inserción de las mujeres en lagerencia 
en sectores tan disímiles como el financiero, industrial, comercial o d a servicios; 
o en t re el sector público y el privado, observándose u n a mayor participación 
femenina en el sector público y en el financiero. Finalmente, quedaron 
interrogantes sobre los procesos diacrónicos de construcción de las trayectorias 
socialesyprofesionajesasícomosobre las dinámicas intemasalas organizaciones, 
incluyendo el análisis desús culturas y su b-culturas laborales y gerenciales. 

Buscando profundizar en las diferencias de género en el acceso a los niveles 
directivos de la Administración Pública, adelantamosun estudio sobre las carreras 
de mujeres y hombres que ocupaban altos puestos públicos en el Estado 
colombiano en 1993, 'durantelapresidenciadeCésarGavir ia . Nos propusimos 
caracterizar y comparar las trayectorias laborales de es tos funcionarios, buscando 
detectar diferenciase inequidades en los ritmos de ascenso, laubicación dent ro 
de la estructura del poder ejecutivo, la movilidad por cargo y entidad de mujeres 

^ Entre éstos se cuentan la tesis doctoral y otros trabajos de Rosa Bemal (1984, 
1989), las invesügaciones de Enrique Ogliastri (1982, 1986). 

^ El Proyecto La Mujer en la Gerencia en América Latína se desarrolló en la 
Universidad de los Andes, con financiación de la Agencia Canadiense para el 
Desarrollo Internacional. 

' La investigación se realizó con el apoyo de la Red Iberomericana de 
Insütuciones de Formación e Investígación en Gerencia Pública, del Programa 
Universidad y Gestíón Pública de la Universidad de los Andes y de la Fundación Ford. 
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y hombres. Uno de los enfoques sobre la discriminación de género en las 
organizaciones y en el mercado de trabajo se refiere a la segmentación vertical 
yhorizontal (HolayTodaro, 1993, Abramo, 1993) que establece una distribución 
de hombres y mujeres en puestos de trabajo "femeninos" o "masculinos", 
relativamente excluyentes, y unas oportunidades de promoción y ascenso 
desventajosas paralas mujeres. De acuerdo con algunos teóricos norteamericanos 
de la discriminación, en las organizaciones existirían obstáculos de diversa índole 
(acceso diferenciado a las reglas ocultas del juego y a las redes informales de 
poder,prejuicios de quienesseleccionany promueven, reproducción homosocial 
y "homosexual" del grupo de poder...) que dificultan el ascenso de las mujeres 
y las minorías étnicas más allá de ciertos umbrales o "techos de vidrio" (Morrisson 
y Van Glinow, 1990). En algunos países, la mayor presencia de mujeres enn iveles 
directivos en el sector público en comparación con la empresa privada, ha sido 
explicada por la estructura burocrática de la función públicay la existencia de 
una carrera administrativa con reglas objetivas que neutralizarían algunos 
efectos discriminatorios(Herculano dos San tos, 1982; Bayes, 1991). En el sector 
público colombiano se combinan la carreraadministrativa que regula el acceso 
y el ascenso de los funcionarios hasta niveles medios superiores y el libre 
nombramiento y remoción para los niveles más altos de la administración. El 
análisis de las inequ idades de género en las carreras de los altosflincionarios públicos 
en Colombia, plantéala necesidad de evaluar el efecto de estos dos esquemas de 
promoción sobre las trayectorias de las mujeres. 

En acuerdo con una definición amplia de "carrera",* no solamente nos 
interesaba caracterizar y comparar los itinerarios profesionales de los altos 
funcionarios públicos, identificando las diferencias de género que los afectan, 
sino también anal izarlos en el contexto deuna trayectoriasocial que se iniciacon 
la familia de origen y se desarrolla mediante una articulación particular entre 
distintos itinerarios: educativo, familiar, laboral, geográfico, político... Nos 
interesamos en particular por algunosfactores previos o paralelos al desarrollo 
de la trayectoria profesional que pudieran significar ventajas o desventajas 
comparativas para mujeres y hombres. En ese sentido, nos referimos al "capital 
social y cultural de base" como aaquellas características sociales de lafamilia que 
podían constituir un bagíije para el ingreso y promoción en el sector público 
(nivel educativo de los padres, presencia de una mayor o menor tradición familiar 
de vinculación al sector público, fonn as de socialización de mujeresy hombres). 
Asimismo estudiamos el "capital educativo" de los funcionarios, refiriéndonos no 
solamente al nivel educativo alcanzado sino al área de formación, las instituciones 
y lugares en donde realizaron los distintos niveles de estudio y el momento de su 

' Si bien recurrimos a una noción amplia de carrera, nos mantuvimos dentro 
de un enfoque sociológico, que incluye dimensiones subjetívas pero no desde una 
perspectíva psicológica. 
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trayectoria en que obtuvieron los diversos diplomas. También abordamos el 
"capital político y asociativo" de los gerentes públicos, incorporando datos sobre 
sus afinidadesy afiliaciones partidistas,así como su participación en asociaciones, 
como posibles apoyos para el acceso al Estado o parasu promoción dent ro de él. 

Por otra par te , examinamos las articulaciones entre familia y trabajo, 
buscando observary comparar las interrelaciones entre estos dos ámbitos tanto 
para las mujeres como para los hombres , con el fin de evaluar el impacto 
diferenciado de los eventos familiares y las etapas del ciclo de vida sobre las 
carreras de los funcionarios de u n o y otro sexo. Para ello, consideramos las 
interrelaciones ent re los itinerarios familiar, laboral y educativo, buscando 
establecer las diferencias en la organización secuencial de los eventos de u n o y 
o t ro calendario (familiar, laboral y educativo) en la vida de las mujeres y los 
hombres e in te rpre ta r sus lógicas subyacentes (Godard, 1990). 

En todos los anteriores aspectos, incorporamos dimensiones subjetivas de las 
trayectorias labora]es,analizando las experienciasde los funcionarios,su percepción 
de lafunción pública, la visión de sí mismos al interior de este sector y del papel 
quejugaron en el contexto del proceso de modernización del Estado impulsado 
du ran t e la administración Gaviria. Igualmente analizamos datos sobre sus 
motivaciones para acceder alos cargos, sus opiniones sobre los factores de éxito 
en las trayectorias públicas y nos interesamos por las percepciones de mujeres y 
hombres sobre las tensiones entrefamiliay trabajo, las estrategias de pareja, los 
conflictos y prioridades ent re u n a y otra área de la vida.^ 

Además de las diferencias de género , buscamos identificarlos cambios en 
los perfiles de trayectoria de funcionarios per tenecientes a tres grupos de edad: 
los que tenían menos de 35 años, entre 36 y 45 años o más de 45 años en el 
m o m e n t o de la encuesta. La definición de estos tres grupos atareos obedeció a 
u n a "hipótesis generacional" con respecto al g rupo intarmadio, el cual habría 
vivido su experiencia universitaria an un per íodo marcado por el auge de los 
movimientos sociales — ŷ particularmente estudiantiles— ,1o que p u d o tañar un 
impacto sobre sus trayectorias profesionales y sobre al sentido atr ibuido a su 
vinculación al sector público, diferenciándolo da los otros dos grupos, cuya 

' El grueso de la información fue obtenida mediante la aplicación de una 
encuesta auto-diligenciada a 244 funcionarios del poder ejecuüvo (ubicados en 
cargos de nivel directívo, asesor y ejecutívo, excluyendo los cargos inferiores a la 
Jefatura de División) entre noviembre de 1993 y marzo de 1994. El cuestíonario fue 
enviado por correo a 1475 funcionarios incluidos en los listados proporcionados por 
50 entídades públicas nacionales de la Rama Ejecuüva (Presidencia de la República, 
9 Ministerios, 5 Departamentos Administrativos, 5 Superintendencias, 24 
Establecimientos Públicos y 6 Empresas comerciales e industriales del Estado) que 
respondieron a una solicitud que hicimos ante 75 entídades. Esta información fue 
complementada con 36 entrevistas a una muestra de estos funcionarios. 
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socializaciónuniversitaria ocurrió en coyunturas distintas. (A este grupo pertenece 
el mismo presidente Gaviria). Sin embargo, el límite de edad es un tanto 
arbitrario, ya que supone u na regularidad en las cronologías individuales y en las 
edades en que se accede alauniversidad, lo cual no es necesariamente cierto. Por 
ello, lo utilizamos a título indicativo para explorar algunas tendencias en la 
transformación de los perfiles generacionales de estos funcionarios. El análisis 
de la información se hizo comparando de manera separada el comportamiento 
de hombres y mujeres y el de los distintos grupos de edad. Este tipo de análisis 
buscaba responder alas preocupaciones originales da la investigación, poniendo 
en evidencia la diferenciación de los perfiles de los funcionarios por género y 
grupo da edad. Sin embargo, no establecimos análisis cruzados qua incluyeran 
los dos ejes diferenciadoras simultáneamente porque ello exigía una excesiva 
fragmentación da la muestra. Gomo ocurre en todo estudio qua busca establecer 
prafiles, los grandes rasgos opacan comportamientos menosfracuentes así como 
las trayectorias singulares a las cuales nos aproximamos mediante al análisis da 
las entrevistas. 

En asta artículo, comentaremos algunos resultados an tomo ala construcción 
da las trayectorias laborales de hombres y mujeresy a las interrelaciones entre 
familiay trabajo, y omitiremos al análisis del capital familiar, educativo, político 
y asociativo de los funcionarios. Del mismo modo, introduciremos con menor 
detalle las diferencias observables entre grupos da edad, concentrándonos an las 
desigualdades degenero. 

Los itinerarios profesionales de los funcionarios 

Da los 244 funcionarios encuestados, el 67% son hombres y el 33% son 
mujeres, conservándose la misma proporcionalidad observada en el listado da 
1475 funcionarios que sirvió da universo. La participación femenina en la 
muestra es ligeramente inferior en al nivel asesor: las mujeres son el 34% de los 
funcionarios de nivel directivo, el 30% da los asasoresy el 35% da los ejecutivos. 
Los funcionarios se distribuyan en los tras grupos de edad da manara desigual: 
el grupo manos representado corresponda a los mayores da 45 años (25%) 
mientras los otros dos grupos participan en forma similar (37% y 38%), 
confirmándosa la presencia importante da funcionarios jóvenes en cargos 
directivos durante la administración Gaviria. Si se examina la distribución de 
liornbresy mujeres en los distintos grupos de edad, se observa que las mujeres se 
ubican en mayor proporción qua los hombres en la generación intermedia: al 
43% da las mujeres sa encuentra en el grupo de 36a 45 años, el 35% tiene manos 
de 35 años y solamente al 22% tiene más da 45 años. Entra los hombres, la 
distribución entre los distintos grupos de edad as más pareja: el 36% se encuentra 
en el grupo da edad intermedia mientras el 38% tiene manos da 35 añosy el 26% 
más de 45. 
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Por ot rapar te , resulta interesan te observar ladistribución por edades de los 
funcionarios de dist intonivaljarárquico ya qua sal taalavis ta la mayorjuvantud 
da los asesores, de los cuales el 60% tiene manos de 35 años, mientras los ejecutivos 
presentan el perfil de mayor edad, c o n u n 30% mayor da 45 años y solamente un 
30% m e n o r de 35 años. En tre los directivos, los contemporáneos del presidenta 
Gaviria son el g rupo de edad más representado (41%), es decir, al qua 
cor responde a la generación intermedia. 

En términos globales, sa observan perfiles de trayectorias profasionalas 
caracterizados por un inicio labo ral cercano an el t iempo alaobtención del grado 
universitario, (antas o inmediatamente después) . La edad promedio da ingreso 
al p r imer cargo de t iempo complato es de 24 añosy laadad promedio de ingreso 
al sector público as de 27 años. Para más de lamitad da los funcionarios, el punto 
de par t ida de su trayectoria pública es u n cargo de libra nombramien to y 
remoción mientras al resto se iniciaporcarreraadministrativa. Careada la mitad 
ingresa al Estado an al nivel "profesional" (cuarto nivel je rárquico en la 
clasificación de la administración pública), en todo tipo de aiitidadas y se 
desempeñan en áraasdivarsas comofinanzas, sistemas, producción, manejo de 
recursos humanos , docencia o altagerancia, siendo la administración general y 
la investigación las más mencionadas. El cargo que señalan como determinante '" 
en su trayectoria y el ú l t imo cargo público sa ubican da manara crecianta en 
niveles directivos y son casi en su totalidad da libre nombramien to y remoción. 
A medida que avanzan en sus trayectorias, los funcionarios t iendan a ocupar 
cargos con u n contenido creciente de labores administrativas y da altagerancia. 

Estas carreras se desarrollan an u n a alta proporción den t ro dal sector 
públ ico, alternadas en muchos casos con actividades en la empresa privada: el 
71 % da los cargos ocupados por estos funcionarios a lo largo da sus trayectorias 
se ub icaen la administración pública. Algo manos da la mitad de los ftnicionarios 
conoce u n o o dos períodos de inactividad originados an estudios o en cortas 
etapas de desempleo debidas a relevos políticos. Prasantan adamas u n a alta 
movilidad an los cargos, con u n promedio de 2 años y madio de permanencia , 
movilidad qua se acelera a medida qua avanzan an la trayectoriay t ienen acceso 
a cargos de mayor prestigio y poder , an d o n d e t ienda a reducirse la estabilidad. 
También hay u n a elevada movilidad entra ent idades ya que la permanenc ia 
promedio en unamismaan t idad es apenas superior a lapermananc ia en el cargo 

'" En el cuestíonario, captamos información sobre tres cargos que pudieran 
representar hitos en la trayectoria laboral: el primer cargo público, un cargo elegido 
por los encuestados como "determinante" en el desarrollo de sus carreras y el cargo 
que ocupaban en el momento de la encuesta. Adicionalmente, se hicieron preguntas 
sobre el número total de cargos ocupados y de entídades en las cuales habían 
trabajado, su ubicación en el sector público o privado y se hizo un seguimiento año 
por año a los cargos ocupados durante los 10 últímos años de trayectoria. 
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(2.93 años). En promedio, un funcionario ocupa 1.27 cargos por entidad. En 
contrasta, la movilidad geográfica y entre las distintas ramas del poder público 
es baja: una alta proporción de las trayectorias sa desarrolla an Bogotáy en el 
podar ejecutivo. A medida qua se avanza an la trayectoria, aumenta también la 
caiitralidad políücay geográfica: más dal 80% de los cargos de los 10 últimos años 
dal itinerario se sitúan en Bogotá. 

Se observan dos grandes patrones da ascenso: uno qua sa inicia en los nivelas 
superiores de la administración pública, an cargos da libra nombramiento y 
remoción y se desarrolla escalando posiciones dentro da ase mismo segmento 
ocupacional o transitando entre cargos de similar nivel jerárquico pero 
cualitativamente diferenciados, alternando puestos en al sector público con 
cargos de nivel semejante an la empresa privada. El segundo patrón corresponde 
a trayectorias que revelan una mayor distanciajerárquica entre el primer cargo 
y el últímo; an estos casos, los funcionarios empiezan una carrera administrativa 
que enun determinado momento traspasa al límite qua la separa da los cargos 
superiores de libre nombramiento y remoción. A partir da asa momento, sus 
trayectorias se parecen a las dal primer patrón. Esto no excluye posibles 
"descansos"jerárquicos an uno y otro patrón de carrera, como se capta a través 
de las en travistas,paro entre el primer cargo públicoy al último,hay indudablemente 
un proceso de ascenso aunque no sea necesariamente lineal. 

Algunos cambios generacionales 

La división entre los grupos de edad es una opción analítica que puede 
generar la imagen da unas diferencias tajantes y da identidades relativamente 
consistentas parauno u otro grupo de edad. La realidad corresponde más auna 
transformación progresiva da algunos rasgos y auna combinación da perfilas 
dentro de cada grupo de edad, con al predominio da unos sobra otros. Hemos 
querido poner al énfasis en las características qua diferencian a los grupos, para 
luego tratar de entender cuáles pueden derivarse de transformaciones sociales 
más amplias y cuáles provienen de cambios en la salacción de las élites 
administrativas. 

Los funcionarios mayores da 45 años tienen itinerarios profesionales más 
centrados an el sectorpúblicoyprasantanunamanormovilidad en los difarantas 
cargos y entidades que los otros grupos da adad aunque tienen una mayor 
movilidad geográfica. Sus trayectorias se caracterizan por una proporción de 
cargos directivos superior a la qua se encuentra en los otros dos grupos. Estos 
funcionarios inician su historia laboral más tardíamente que los otros paro sa 
vinculan más tampranamante al sector público: para ellos, la opción da una 
trayectoria pública se defina rápidamente. Sa incorporan al Estado en cargos de 
nivel directivo an mayor proporción que los otrosy están más presentas que ellos 
an empresas industrialesy comerciales dal Es tado. Señalan an mayor proporción 
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la docencia como área de desempeño. Se trata da un grupo menos especializado, 
que ascendiójerárquicamente, acercándose a los centros da poder entre uno y 
otro cargo. Podemos identificar por lo manos dos perfilas: el más frecuente paraca 
serel de funcionarios con perfil partidista, cuya trayectoria se construye siguiendo 
pautas probablemente más clientelistas, dedicados a laboras administrativas y 
gerenciales en entídades diversas. El otro perfil corresponda alos altos empleados 
oficiales en empresas industrialesy comerciales del Estado que hacen carrera, 
pasando de un perfil técnico a uno cada vez más gerencial. Estos dos tipos de 
itinerario no son excluyentes y pueden combinarse como lo observamos en los 
testimonios: una carrera que se inicia an una empresa industrialy comercial del 
Estado, yendo de lo técnico a lo gerencial, pueda dar paso auna segunda etapa 
de latrayactoria,deparfil más político en entidad as central es dalpoder ejecutivo. 
Invarsamanta, una trayectoria políticay clientelista pueda desembocar en una 
carrera gerencial en una empresa comercial e industrial del Estado. Como 
ejemplos de estas trayectorias, tenemos al caso da un Ministro qua inicia su 
trayectoria an al sector público en la escala más baja a nivel profesional hasta 
llegar a sar vicepresidente de una gran empresa industrial del Estado, de doiida 
pasa aun Ministerio. Otro alto funcionario de esta grupo da edad conoce una 
primara etapa de su carrera en el sector público caractarizadaporiiitarru pelones 
y períodos da desempleo, en razón de los cambios políticos, hasta qua logra 
vincularse auna empresaindustrial dal Estado, en donde hace carrera, pasando 
de ser responsable del áreajurídica a ocupar una viceprasidencia. 

Curiosamente, aunque muchos de losfuncionarios de esta grupo de adad, 
vienen de trayectorias tradicionales clientelistas, son quienes esgriman con 
mayor énfasis argumentos a favor de la introducción de un manejo del sector 
público da acuerdo con las reglas —idealizadas— de las empresas privadas y sa 
oponen vehementemente al clientelismo y la corrupción. 

En el grupo da edad intermedio qua corresponda a aquel que vivió la 
experianciauniversitaria en el contexto da los movimientos sociales y estudian tilas 
de la década del setenta, sa encuentran trayectorias laborales con un perfil 
transitorio entra el perfil político de los mayores da 45 añosy el perfil tecnocrático 
de los menores de 35 años. Manifiestan una mayor movilidad que los mayores 
pero una menor movilidad que los menores an los distintos cargos y entidades: 
sus trayectorias transcurren en mayor proporción en el sector públicoy an cargos 
de nivel directivo que las de los menores pero ocurre la inversa si sa les compara 
con los mayores de 45 años. Presentan también aspacificidades qua no sa 
inscriben dentro da tendencias da cambio progresivo: inician su carrera labo ral 
y se vinculan al sector público más tardíamente que los otros dos grupos a 
interrumpen más qua éstos su carrera. Aunque muchas da astas trayectorias están 
buscandouna"normalización", entendida como adecuación ala norma, laetapa 
"rebelde" universitaria alcanzó a distorsionar el perfil da sus itinerarios, 
diferenciándolos tanto de los mayores como de los menores. 
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Los testimonios confirman una inserción más crítica en los procesos de 
raformadel Estado, en los cuales participan de manerapragmática, buscando sin 
embargo "salvar" algunas de sus convicciones pasadas. Aún en aquellos funcionarios 
que analizan su experiencia izquierdistauniversitaria en términos da "sarampión" 
pasajero y esgrimen una visión tecnocrática de su papel en el Estado, la 
preocupación social no desaparece totalmente, al menos de su discurso. Entre las 
críticas al proceso da modernización del Estado, identifican problemas del 
procaso mismo, da la maneracomoíua implamantadoy diseñado, diferenciándose 
da las reflexiones da lo i funcionarios másjóvenes para quienes las dificultades 
de la reforma podrían leerse en última instancia como al desajuste entre un 
"programabueno" yuna "gen témala". Las observaciones dealgunos funcionarios 
del grupo da edad intermedio se refieren a dificultades surgidas da la orientación 
excesivamente tecnocrática dal proceso, el diseño general qua no considéralas 
particularidades de las entidades o el uso de la reestructuración para fortalecer 
podares personales an algunas instituciones. 

Por ejemplo, una funcionaria del grupo de adad intarmadio, jefa da 
departamento en un ministerio, critica la actitud tecnocrática, la falta de 
exparianciay compromiso de losjóvenesfuncionarios nombrados por Gaviria, 
así como la falta da prioridad otorgada al manejo dal impacto social da las 
políticas. Esta funcionaria observa fuertes diferencias generacionales entre los 
jóvenes tecnócratas que ocupan altos cargos públicos y su generación que 
caracteriza como una"ganaración doliente" que pasó del rechazo total al sistema 
a buscar cambios desde adanUo con un enorme esfuerzo personal y profesional. 

Por su parte, los itinerarios laborales de los menores de 35 años prasantan 
un perfil qua contrasta con el da los mayores: con unaalta movilidad en los cargos 
y entidades, una menor proporción da cargos directivos y una mayor presencia 
en puestos de nivel asesor, sus trayectorias están manos centradas en el sector 
público paro más centralizadas en Bogotá. Inician su trayectoria laboral más 
temprano a ingresan al sector público en promedio 2 añosy madio después, como 
lo hicieron los mayores da 45 años. Ingresan al Estado a través de todo tipo da 
entidades y acceden a cargos da nivel directivo más rápido qua los otros dos 
grupos. Sa desempañan más que éstos an una diversidad da áreas técnicas en 
donde se destacan sistemas y finanzas y menos en laboras administrativas y 
gerenciales. Estos jóvenes presentan una movilidad en los cargos y entidades 
superior a la da los funcionarios da mayor edad quienes permanecían mayor 
tiempo en los cargos al inicio de sus trayectorias. Esto remita probablemente a 
un cambio en el perfil de carrera entra las nuevas generaciones: los másjóvenes 
acceden más tempranamente acargos de libre nombramientoy remoción an los 
qua permanecen poco tiempo debido alas rápidas oportunidades da ascenso que 
sa las ofrecen. Estas tienen que ver sin duda con la demanda dejóvenes técnicos 
muy calificados, creada por la política da modernización del Estado elaborada 
por la administración Gaviria. 
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U n ejemplo da asta tipo de trayectoria as al d e u n Secretario General de un 
Ministerio que llega a su cargo después da u n a corta permanenc ia an un puesto 
diplomático o el d e u n Consejero Presidencial que se inicia en el sector público 
como Asesor del despacho presidencial gracias a sus nexos con u n funcionario 
allegado al Presidenta Gaviria. Durante esta administración, conocaunafulgu ran ta 
p romoción , ocupando cargos de creciente importancia. Otro ajamplo es el da la 
Secretaria General d e u n Ministerio quien llagaaaste puesto lu ego d a u n a rápida 
y ascendanta trayectoria an al sector público, pocos años después da haberse 
graduado. 

Estos funcionarios son quienes apoyan da manera más incondicional la 
Reforma gavirista, como lo muestra la opinión dalajovan Secretaria General de 
u n Ministerio: 

"Yo soy defensora absoluta de todos los proyectos de este gobiemo. Es que me 
parece muy importante la decisión de pensar que el Estado es ineficiente, que 
el Estado es corrupto, que el Estado es inmoral. Reconocerlo y cambiarlo 
todo, me parece genial. Hay un problema que es simplificar trámites, es el 
primer paso, porque ahora si sacamos nuevas cosas, simplificamos, nosoüos 
creamos cosas que supuestamente deberían estar simplificadas pero viene 
todo el nuevo proceso que es el más complicado que es luchar contra la 
mentalidad de la gente". 

L a s d i f e r enc i a s d e g é n e r o e n las c a r r e r a s 

Nuestra investigación no p re tend ía identificar astadíst icamenta las 
correlacionas existentes entra algunosfactores como al origen familiar, el nival 
educativo, laorientación profesional, lamilitanciapolítica, el tipo da vinculación 
con la emprasaprivadao las características del primar cargo público, por ejemplo, 
yla rapidez en el ascenso o el acceso acargos de mayor prestigio o poder , lo cual 
hub ie ra requerido otras hipótesis y otra metodología. Nuestros objetivos aran 
más modestos: describiry comparar las trayectorias profasionalas de hombres y 
mujeres y da funcionarios de tres grupos de edad, con el fin da identificar los 
rasgos generalas da sus perfiles, a partir dal estudio da los itinerarios sociales da 
u n n ú m e r o reducido defuncionarios. 

Al comparar los grandes rasgos da las trayectorias da las mujeresy las de los 
hombres , se encuent ra que las primeras sa inscriben dent ro del perfil global da 
los i t inerarios qua describimos an t e r io rmen te , paro mues t ran algunas 
particularidades qua remitan adesvantíij as objetivas. En asta grupo ocupacional, 
la p romoción y el ascenso están asociados con u n a alta movilidad entra cargos 
y ent idades. En este contexto, las mujeres presentan u n a m e n o r movilidad que 
los hombres an múltiplas aspectos: transitan menos que éstos antra al sector 
público y el privado, y cambian con m e n o r frecuencia de cargo y da ent idad. En 
afecto,porunaparte,lashistoriaslaborales da las mujeres se desarrollan en mayor 
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proporción que las de los hombres dentro del sector público: mientras el 68% de 
los cargos de tiempo completo ocupados por los hombres a lo largo de su 
trayectoria pertenecen al sector público, esto es así para el 79% de los cargos que 
ocupan las mujeres. Por otraparte, las mujeres presentan una menor movilidad 
entre las distintas entidades y cargos. Las carreras en una sola entidad son la 
excepción pero son más frecuentes entre las mujeres que entre los hombres: 
solamente el 8% de los hombres y el 13% de las mujeres hacen carrera en una 
misma entidad. Las trayectorias de las mujeres, cuya duración promedio es de 
12.20 años sa desarrollan an 3.87 entidades distintas, en promedio, mientras las 
trayectorias masculinas tienen en promedio seis meses más de duración pero 
transcurren en un número bastante superior de entidades (4.51). 

En todos los cargos estudiados, menos en el último, las mujeres presentan 
promedios de permanencia superiores a los masculinos. Las diferencias son 
mayores al inicio de la trayectoria: en el primer cargo público, las mujeres 
permanecen en promedio 1 año más que los hombres. En el cargo considerado 
determinante, esta diferencia se atenúa y pasa a ser de 0.5 para invertirse la 
relación en el último cargo público. Confirmando esta tendencia, se observauna 
diferencia mayor en el promedio de años de permanencia en el cargo a lo largo 
de todo el itinerario laboral que en el transcurso de los 10 últimos años de 
recorrido. De 0.4 años, se reduce a 0.1. Es decir que si bien, tanto la movilidad 
de las trayectorias femeninas como de las masculinas tiende a acelerarse a medida 
que avanzan en el tiempo; las mujeres presentan ritmos de ascenso más lentos. 
Las diferencias entre unos y otras tienden a reducirse con el tiempo. 

Promedio de permanencia en los cargos de 
tiempo completo po r sexo 

Total 
trayectoria 

Ultímos diez 
aiíos 

Primer cargo 
público 

Cargo 
detenninante 

Actual cargo 
público 

Mujeres 

2.8 

2.4 

3.7 

3.5 

1.5 

Hombres 

2.4 

2.3 

2.7 

3 

2 

Total 

2.5 

2.3 

3 

3.1 

1.8 

Las mujeres sa inician an puestos de menor nivel jerárquico y tardan más 
que los hombres en acceder a cargos de nivel directivo paro al ascender en el 
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sector público, u n a proporc ión importante de mujeres t iende a alejarse de las 
ent idades centrales: el efecto de promoción jerárquica se ve relativamente 
neutral izado p o r u n desplazamiento hacia entidades periféricas en términos de 
poderpo l í t i co o económico (de Ministerios hacia Establecimientos Públicos). 
Lamentab lemente , en la encuesta no diferenciamos las ent idades públicas en 
función de su carácter más "social", político O económico, lo cual hubiera 
permitido evaluarsi las mujeres tienden a concentrarse en los Ministerios sociales 
(Educación, Salud, Trabajo) o están poco presentes en los Ministerios política 
o económicamente más estratégicos (Hacienda, Comercio Exterior, Desarrollo). 

Los itinerarios de las mujeres s iguenun proceso menos intenso al observado 
en las trayectorias masculinas hacia u n desempeño con u n contenido cada vez 
más gerencial: al avanzaran su trayecto r ia ,unaproporc ión superior de mujeres 
sigue dedicada a labores de administración general y de investigación. En este 
sentido, es importante aclarar que si bien las mujeres alcanzan cargos clasificados 
como de nivel directivo, éstos son muy heterogéneos en términos de pode r o 
prestigio. En muchos casos, se t ratade cargos política o económicamente menos 
estratégicos, a los cuales sa puede acceder después de u n a trayectoria de ascenso 
len to y progresivo, cargos de mayor perfil técnico que ofrecen u n a mayor 
estabilidad. Mientras los cargos más altos, ocupados en su mayoríapor hombres 
— d u r a n t e la administración Gaviria, solamente el 8% de los Ministros y el 9% 
de los Vice-minis tros nombrados duran te todo el período fueron mujeres—^^en 
l amed idaen que son más es tratégicosy visibles, con unacuo ta superior de poder , 
son objeto de u n a mayor competencia y generan u n a elevada rotación. En la 
cúpuladal Poder Ejecutivo, el carácter político del cargo lo hace depender menos 
de la competencia técnica, asegurada por el equipo de apoyo y permite u n gran 
intercambio entre funcionarios en lacima de entidades muy diversas. Las mujeres 
permanecen más ligadas a u n a c o m p e t e n d a técnica que limita su movilidad entre 
ent idades muy disímiles, y en general , participan poco en la cima de las 
organizaciones del Estado. 

Entre las mujeres mayores de 45 años, observamos algunos ejemplos de 
trayectorias lentas y progresivas, como el de u n a alta funcionaria del Ministerio 
de Salud qua permaneció 15 años en el Servicio de Salud de Bogotá, en d o n d e 
ascendió de auxiliar de enfermería a la dirección de u n hospital. O el itinerario 
deunajefa de Departamento de otro Ministerio,quien ocupa puestos intermedios 
en diversas ent idades del Estado, en función de los apoyos que le br indan sus 
sucesivosjefes, conoce algunos períodos de desempleo y después de trabíijar 15 
aiíos en el sector público, incurs ionade mana rapoco exitosa en u n negocio de 
finca raíz y regresa al Estado buscando completar 20 años de ant igüedad para 
p o d e r ob tener sujubilación. 

" Datos de la Consejería Presidencial para la Polítíca Social - PNR, 1994. 
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Las prácticas, experiencias y percepciones de las mujeres muestran con 
cierta recurrencia estrategias de inserción en el sector público con base en la 
afirmación de u n a neutral idad técnica, al margen de los intereses políticos de 
partido. Los testimonios revelan ladificultad para insertarse en el m u n d o público 
buscando mantenerse al margen de las disputas políticas o de las negociaciones 
micro-políticas que deben enfrentar en las entidades. Las mujeres, más que los 
hombres , parecen querer refugiarse en estañentralidad, buscando permanecer 
ajenas al m u n d o "corrupto" de la política. Hayun cierto idealismo que choca con 
la realidad del sector y '.as obliga a realizar u n aprendizaje que p u e d e seguir 
distintos caminos. Mientras algunas pagan con su empleo el costo de oponerse 
a manejos corruptos o clientelistas, otras desarrollan habilidades en el manejo 
de relaciones políticas partidistas o micro-políticas y hay quienes ap renden a 
utilizarpolíticamentesu competencia técnica, logrando ganarseunaposición de 
autor idad a partir de su saber profesional. 

'Yo seguía con mi carreta que la técnica es lo que debe predominar y de cierta 
manera mi función es técnica (...) después me di cuenta que yo me había 
equivocado porque este país también hay que manejarlo desde el punto de 
vista polítíco. Yo nunca pude comulgar con eso y me estrellé muchas veces (...) 
era la visita permanente de todos los congresistas allá a pedir cosas, se podía 
negociar todo y eso iba totalmente en contra de lo que yo pensaba. Ahora en 
este momento me doy cuenta que esto es un manejo que hay que dar y que imo 
no se puede estrellar de frente contra algo porque no logra nada. Hay que 
saberlo manejar para que sea lo menos dañino posible." (Jefa de División de 
un Departamento Administratívo Nacional, menor de 35 años). 
"El área mía es muy técnica, cuando cambiaban de Ministro yo siempre le 
decía a la gente 'Hablen de una manera que nadie los entíenda" Eso quiere 
decir que usted sabe y él no. Me tocó estar arriba negociando para que no nos 
tocaran en cuestíones de trabajo, yo estaba protegiendo lo que estábamos 
haciendo. Yo digo que esto es una forma de hacer polítíca. (...) Finalmente, no 
hay que ser fanátíco frente a nada, hay que estar discutíendo las cosas 
perfectamente pero estar aceptando las reglas del juego. Es un trabajo de 
reacomodación permanente y entonces uno aprende que tíene un núcleo de 
ideas y de principios pero la manera como va enfrentando las cosas deja de ser 
emotíva, se vuelve más objetíva, más pragmátíca. Siempre ha sido un aprendizaje 
violento trabajar con el Estado." (Jefa de Unidad en un Departamento 
Administratívo, grupo de edad intermedio). 

En contraste, las dificultades de los hombres con respecto al sector público, 
provienen más da u n a comparación desventajosa de este úl t imo con el privado, 
en términos de eficiencia, y es más frecuente escucharlos quejarse de los 
obstáculos burocráticos, de la inercia de los mandos medios, de la falta de 
cont inuidad en los cargos para pode r adelantar proyectos que puedan ser 
evaluados con justicia. El hecho de que existan algunas preocupaciones más 
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frecuentes entre los funcionarios deunou Otro sexo no quiere decir que existan 
formas "femeninas" —opuestas a las "masculinas"— de insertarse en el sector 
público.Hay muchos factores comunes en las formas de participación dehombres 
y mujeres paro hay dificultades específicas dalas mujeres que tienen que ver con 
un proceso de socialización distinto al de los hombres, y con la necesidad de 
adaptarse aun entorno laboral construido según otros parámetros. La capacidad 
de modificar este entorno laboral dependerá de una presencia más importante 
de las mujeres en los distintos niveles jerárquicos y de una voluntad de 
transformación y de búsqueda consciente de equidad de género. Los estudios 
realizados sobre mujeres profesionales en las organizaciones señalan un 
comportamiento inicial de adaptación e imitación de los modelos vigentes (Hola 
yTodaro, 1994). Amedida que las mujeres participan de manera creciente an 
las organizaciones, sa van modificando los valores, las normas y las subculturas 
laborales, incorporando de manera diversa y conflictiva las diferencias y 
desigualdades de género (Baile, 1991). El estudio de las culmras organizacionales, 
laboralesygerencialesan la administraciónpúblicapermitiráente líder mejoría 
génesis de los malestares délas mujeresprofesionalesy su especificidad degenero. 

Los asincronismos entre familia y trabajo: un problema de género 

Uno de los objetivos de la investigación era aproximarnos de manera más 
global a las trayectorias sociales de los funcionarios, entendiendo que los 
calendarios profesionales y familiares no pueden comprenderse sin tener en 
cuéntalas articulaciones antra la vida profesional y la vida familiar de los altos 
funcionarios públicosylas implicaciones que tienen launasobre la otra. Es aquí 
donde sejuagan las grandes desigualdades entre hombres y mujeres. 

Ocho de cadadiezfuncionarios(as) han estado casados(as) o en unión libre 
y en el momento de la encuesta, uno de cada siete estaba separado (a) o 
divorciado (a), mientras solamente una quinta parte estaba soltero(a). 
Comparando los datos por sexo, llama la atención el alto porcentaje de mujeres 
separadas (25%), an relación alaproporción de hombres en la mismasituacióii 
(9%). Al respecto, el estudio sobre ejecutivas colombianas (Arango, Viveros, 
Bemal, 1995) muestraproporciones similares de mujeres separadas o divorciadas 
en el sector público, mientras estos porcentajes son menores en el sector privado, 
lo cual puede estar relacionado con la mayor edad de las mujeres ejecutivas en 
el sectorpúblico. La elevadapresencia de mujeresseparadas o divorciadas en es tos 
grupos profesional es tiene que ver con la dificultad para conciliar las exigencias 
laborales y las ambiciones profesionales con matrimonios constraídos sobre 
esquemas tradicionales e inequitativos. La capacidad de generar ingresos y los 
cambios en los valores sobre los roles genéricos permite que estas mujeres actúen 
con mayor libertad para disolverunionesinsatisfactorias. 
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El porcentaje de solteras es también mayor entre las mujeres que entre los 
hombres (31 % vs. 17%), coincidiendo con las características encontradas para 
las ejecutivas de las grandes empresas colombianas en donde el 40% de las 
encuestadas en Bogotá eran solteras (Arango, 1995). Lasoltería, como situación 
de mayor disponibilidad para el trabajo, permite a las mujeres "adaptarse" a las 
demandas de una carrera en la alta función pública, definida en términos 
"masculinos", es decir para profesionales que tienen quien se ocupe por ellos de 
lafamiliay lo doméstico. Numerosas mujeres aplazan temporal o definitivamente 
el matrimonio y la maternidad para poder desarrollar una carrera gerencial en 
el Estado. Entrevistamos algunas mujeres en los distintos grupos de edad, qua 
desarrollan alternativas de soltería, en donde el trabajo ocupaun lugar central 
y el desarrollo personal se construye en múltiples formas. Es el caso da una ex­
secretaria general de un departamento administrativo nacional, mayor de 45 
años, quien considera que su trabajo liasido su vida o el de unaaltafuncionaria 
de un departamento administrativo nacional, de la generación intermedia, 
quien analiza su actual soltería como un costo que pagaron algunas mujeres de 
su generación, que se dejaron "tentar por la ambición profesional". 

Sin embargo el 44% de las funcionarias públicas encuestadas son casadas y 
deben desarrollar múltiples estrategias para hacer compatibles sus funciones 
familiaresy profesionales. Los funcionarios encuestados se casan en edades que 
correspondan en general alos calendarios sociales, con muy pocos matrimonios 
"tardíos" y/o "precoces" y escogen cónyuges dentro de su mismo grupo social, con 
edad, ocupacióny nivel educativo similares alos suyos. Pero las mujeres escogen 
cónyuges más homógamos que los hombres, algunos de los cuales se casan con 
mujeres da menor nivel educativo que ellos y/o dedicadas al hogar. 

Los hijos afectan de manera claramente desigual a hombres y mujeres. 
Mientras el 75% de los funcionarios encuestados tiene hijos, el porcentaje de 
mujeres con hij os es menory ellas conforman familias más pequeñas: uno de cada 
cuatro hombres tiene tres o más hijos pero solamente una de cada seis mujeres 
se encuentraenesasituación.Además las mujeres tienen con manorfrecuencia 
hijos en etapa de crianza, indicando que la maternidad y la crianza afectan la 
carrera de las mujeres, mientras no ocurre lo mismo con la paternidad. Por otra 
parte, la maternidad también afecta las oportunidades de realizar estudios de 
postgrado: hay una menor proporción de funcionarias con postgrado entre las 
que tienen hijos que en el total de mujeres encuestadas, mientras esta diferencia 
no se obseivaentralos hombres para quienes la paternidad no parece representar 
un obstáculo para incrementar su capital educativo. 

El orden secuencial en que se realizan eventos ubicados en dimensiones 
distintas del calendario vital (familiar, educativo, laboral) expresan diferentes 
lógicasy racionalidades en laconstrucción de las carrerasy señalan el predominio 
de una u otra área de la vida en las diversas etapas. El orden secuencial 
mencionado está relacionado con este tipo de preguntas: ¿Qué ocurre primero: 
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el matrimonio o el grado universitario? ¿El primer empleo o el nacimiento del 
primer hijo?... Este ordenamiento no obedece a escogencias libres de los 
individuos o las parejas, sino que está relacionado con patrones socialesy con 
estructuras de oportunidades distintas para hombres y mujeres en los diversos 
momentos de su ciclo de vida. La forma como se ordenan algunos eventos 
importan tes en los calendarios laboral,familiar y educativo de losfuncionarios, 
indicalaconstrucción de historias de vida cuyo eje parece ser la trayectoria labo ral 
a la cual se someten las otras dimensiones de la existencia: obtienen el título de 
pregrado antes de casarse; trabajan de tiempo completo e inician estudios de 
postgrado antes de tener el primer hijo, esperan tres años en promedio después 
de casarse para tener su primer hijo. 

No obstante, estas tendencias generales esconden importantes diferencias 
entrehombresy mujeres. Aunqueun porcentaje importan te de mujeressigueun 
comportamiento similar al masculino, ex isteunaproporción más alta de mujeres 
que observa patrones que remiten aunaracionalidad de lavida menos centrada 
en el calendario profesional. En efecto, más mujeres que hombres se casan antes 
de graduarse en launiversidad o tienen su primer hijo antes de trabajar de tiempo 
completo; menos mujeres que hombres inician estudios de postgrado antes de 
casarse o de tener su primerhijo. Estas formas de articulación entre el calendario 
laboral, familiar y educativo qua prasantan las trayectorias sociales de algunas 
mujeres redundan en el "atraso" de su itinerario laboral y educativo con respecto 
alos patrones masculinos, produciéndoseuna "asincronía" entre la carrera de la 
mujer y la del hombre (SekaranyHall, 1991). Las mujeres que quieren avanzar 
alaparqueloshombresensuscarraras, no pueden adoptarlas mismassecuendas 
masculinas de eventos familiares, educativosylaboralas, sino que se ven obligadas 
asometer aún más que ellos el calendario familiar alas exigencias del itinerario 
profesional: se casan más tarde o no lo hacen, tienen menos hijos, los tienen más 
tardíamente, se separan más que los hombres y/o se vuelven a unir en menor 
proporción que aquellos. 

Estas desigualdades entre hombres y mujeres están directamente asociadas 
con arreglos de pareja que siguen siendo ampliamente inequitativos. Examinando 
la información consignada en las entrevistas, podemos explorar algunos de los 
conflictos y arreglos de pareja dirigidos a manejar las relaciones entre familiay 
trabajo. Aunque la mayoría de los funcionarios entrevistados ha conformado 
parejas en donde ambos cónyuges tienen una carrera profesional, en muchos 
casos en el sector público, subsisten algunas parejas de corte muy tradicional en 
que lamujer se dedica exclusivamente al cuidado del hogary alos hijos. Es el caso 
de un Ministro del grupo de mayor edad, quien considera que "realizar una 
actividadprofesional intensivacomo ésta, necesita deunafamiliacomprensiva 
que entienda amorosamente lo que se estáhaciendo. Ya queyo ha visto romperse 
relaciones por estas situaciones". 
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Dentro de las parejas de cónyuges profesionales, existen diversos arreglos e 
interferencias entre familiay trabajo, observándose diferencias en las percepciones 
dehombresy mujeres. Encontramos varios casos defuncionarias divorciadas que 
explican su ruptura matrimonial por conflictos generados por su implicación 
profesional. Inversamente, los hombres explican sus separaciones conyugales por 
las dificultades de sus esposas paraaceptarlas exigencias deun puesto directivo. 
Así le su cedió al Director deun Instituto descentralizado, perteneciente al grupo 
de edad intermedio, quien comenta que su primer matrimonio fracasó, entre 
otras razones, por "las ccstumbres alcohólicas de la vida social asociada a su 
cargo". Paraobviarese tipo deproblemas,se casó porsegunda vez conunamujer 
profesional que haadecuado "su mundo laboral parapoder conservar más tiempo 
de dedicación asu hogary asushijos",yaque "los hombres están más presionados 
que las mujeres a cumplir con esas obligaciones sociales". 

Existen varios casos de funcionarios cuyos cónyuges también trabajan en el 
sectorpúblico, manifestandounagran homogamia. En el caso de las parejas con 
hijos y alguna trayectoria, a pesar de que tanto el hombre como la mujer 
desarrollan unacarreraprofesional, en general, son las mujeres quienes buscan 
la maiierade conciliar su rol matemoy su trabajo, limitando sus posibilidades de 
ascenso, demorando el acceso a cargos de alta responsabilidad y prestigio. 
Mientras los hombres viven esta situación como algo inevitable o natural, las 
mujeres sienten un mayor peso sobre sus hombros. 

Como experiencias masculinas, tenemos el caso del Director de un Instituto 
descentralizado, del grupo de edad intermedio, quien siente que ha estado 
alejado de sus hijos ya que su esposa se ha ocupado más de ellos a pesar de su 
trabajo. El afirma qua no vive esto como un costo personal para él ni para su 
esposa, sino como una "inversión" para poder brindarle a sus hijos un mejor 
futuro. También es el caso del vicepresidente de una empresa industrial del 
Estado, mayor de 45 años, quien afirmaque los hijos no fueron un problema en 
su matrimonio porque su esposa hizo pausas en su trabajo para estar con ellos. 

En contraste con estapercepción optimista de los hombres para quienes no 
fue problema que su esposa tuviera que adecuar su carrera a las necesidades de 
la familiay los hijos, todas las mujeres que vivieron experiencias semejantes, 
manifiestan sus dificultades y su sentimiento de inequidad. No obstante, todas 
I eirindican la trascendencia de la experiencia de la maternidad en sus vidas. Así 
le ocurre aunaaltafuncionaria deun Ministerio, del grupo de edad intermedio, 
quien considera que la crianza de sus hijos retrasó su carrera profesional, 
representando una "enorme carga" para ella quien decidió darle prioridad a sus 
hijos. Afirma también que sus diez años de matrimonio, han representado un 
proceso lento y difícil para conseguiruna participación equitativa de su esposo 
en las tareas domésticas. Algunas parejas funcionan sin problemamientras no hay 
hijos paro unavaz que llegan, las negociaciones se complican y puede romperse 
una armonía de varios años. 
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Entre los funcionarios másjóvenes se encuentran algunosarreglos de pareja 
que expresan cambios aún muy limitados en la distribución de roles en el hogar: 
si bien se d a u n a participación délos hombres en algunas obligaciones domésticas, 
el cuidado de los hijos sigue siendo responsabilidad casi exclusiva de las mujeres. 
U n secretario general de u n Ministerio evalúa en su desventaja la distribución 
de las tareas domésticas en su pareja pero considera que la maternidad, en 
cambio , es u n a tarea que compete a su esposa. De igual modo , u n consejero 
presidencial dice exper imentar con gran intensidad la paternidad y haber 
t ratado de evitar que su vida pública interfiera con su vida fam iliar. Sin embargo, 
a u n q u e afirma que las mujeres y los hombres t ienen la misma dificultad para 
conciliar su vida laboral y familiar, considera que las mujeres t ienen u n a carga 
adicional, u n a "responsabilidad cultural" de ser madres y amas de casa. 

Excepcionalmente sa dan arreglos de pareja en d o n d e se p roduce u n a 
inversión de papeles (reportamos u n caso): el esposo hace el mayor esfuerzo en 
el cuidado de los hijos y del hogar mientras lajoven funcionaria le da prioridad 
a su carrera, sin limitarse en cuanto alas exigencias de t iempoy disponibilidad 
p a r a s u trabajo. 

C o n c l u s i o n e s 

En este artículo examinamos las diferencias de género en las trayectorias 
laborales de altos funcionarios públicos colombianos desde u n a perspectiva 
sociológica. Pusimos en evidencia diferencias en las trayectorias laborales de 
mujeresy hombres que remiten a desventajas comparativas paralas mujeres en 
la medida en que sus carreras presentan inicios en niveles inferiores de la 
pirámide ocupacional, ritmos de ascenso más lentos, acceso lim itado alos cargos 
de mayor prestigio y poder , m e n o r movilidad en cargos y ent idades, menores 
opor tun idades de acceso a puestos directivos en el sector privado. Estas 
desigualdades se p roducen a pesar de que las mujeres presentan perfiles 
educatívossimilares alos masculinos, conformacionesuniversitarias de pregrado 
en las mismas áreas—Ingeniería , Economíay Derecho fundamenta lmente—y 
con estudios de postgrado en proporciones semejantes a los hombres (70%) .'^ 

Los factores que explican estas inequidades son múltiples y complejos e 
intervienen an distintos niveles tal como lo han señalado los estudios sobre la 
discriminación de género en el trabajo (Roldan, 1993, Abramo, 1993, Morrisson 
y Van Glinow, 1990, Belle, 1991, Maruaniy Nicole-Drancourt, 1989). U n o de los 

'̂  Se observa únicamente una ligera desventaja para las mujeres en el típo de 
postgrado ya que se encuentra una mayor proporción de hombres con maestría 
(36% de los hombres vs. 22% de las mujeres con postgrados tíenen meastrías) 
mientras las mujeres tíenden a realizar fundamentalmente especializaciones (56% 
de las funcionarias con postgrado vs. 39% de los hombres). 
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factores mencionados con mayor frecuencia es ladivisión genérica del trabajo 
que se manifiesta horizontal y verticalmente. La primera se refiere a la 
especialización de los puestos de trabajo en función de su carácter "femenino" 
o "masculino", con una menor valoración en términos de prestigio, poder y 
salario para los puestos considerados "femeninos". Poner en evidencia la 
existencia de una división genérica del trabajo en el sector público colombiano 
y establecer el nivel de "segregación ocupacional" que genera, requiere un 
examen detallado de la participación de las mujeres en los distintos tipos de 
entidades públicas, los cargos que más frecuentemente ocupan, las tareas que 
desempeñan y sus niveles de salario, posibilidades que están por fuera de los 
alcances de esta estudio. Ladivisión ganéricadel trabajo en términos verticales 
hace referencia a la participación de las mujeres en los distintos niveles 
jerárquicos y sus posibilidades da ascenso. En este estudio, hemos aportado 
información sobre las desigualdades en las oportunidades de promoción y 
ascenso de las mujeres pero hacefaltaun estudio detallado de su participación 
en los distintos nivelesjerárquicos de la función pública, con base en una 
clasificación fina de los cargos que tome en consideración su grado de poder 
político y económico. 

Sin embargo, si bien el estudio de la división genérica del trabajo ayuda a 
poner en evidencia las manifestaciones más flagrantes de las inequidades de 
género, no da cuenta de las dinámicas que contribuyen a reproducirlas o 
transformarlas. Estas intervienen en varias instancias: unade ellas es la dimensión 
cultural y simbólica que opera en el ámbito de las empresas, generando 
representaciones sobre lo masculino y lo femenino en el trabajo que guían las 
decisiones de los distintos actores sociales: los empleadores yjefes, las mujeres 
mismas, sus colegas y subalternos. El estudio de algunas dimensiones subjetivas 
de la participación laboral de las mujeres y los hombres en la gerencia pública 
permite identificar factores que contribuyen a reproducirla discriminación de 
género: uno de ellos es el contraste entre los valores profesionales de muchas 
mujeres que confían en la técnicay en el reconocimiento meritocrático de sus 
competenciasy la realidad del universo laboral en el Estado (pero no solamente 
allí) en donde operan relaciones de poder e influencias políticas y clientelistas 
que ellas no manejan. Algunos autores han interpretado estos contrastes como 
diferencias culturales (Morrisson y Van Glinow, 1990) entre las culturas domésticas 
y familiares y las culturas laborales; otros como Norma Fuller (1995) han 
profundizado en las ambivalencias que relacionan lo público y lo privado en las 
sociedades patriarcales latinas, asociadas con reglas morales distintas en uno y 
otro ámbito, las cuales sin embargo, operan de manera complejay articulada. Es 
un tema que amerita estudios más detallados: ¿Cómo se forman estos valores? 
¿Qué papel juega la formación universitaria y cómo se explica que hombres y 
mujeres pasen por esta experiencia con una percepción y una capacidad de 
adaptación y transformación de las dimensiones políticas y profesionales del 
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mundo del trabajo radicalmente distintas? ¿Cómo se construye la socialización 
de las mujeres en el trabajo y de qué manera incorpora o destruye los valores 
adquiridos en sus socializaciones anteriores? 

Finalmente, uno de los factores de mayor incidencia en la reproducción y 
transformación de las inequidades de género en el trabajo es sin duda la 
interrelacíón entre familiay trabajo. El estudio sobre funcionarios públicos pone 
en evidencia las grandes diferencias que sejuegan en este terreno parahombres 
y mujeres, tanto en su dimensiones objetivas,—sincrónicas y diacrónicas—, como 
en los aspectos subjetivos que atañen ala percepción de lafamilia, la maternidad 
ylos arreglos de pareja. En términos interpretativosy discursivos, es importante hacer 
énfasis, no tanto en las "desventajas" de las mujeres lo cual contribuye afortalecer 
la imagen de éstas como trabajadoras "marginales", "problemáticas", "diferentes" 
con respecto al modelo masculino de trabajador (en este caso, alto funcionario 
público); sino más bien poner en evidencia las "ventajas" de los hombres y los 
prerrequisitos sociales (fundamentalmente el trabajo de numerosas mujeres 
detrás de ellos: madres, esposas, secretarias, empleadas domésticas), que les 
permiten desarrollarse laboralmente Es igualmente importante resaltar las 
"deficiencias" en el desarrollo personal, familiar y afectivo de los hombres que 
genera el esquema dominante de articulación entre familiay trabajo. Sekaran 
y Hall, apoyados en los estudios de desarrollo adulto diferenciados por género, 
revelan también los asincronismos masculinos fren te al calendario familiary la 
búsqueda, tardíay generalmente frustrada, de muchos hombres de acercarse a 
sus hijos cuando éstos están en la adolescencia y quieren, al contrario, un 
distanciamento con respecto a sus padres. 
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